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RESUMO

Este estudo procura contribuir para a compreenséo uth dos fendmenos
organizacionais cada vez mais presente na actdaliddeste sentido, dado ser sempre
necessario melhorar os mecanismos organizacic®is,nunca descurar o individuo na sua
plenitude fisica e mental, o objectivo deste estpiitende investigar a possivel relacdo de
influéncia das percepc¢des de clima autentizétiepifeo de camaradagem, credibilidade e
seguranca no superior, comunicacdo franca e aloerta o superior, oportunidades de
desenvolvimento e aprendizagem, equidade/justigmeiliacao trabalho — familia) nos niveis
de presentismo dos colaboradores (trabalho comspleta distraccdo evitada). E ainda
analisado o papel da variavel moderadora autoatficda relacdo das variaveis descritas
anteriormente.

Tendo como base o nivel de analise individual, estiedo ndo agrega as percepc¢des dos
individuos para a obtencéo de cotag¢des organizasion

Numa primeira fase, procura - se analisar o recomtemto das organizacdes de
trabalho como possuidoras de clima autentizétieguitlamente, procedeu — se a analise da
relagcéo entre as variaveis em estudo, bem comél&eexploratéria dos dados.

Este estudo foi realizado com uma amostra de 1@®a@mdores, associados a diversos
sectores profissionais, maioritariamente perteesend instituicbes militarizadas. Os
resultados encontrados sugerem que, embora eristaapnhecimento autentizotico do clima
organizacional, este ndo estabelece qualquer celagén os niveis de presentismo dos
colaboradores. Tal facto tornou invidvel a anatsmleradora da auto-eficicia. Constata — se
ainda que a auto — eficacia apenas estabelece elagio significativa, negativa, com a
dimensao trabalho completado.

Esta investigacdo apresenta ainda as qualidadesaséalas escalas utilizadas, sendo de
referir a necessidade de futuras intervencgdes, sdada condicionantes metodoldgicas
encontradas no estudo, que impossibilitaram aatifio de métodos estatisticos de maior teor
de analise.

Por ultimo, sdo sugeridas novas ideias tendo erta s aprofundamento destas
tematicas emergentes.

Palavras-chave: Climas Autentizéticos, Presentismo e Auto-Eficacia
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1 - INTRODUCAO

O termo insalubridade é hoje em dia, o substantiNitizado para descrever
psicologicamente a grande maioria das organizagbesis, facto verificado em diversos
trabalhos de autores como Bowles (1997), Kets des(2001), Ambrosini (2004), Lener &
Junior (2004), Rego e Souto (2004, 2005). A impaitdo individuo no seio organizacional
abrange meramente o desempenho de papel, como deeiobtencdo de resultados
organizacionais. Contudo, as investigacdes queesyrgemonstram a importancia do trato
dos individuos, ndo como nameros, mas como seraarias (Gomes, Cunha & Rego, 2006).

A vertente empresarial humanizada, apenas tevaglestom a intervencao de Kets de
Vries (2001), ao propor o conceito de organizagissntizéticas. Esta classificacdo define-se
como o antidoto para o estado actual da maioriadmizacdes modernas, proporcionando
aos colaboradores um equilibrio entre a vida péssogrofissional, facultando-lhes
sentimentos de propoésito, autodeterminacédo, decdmmpae competéncia, de pertenca, de
prazer e alegria e de significado (Kets de vrie912

Hoje em dia, sdo ja varias as empresas que téntontata exemplar para com 0s seus
colaboradores, como no caso daelhores empresas para trabalhaComo resultado,
encontram-se individuos saudaveis, motivados efeiis com a sua organiza¢do. Segundo
Filipa Xara-Brasil, partner da Heidrick & Stugglé$actores como consciencializagdo do
ambiente de trabalho, envolvente, responsabilidadeial entre outros, s&do factores
estruturantes, nao prescindieis e ja interiorizadae contribuem para a gestdo dos recursos
humanos e de talentos das empresas que actuamregaPo

Neste sentido dado serem cada vez mais as abosdagestudos realizados com o
objectivo de melhor compreenderem a importanciarda existéncia organizacional positiva,
constituida por individuos saudaveis, torna — seneaite analisar até que ponto os estados de
saude apresentados por colaboradores activosfideniciados pelo clima organizacional.
Outro aspecto de interesse, refere — se a emeag@actaracteristicas individuais positivas,
gue sao cada vez mais consideradas para a exsstgnaiavel dos individuos.

A presente investigacdo tem como objectivo avabisrniveis de presentismo dos
colaboradores (i €, a experiéncia de estar no beatabalho sem condic¢des fisiologicas e/ou
psicolégicas para trabalhar), partindo do presdopgse estes indices sejam influenciados
pelas percepcdes dos individuos sobre as cardicsigutentizéticas da sua organizacao.



Pretende-se ainda analisar o grau de moderaca@rdavel auto - eficacia, sobre as duas
variaveis referidas anteriormente.

Falar de presentismo para muitos estd ainda adgsoaiaalgo desconhecido, contudo,
apesar de ser um tema ainda pouco abordado eno,gesté fendmeno €, cada vez mais nos
dias que correm, algo a que tantos os individuwwapcas organizacdes nao devem descurar.
Hemp (2004) caracteriza o conceito como o facttedtr no trabalho e ao mesmo tempo fora
dele”, o que se traduz em baixas em termos de @esdm e consequentemente, em
oscilagBes na produtividade dos trabalhadores) @ewido a causas de foro fisiologico (e.g.:
cefaleias, dores cronicas e problemas respira)pieosno a causas de foro psicolégico (e.qg.:
ansiedade, depressao, défice de atencao, etc.).

Apesar do objectivo de qualquer organizacdo esfacionado em primeira instancia
com os resultados, ndo € gosto de nenhuma pester farca produtiva, o seu activo humano,
devido a situacdes de saude de seus colaboradseedp varias as investigacbes que
reconhecem que o comportamento organizacionaliymsstabelece uma relacao particular
com estados fisiolégicos e psicologicos de benr¢streira, 2007; Cunha & Rego, 2007a).

A Ultima variavel em estudo, designa-se por auitaeid, conceito originalmente
definido por Bandura (1977), como a crenca queeasqas tém acerca das suas capacidades
para agir sobre o meio envolvente, controlando aue8es de modo a obterem determinados
resultados. Sendo definido segundo o autor, counoeito mais importante para sustentar a
positividade de individuos face a eles propriosvgla, tanto pessoal, como profissional.

Sendo uma variavel cognitiva de funcdo emocionapaz de interferir e alterar
comportamentos e decisGes que o individuo tem fedmterminadas circunstancias, pode da
mesma formddado ser um juizo individual acerca das capacidddesada um), condicionar
ou estimular as atitudes da pessoa perante unagaitinesperada e/ou geradora de stress, i é,
quanto esforco o individuo vai despender e durquéato tempo persistira perante obstaculos
e mas experiéncias (Bandura, 1997).

Para explorar as relagbes entre 0os conceitos amogshicia - se uma abordagem
tedrica a cada topico. Segue - se a apresentagéioicrde alguns estudos que relacionam as
variaveis em analise e a apresentacdo do métddmddi no presente estudo, bem como, os
respectivos resultados obtidos. Adicionalmentdeced-se acerca das implicacdes e limitacdes

da investigacdo e sugerem - se possiveis camirgnasnyvestigacao futura.



2 - ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1) PRESENTISMO

O conceito Presentismo, surge com a definicdo dapHR004), como o facto de as
pessoas estarem presentes no seu local de tralselmocontudo, devido a problemas de
ordem fisica ou psicoldgica, o conseguirem efectaavenientemente. Como resultado, 0s
individuos por receio de represalias por baixasddea doenca, apresentam-se ao trabalho
num estado fragil ou de ferimento (Cunha, Rego,h@ufa Cardoso, 2006, Dewa, Keefeb &
Smallb, 2004), mesmo em circunstancias em que sengam com o direito a estarem
ausentes, sem deixarem de ser remunerados (Brd@essgions, 2004).

Apesar de ainda n&o ocupar um lugar de destaqu@vesatigacdo em gestdo, este
conceito abarca um dos principais motivos parasagagdes de produtividade individual no
trabalho (Hemp, 2004). Primeiramente, conformetoraexpde, devido a alteracdes no proprio
funcionamento fisiolégico do trabalhador (e.g., abmfis, dores crénicas e problemas
respiratorios). Em segundo lugar, devido a altexagbnivel do correcto funcionamento psico-
somatico (e.g., ansiedade, depresséao, défice dedatelos trabalhadores). Como resultado a
este conjunto de disfuncdes, a probabilidade dialnador estar a efectuar o seu trabalho sem
qualquer tipo de constrangimento é inferior do sgiestivesse integralmente séo.

Outras referéncias ao presentismo vao emerginaoo gor exemplo Pilette (2005), ou
ganhando uma associacdo ao conceito (Pedroso,.288@lndo os autores, o fendbmeno é
descrito como o facto de as pessoas irem pardalli@ realizando as actividades inerentes ao
mesmo, mas de um modo nao produtivo, i é, ndo api@® bom desempenho porque
apresentam problemas de saude fisicos e mentéés. €&dados de doenca podem ser bastante
problematicos para o desempenho das organizacoessppdem permitir a proliferacdo de
doencas e epidemias entre colaboradores, tradugmd®ssim numa baixa consideravel dos
mesmos (Brown et al, 2004; Aronsson, Gustafssorae} 2000).

De uma forma geral, é possivel considerar uma egsmcentre este conceito e perdas de
produtividade (Burton, Pransky, Conti, Chen, Sché&itEdington, 2002; Burton, Chen, Conti,
Schultz, Pransky & Edington, 2006; Hemp, 2004; aodl et al, 2004; Ozminkowski, Goetzel
& Long, 2003), fendmeno que prejudica claramenfenzionamento das empresas e que traz
implicagBes econdmicas negativas, cada vez mamdds (Koopmanschop, Burdorf, Jacob,
Meerding, Brouwer & Severens, 2005; Allen, Hubbé&r&ullivan (2005), para além do facto
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de estarem a prestar remuneracdo a trabalhadoeegequ dificuldade em concretizar os
objectivos organizacionais estabelecidos (Lofl&ndzi & Frick, 2004).

Hemp (2004), refere que as limitagbes associadagprasentismo, em termos de
produtividade, ndo sdo apenas manifestadas decacond a quantidade de trabalho produzido,
mas também em termos da qualidade do trabalho pdmuAs consequéncias em relacao a
interferéncia na qualidade do trabalho efectuat@oasais associadas a erros e omissées nos
procedimentos de trabalho. Por sua vez, a quastiddel trabalho reflecte-se pelo
enfraguecimento dos resultados esperados, istogée e obtém ndo € propriamente aquilo
que estava objectivado, as pessoas fazem o salhtvainais devagar que o habitual ou entéao

tem de repetir as tarefas.

A seguinte tabela, ilustra a prevaléncia e consgqugerda de produtividade, bem como

0S custos associados a cada um dos problemas madtago

Tabela 1: Problemas de saude, perda de produtividade escassociados.

Problemas de saude Prevaléncia % Perda média de Custos
Produtividade % Anuais $
Cefaleias e enxaquecas 12.0 4.9 434,385
Artrites 19.7 5.9 865,530
Alergias e sinusite 59.8 4.1 1,809,945
Asma 6.8 5.2 259,740
Refluxo gastro — esoféagico 15.2 5.2 582,660
Dermatite (problemas de pele) 16.1 5.2 610,740
Lombalgias (dores nas costas) 21.3 5.5 858,825
Gripe (durante duas semanas) 17.5 4.7 607,005
Depressao 13.9 7.6 786,600

Fonte: Lerner, Rogers & Chang. New England MedBzitter, cit. por Hemp (2004)

2.1.1.Causas e consequéncias do Presentismo

Séo varios os exemplos que servem de base parai@nas causas do presentismo,
como por exemplo, o facto de os colaboradores tetemrestar auxilio a familia, mas por
temerem algum tipo de retaliac6es a nivel profiedicoptam por nédo o fazer. O resultado sdo
pessoas presentes fisicamente no seu local ddhivabaausentes psiquicamente do mesmo.
Outra causa remete para a gestdo de boas impressdesperiores, podendo assim ser alvo

de benesses, promocgdes e outro tipo de regaliashéCet al, 2006)



Para Simpson (1998), a cultura, bem como, detedaglamudancas a nivel
organizacional podem também incitar ao presentisomo o aumento da carga de trabalho
ou o prolongamento de horas de funcionamento. $eganautora, a reestruturacdo esta
associada ao presentismo, pois devido ao medo sfgedienento ou as oportunidades de
promocdo excedentes que possam ficar comprometici@s,se uma necessidade de
demonstrar um compromisso visivel. Os resultaddslad numa investigacéo levada a cabo
pela autora sugerem ainda que, a reestruturacé@minagional pode produzir resultados
disfuncionais, tais como presentismo competitivg.(&guem fica mais tempo no escritorio).

Sao varias as consequéncias deste tipo de presentigie a0 mesmo tempo geram
causas de presentismo, entre as principais conseggaé&lestacam - se, as do foro psicolégico,
como a depresséao, o stress (Cartwright e Coop8i7; IQoetzel, Ozminkowski, Sederer &
Mark, 2002), défices de atencdo (Kessler, Adler,e8mBarkley, Birnbaum, Greenberg,
Jonston, Spencer & Ustun, 2005) e as doencas nwuscabqueléticas, como as artrites
(Hellegren, Cervin, Nordling, Bergman & Cardell 020).

Segundo Hemp (2004), subjacente a pesquisa sagsentismo encontra-se a Suposicao
de que os empregados nédo efectuam o seu trabalbentente, a grande maioria deles
precisam e/ou querem continuar a trabalhar, seegomem. Outra das causas que pode
originar o presentismo diz respeito a propria s#iwaecondmica assistida, ou seja, tempos
economicos dificeis ndo contribuirem em muito paraontorno desta situagdo, pois sdo
épocas que giram ao balanco das economias mundimigjue existe o risco de perda de
emprego. Como tal, é necessario evitar a ausé@eaonstrando servico.

Um dos factores de influéncia sobre o nivel degmésmo esta relacionado com o tipo
de actividade ocupada pelos individuos (Aronssaal,2000). No seguimento de um estudo
que pretendia verificar a relacao entre os niveiprésentismo e a categoria profissional, bem
como, os seus efeitos para a saude, ficou demdosfze individuos que tinham de realizar
tarefas diarias como o fornecimento de servicosgfias com responsabilidade acrescida),
sofreram um risco substancial pelo facto de estaré¢mbalhar, mesmo sem condi¢des para
tal, isto é, elevados niveis de presentismo (Ammsst al, 2000). E também verificado a
existéncia de presentismo em situacdes onde dhraba individuo tem grande probabilidade
de ficar acumulado em caso de auséncia do prdpaalecorrente estudo também se conclui
gue elevados niveis de presentismo estdo assoaadwsor indice de sintomas, como por

exemplo, problemas de estdmago, dores de cabejdemas de sono, depressao, etc. Como



consequéncia, taxas elevadas de presentismo paiebem resultar em taxas elevadas de

licenca devido a doenca (Grinyer & Singleton, 2000)

Entra-se assim num outro campo, inverso ao condeifresentismo, o absentismo.

2.1.2.Presentismo e Absentismo

Sao ainda muitas as organizacdes que adoptancpasljue conduzem ao presentismo,
0 que leva a que as pessoas embora doentes, p@mial incapacitadas para o trabalho,
estejam presentes. Parafraseando Koopmanschop(2008), para as empresas onde néo
existe nenhum tipo de atencéo no tratamento dsit@g0es, as consequéncias fazem-se notar
a meédio/longo prazo, traduzindo - se numa maiorntigade de baixas por doenca e
consequentes auséncias. Normalmente, existe uragaoelinversa entre a satisfacdo dos
individuos no seu local de trabalho e o indice logeatismo na organizacao (MacGregor,
Curringham & Caverley, s.d.). Segundo Pinto (20@5absentismo laboral diz respeito aos
periodos de tempo em que um trabalhador se auder@balho, por causas justificadas e
reconhecidas legalmente, ou injustificadas.

Relativamente ao absentismo devido a doenca, sd@svas estudos existentes que
evidenciam o0s custos associados a este conceitomeitas organizacdes europeias e
mundiais. Por exemplo, a Confederacéo da InduBtrianica, estimou cerca de £12 bilides de
custos associados ao absentismo em 2001 (Browin 20G#). Porém, os custos verificados
pelo absentismo devido a doenca sdo muito inferiaos verificados devido ao presentismo
(Grinyer et al, 2000).

Desta forma, devido a todas estas constatacOegh@ero grau em que as diversificadas
doencas podem reduzir a produtividade, torna-sequasatao pertinente para as investigacoes
nesta area. Se por um lado, é evidente a dive@éieicustos associados (por ano) ao
absentismo e ao presentismo, por outro lado, ésgé@iie perceber que tipos de investimentos
podem e devem ser feitos para aumentar a prodadigidperdida (Hemp, 2004,
Koopmanschop et al, 2005).

Segundo Hemp (2004 investimentos relativamente pequenos na selecg@o,
tratamento e educacdo podem originar ganhos setmtaem termos de produtividade. Por
exemplo, problemas graves, em que € necessargsagestar ausente do emprego e ficar em

casa por um periodo de tempo alongado, sédo inec@veis. Outros, que iriam dar origem ao
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presentismo e que servem de base para a investigabée o tema, sdo na maioria das vezes
benignos, ou seja, sdo estados cronicos ou epssdkodoenca, como alergias, asma,

enxaquecas, artrites, desordens gastrointestingis,, que quando reconhecidos e

acompanhados convenientemente podem reduzir oss rdeepresentismo sentidos numa

organizacao.

Segundo um estudo realizado, que pretendia avalianpacto de alergias e seus
tratamentos na produtividade laboral, constatoguse empregados com alergias tinham mais
probabilidade de terem menor satisfacéo de vidasselevado, enxaquecas, colesterol alto e
outros factores de risco, do que quando comparados empregados sem este tipo de
problemas (Burton, Conti, Chen, Shultz & Edingt@001). Outro estudo, efectuado pelos
mesmos autores, constatou que segundo avaliacGéscdale saude de 7026 empregados de
uma companhia de servicos financeiros, aos indbddyue reduziram seus riscos de saude
viram geralmente associados uma melhoria na prodatie, enquanto que o0s que
mantiveram o nivel de risco, obtiveram uma detag@ao na produtividade (Burton et al,
2001).

Relativamente aos custos de problemas como agsealérgicas, um estudo realizado
por Hellgren et al (2009), acrescenta ainda quis &0 de problemas afecta ndo sé o
desempenho, como também a vida social, escolamno & o trabalho, bem como, a
produtividade, que em média reflecte uma perda de dias por pessoa ou cerca de
653€/trabalhador por ano, 0 que equivale a umaapdedprodutividade total anual de 2,7
bilides de euros. Destes valores destacam-se otaéyse, com cerca de 44%, o presentismo
com 37% e o0 absentismo por prestacao de cuidaoloiséan com 19%.

Parafraseando Hemp (2004), ao contrario do absamtie presentismo nem sempre é
aparente, ou seja, podemos saber quando uma pEscaomparece ao trabalho, mas néao
podemos dizer quando, ou quanto, a doenca ou undicé® meédica torna impeditivo ou

dificulta o desempenho de alguém.

llustrando as ideias sugeridas por Simpson (1988)dos factores chave para a origem
ou ndo de presentismo numa organizacao, diz respefiropria cultura da mesma, isto €,
organizacdes extremamente materialistas, com urstiaenegativa, focalizadas para os
resultados e aumento da produtividade, tem tendéncido tolerar falhas ou auséncias por
parte dos colaboradores. Logo, o comportamentoctiafas acaba por seguir a mesma

vertente. Mas especialmente, todo este tipo dedastface aos subordinados deve-se a uma
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cultura social, econdmica e empresarial de descinketo dos verdadeiros efeitos destes
comportamentos.

Assim, se por um lado ainda existem organizacfesngo prestam a devida atengao a
este problema, muitas sdo as que ja reconheceneasidade de o combater, agindo de forma
a determinar a prevaléncia de doencas e problerédgos que enfraquecem o desempenho
no local de trabalho, calculando a relacdo entieses a produtividade perdida. Desta forma
consegue-se analisar o problema e tracar formasmbater essa perda de produtividade de
modo eficaz (Hemp, 2004).

Segundo Laranjeira (2009), o meio ambiente é caglm mais reconhecido pelas
comunidades de saude como, um dos factores detartainda saude dos individuos e dos
grupos. O autor refere que, a nivel individual sexievidéncia empirica e tedrica de que as
situacOes de stress vividas nas organizacoes levatteracdes fisiologicas, emocionais e
comportamentais, as quais favorecem uma diminue&aude e bem-estar do individuo.

Actualmente, a maioria das organizac¢des incidecédpatencdo na salude e bem-estar
dos seus trabalhadores, mais do que acontecia@ @er50 anos atras (Drucker, 2002). Para
Grinyer et al, (2000), tal deve-se a importancianstatada pelas proprias entidades
empregadoras dos custos e consequéncias que aldalias cuidados pode vir a ter para a

prépria saude organizacional.



2.2) ORGANIZACOES AUTENTIZOTICAS

2.2.1.Insalubridade Psicol6gica das OrganizacO&salsc

O estado actual de concorréncia desmedida, resuttadabertura e globalizacdo dos
mercados, tem conduzido a uma constante I6gica efitiup na relacdo entre empresas, 0 que
acaba por ser transferido para o funcionamentaniotelas mesmas, levando a vida dos
colaboradores ao limite, pautadas por estadosrdssstcompeticdo e luta pela igualdade de
oportunidades (Cunha, Rego e Cardoso, 2007b). #a ébxistente em muitas dessas
organizacdes revela - se incompativel com o des@mento humano (Bowles 1997).

Em 2001, Kets de Vries anunciou o estado alarmdexeorganizacdes modernas, onde
as estatisticas acerca das doencas, do fraco desiemnp do absentismo relatam histérias
draméticas acerca das disfuncdes geradas peldhivaléa autor faz ainda referéncia a perda
de equilibrio entre a dualidade vida pessoal/familbem como, aos relatos desconcertantes
sobre lideranca disfuncional, comunicacdo empotiaecauséncia de oportunidades para
progressdo na carreira, iniquidades nas avaliad@eslesempenho e nas remuneracoes,
restricbes ao comportamento e excessivas viagemgjuzindo a reaccdes depressivas,
alcoolismo, abuso de drogas e perturbacdes do sono.

As implicacdes resultantes sdo por sua vez, cadanees devastadoras, ndo s6 para 0s
individuos, enquanto parte dessas entidades oagamimis, mas também para a propria
organizacdo enquanto entidade empregadora.

Parvis (1996), refere mesmo que as empresas, maesmais bem organizadas, vivem
num estado de “ignorancia parcial” no que resptaspectos que podem condicionar a sua
actividade. Neste sentido, é plausivel verificag quiealdade face a organiza¢do diminui, 0s
contratos psicologicos sdo quebrados (Robinsorg)199 resultado é a perda de identificacédo
dos individuos com as suas organizacoes.

Por sua vez, Rego (2002), Friedman & Lobel (2003¢ré&m alusdo a actualidade
organizacional, afirmando que existe uma reivinghcada parte das organiza¢gées quanto ao
estado de entrega dos individuos. Contudo, tadncicacOes sao acrescidas de um certo
“descarte” das proprias face as pessoas que rddalliam. Outros autores defendem a néo
materializacdo das pessoas como recursos, come $20@1), defendendo que estas devem
fazer parte da propria organizagdo. Como tal, éssrio da parte das organizac¢des contribuir

para que os individuos se sintam comprometidosyatis e empenhados no seu trabalho. O
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autor refere que, o propdésito ndo deve ser em parmestancia o lucro organizacional, pois se
apenas for focado esse fim, o declinio organizatieargird em consonancia com o proprio
declinio motivacional dos seus colaboradores.

Drucker (2002), menciona esta iminente necessipgade as organizacdes, sendo cada
vez mais necessario prestar atencao redobradal@ sdnem - estar de todas as pessoas.

O resultado de toda esta necessidade verificaraeéat dos efeitos preocupantes das
exigéncias de trabalho sentidas na actualidadeeratura existente sobre os efeitos do stress,
ilustra de uma forma explicita as consequénciagedésctor na vida organizacional
(absenteismo, quebras de desempenho e erros dejiséspecialmente as repercussdes na
saude do individuo, que quando expostos de forteasa e prolongada, podera manifestar-se
fisicamente (fadiga, problemas cardiovascularesstrgatestinais), emocionalmente e
intelectualmente (depresséao) (Leite & Uva, S.dnltauet al, 2006; Laranjeira, 2009).

A definichdo do Guia do Stress Ocupacional da CdinisEuropeia (European
Commission, 1999, Cit. Por Cunha et al 2006) édmtstexplicita referindo “um padréo de
reac¢cdes emocionais, cognitivas, comportamentassieoldégicas a aspectos adversos e
nocivos relacionados com o conteldo, a organizagd@ambiente de trabalho (...) O stress é
causado pelo desajustamento entre nés e o nossdhtva pelos conflitos entre 0s nossos
papéis relacionados com o trabalho, e outros pap&idhe sdo exteriores, e pela auséncia de
um razoavel grau de controlo sobre 0 nosso prégaialho e a nossa vida.”

Por outro lado as estatisticas apresentadas pelaman®nte sdo bem ilustrativas, onde
13% dos trabalhadores queixam-se de dores de ¢abé&gade dores musculares, 20% de
fadiga, 28% de stress e 30% de dores de costasafi|an dos custos anuais causados pelo
stress no trabalho ascenderem os 20 mil milhdesides.

Analisando todas estas evidéncias torna-se cadmaeznecessario agir no intuito de
travar a ascensao estatistica, dado que organgzaode tamanhos défices a nivel da saude
dos seus colaboradores, conduz a uma diminuicdo empenhamento, satisfacao,

comprometimento e produtividade organizaciqiadgo et al, 2004, 2005).

2.2.2.Climas Autentizéticos

O conceito de clima organizacional, varia consoastabordagens, sendo sobretudo o
resultado das percepg¢des comuns desenvolvidaspelombros que vivem a mesma estrutura

organizacional, em relacdo ao proprio ambienteatatho (Laner & Junior, 2004).
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Segundo Pritchard e Karasich (1973), o clima € guoadidade relativamente duravel
do ambiente interno de uma organizagcdo, que angigti das outras e que é o resultado do
ambiente e da politica dos membros da organizaédgercebida pelos membros da
organizacdo e actua como fonte de pressao paraliaagéio de actividades. Florehand e
Gilmer (1964) acrescentam ainda que o clima seevenfluéncia ao comportamento dos
individuos na organizacao.

A relacé@o dos conceitos de clima citados e o deachutentizético, remete sobretudo
para a nogao de clima, visto que o facto de estaudentizético, destaca-se por assentar num
modelo psicolégico/humano da organizacdo. Destendpra ideia que suporta a teoria
autentizotica é a de que as organizacdes podeonsefonte de significado e de crescimento
das pessoas, em vez de conduzir ao sofrimentol@gico e sentimentos de alienacéo (Frost,
2003). A tabela 2 ilustra as caracteristicas dgstede organizagao.

Tabela 2 Caracteristicas Autentizoéticas, a partir de Kietd/ries (2001)

Caracteristicas Definicédo
Sentimentos de propoésito Criacdo de uma visdo darofu descrevendo Q@s
propoésitos da organizacdo e a sua cultura, istose,
valores e crencas da mesma organizacdo de forma a
desenvolver uma identidade de grupo.

Sentimentos de auto — | Fomentar percepc¢des de controlo sobre as suasgsopr
determinacgao vidas.
Sentimentos de impacto Os colaboradores senteno que fazem € importante
para a organizacao.
Sentimentos de competéncja As pessoas evidencigrtimeatos de crescimento
pessoal e desenvolvimento.
Sentimentos de pertenca As pessoas sentem que fazenda organizacao.
Sentimentos de prazer e | Existéncia de um sentido de alegria no local deatre.
alegria

Parafraseando Cunha et al (2007a, 2007b), orgd@gaque partiham as mesmas
caracteristicas que as designadas Autentizéticaienp ser tomadas como uma manifestacao
particular das organizacOes positivas. Desta fosagundo os autores, existe um refor¢co da
gestao positiva, um equilibrio entre as praticamémicas e as praticas de um colectivo social
saudavel, existindo um encorajamento aos maisdraecompensa da lealdade, estimulo de
competicdo justa, gestdo apropriada sloess etc. A gestdo positiva origina assim,

organizagbes com dindmicas sociais saudaveis. Nelaplicado um principio basico do
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comportamento organizacional positivo, ou sejafaigas e as capacidades psicologicas
positivas podem ser geridas em prol do desemperganiaacional e da realizacdo pessoal
dos colaboradorg€unha, Rego & Cunha, 2007c)

Recorrendo a parafrase, Moura (1997), evidencieartlante o sentido de pertenca
necessario as organizacdes de hoje, sendo quegsasas ndo basta ter sentimentos de
pertenca, € necessario que mais do que particigarcansecucdo dos objectivos
organizacionais, eles sejam parte dos proprioctivgs, parte do proprio processo de criagao
de valor da organizacgéo, parte da propria estraterpoder e ndo apenas uma componente de
um processo.

A origem do conceito organizacdes autentizoticasivd da tentativa de solucionar
grande parte dos sentimentos e efeitos sentidosrgasizacdes actuais.

Para Kets de Vries (2001), a evolugdo dos nossopa®g e a aproximacdo ao século
XXI, impde uma necessidade urgente de criar orggbes com estas caracteristicas, servindo
como “antidoto” ao stress vivenciado na maioriaatganizacdes. O resultado propiciara uma
existéncia saudavel, aumentando a humanizacaondongduos, contribuindo para uma vida
mais realizadora. Em Ultima instancia, serdo omrgaydies que permitirdo aos seus empregados
o equilibrio entre as suas vidas, pessoal e orgeioizal.

Levering e Moskowitz (1998 cit. por Kets de Vri@01) investigaram o que tornava
algumas organizacdes tdo especiais. De acordo déoformnacao fornecida pelos empresarios
de diferentes empresas, consideradas como as eelltwganizacdes onde trabalhar, a
lideranca como fonte de inspiracdo, as exceleambdades proporcionadas pela empresa e o
sentimento de propdsito eram as caracteristicamaler relevancia demonstradas por estes
colaboradores. Além disso, estes trabalhadoregawast confianca na gestao, orgulho no seu
trabalho e na sua empresa, bem como espirito daradagem, consequentes de estruturas
nao hierarquicas, horarios flexiveis, sistemasattlipa de informacéo e codigos de vestuario
informais. S&o ainda acrescentadas facilidadeszi,|Ibem como outras de outros géneros,
tais como, centros de fithesse, seguros de saudehes, licencas de maternidade,
paternidade, adopcéo, etc. Tais evidéncias reffect@a preocupacao por parte da empresa

para com a saude mental e fisica dos seus colaivesad
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2.2.3.Causas e consequéncias de Climas Autentazotic

A constituicdo do conceito organizagfes autentiadtidecorre da simultaneidade de
caracteristicas relacionadas com outros concehfosabela seguinte ilustra, as causas e

consequéncias deste conceito, de acordo com &mefaraos respectivos autores.

Tabela 3: Causas e consequéncias de Climas Autentiz6ticos

Causas Consequéncias

“Empresas vivas” (De Geus 1997)De uma forma global, este tipo de organizagbes
“Empresas amigas da familia{Dulk, | promove sentimentos de confianca, respeito pelo
Doorne-Huiskes & Schippers, 1999)ndividuo, identificacdo com a organizacao (Kets

“Empresas humanizadas” (Vergara | @e Vries, 2001), meios de comunicacéo eficazes
Branco, 2001); “Sentido Psicolégico dentre os intervenientes; apoios diversos (Dulk, et
comunidade de trabalho” (Burroughs| &, 1999); potencia a salde e bem-estar |dos
Eby, 1998); colaboradores; fomenta a conciliacdo Trabalho -

“The 100 best companies to work for |ifamilia, originando individuos mais satisfeitps,

Ameérica’(Levering e Moskowitz, mais produtivos, mais comprometidos com a|sua
1983,1998cit. por Rego & Souto, 2004;organizacédo (Rego e Souto, 2004, 2005), leais e
Cunha et al, 2006); com maiores comportamentos de cidadania

organizacional (Rego, 2002)

No sentido das constatagbes acima referidas, andbso panorama verificado em
Portugal, poder-se-a constatar, que a existénciargenizacbes que partiiham padrées de
conduta e tipos de gestdao exemplares tem vindoneraar. Considerando a edicdo de Maio
de 2007 da revistexame— As 28 melhores empresas para trabalh&9% sdo empresas
nacionais. Aumento consideravel relativamente & amteriores. Ja em Fevereiro de 2008, o
ranking subiu para 37, o que segundo a partnéteildrick & Struggleqconsultora de gestéo
de talentos), Felipa Xara-Brasil retrata a adesaw ieteresse que o estudo tem vindo a
demonstrar, tendo-se verificado um crescimento @ Ao numero de empresas finalistas.
Mais recentemente, na edicdo de Fevereiro de 200@mero de empresas finalistas quase
gue duplicou, elevando o ranking para 66 emprddasivel de exigéncia para a inclusao
destas empresas é cada vez maior, 0 que impligande Xara-Brasil, a que cada uma das

organizacdes se posicione na vanguarda da comaugtide social e econdmica dos seus
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intervenientes, sendo apenas possivel atravésistéreta de uma sustentada e solida gestéao e
politica do capital humano.

O que se avulta em todas estas empresas € o factmsbuirem o melhor clima
organizacional, mensurado através de um inquédérca da satisfacdo dos trabalhadores,
identificando-se boas praticas organizacionais rends produtivas de reter e desenvolver
talentos.

Citando Cunha et al (2007b), as organiza¢cGes amdtiohs podem ser tomadas como
uma manifestacdo particular das organizacdes yasitNeste sentido, é possivel perceber a
influéncia cada vez mais significativa da importarsa psicologia positiva nos dominios da
gestdo e do comportamento organizacional (Luthi203?). Desta forma, citando Rego, Souto
e Cunha (2007), existe uma tentativa cada vez memisrrente de construgdo, reforco e
promocédo das capacidades e forgcas humanas, conex@uiplo, a auto-eficacia, optimismo,
resiliéncia e inteligéncia emocional.

Partindo da revisdo da literatura sobre o tema mdise, tendo em consideracéo todas
as valias que as organiza¢fes autentizéticas peatusao varios os motivos encontrados para
esperar que ambientes organizacionais autentisotiod, positivos, nutrem ou fomentem a
auto - eficacia dos colaboradores (Rego et al (R007

Recorrendo a parafrase e tomando como base Ketgride (2001), um individuo
saudavel possui um sentimento de identidade, umeadh capacidade de lidar com a
realidade, responsabiliza-se pelos seus actos,s&mimentos de auto-eficdcia e recursos,
acreditando na sua capacidade de controlar tudaeollte acontece. Individuos onde se
desenvolveram este tipo de percepcdes e identidati®m mais aptos a lidar com a ansiedade,
nao perdendo facilmente o controlo, sabem estadreletacdes, beneficiar de ajudas e
conselhos, demonstrando uma visdo positiva facéuawo e sentimentos de esperanca,

sabendo auto analisar-se e auto observar-se.
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2.3) PSICOLOGIA POSITIVA

A psicologia positiva situa-se num campo da psgialgpara além do campo estudado
até ao momento, pretendendo identificar e comperendais sdo as forcas humanas e
virtudes necessarias para ajudar as pessoas amivena vida feliz e mais produtiva (Snyder
& Lopez, 2007).

O interesse por esta corrente da-se precisamentesf contornar o estado vigente e
pessimista abordado até entdo, e contribuir parmodstrar as influéncias e os efeitos
benéficos que a positividade acrescenta a niveloldgiico e fisioldgico, potenciando a
motivacao, satisfacdo, desempenho e a produtivichatdadual (Martinez, Ferreira, Sousa &
Cunha, 2007; Luthans, Youssef & Avolio, 2007).

Para Cunha et al (2007b), a gestéo positiva eagawide organizagdes positivas apenas
podem ser levadas a cabo com pessoas. O primpeotagjue assegura esta afirmacéo € o de
que, ndo é suficiente criar “estruturas” e “granekxpuemas” de positividade, € necessario que
as pessoas no seu dia-a-dia, actuem de formavao®in prol da positividade

A vinda da vertente positivista até aos comportdosenrganizacionais, deu origem a
um conjunto de teorias que assentam no estudoadasteristicas positivas (Luthans et al,
2007). O capital psicologico positivo surge assiomo 0 conjunto de caracteristicas que
permite ao individuo agir positivamente face aréppio e face a envolvente. Este conjunto de
variaveis € constituido segundo Luthans et al (RO@a auto-eficacia, que foca a confianca
gque uma pessoa tem acerca de uma ou varias hdbsidgue possui para alcancar
determinadas metas; a esperanca sendo entendidaacoapacidade de encontrar caminhos
para atingir os objectivos desejados, em conjuaip @ motivacao para usar esses caminhos;
o optimismo, referindo-se a capacidade para atriimns resultados a causas internas, estaveis
e patentes; e por ultimo, a resiliéncia, que dgpedo a capacidade de resisténcia face a
adversidades.

A dimensédo do capital psicolégico positivo releeaptira o futuro estudo, designa-se
por auto-eficacia.
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2.3.1.Auto - Eficacia

O conceito de autoconfianca, designado na liteaigtaicologica como auto-eficacia, foi
apresentado por Albert Bandura (1991), sendo ifleadio como 0 conceito mais importante
para fundamentar a positividade. ParafraseandoWBar{@997), Stajkovic & Luthans (1998b,

p. 66) e Maddux (2002), s6 através da crenca dodiwiduo tem sobre as suas capacidades e
habilidades para mobilizar a motivagéo, recursagnitwos e cursos de accdo, é que €
possivel atingir metas e resolver com éxito tarefgecificas dentro de um dado contexto. De
outra forma, “terdo poucos incentivos para agildr{@ura, 2002). Para os autores esta € a base
da motivacao individual, ou seja, acreditar ques smpaz, reflectindo assim a auto-eficacia
individual. Snyder et al (2007), seguem a mesmiaalide pensamento, referindo que este
construto esta intimamente ligado ao sentido dé@lorpessoal face a algo concreto.

Ao longo do dia-a-dia, as pessoas deparam-se camentos e situacdes onde tem de
tomar varias decisbes. Todo este género de ci@ngias origina uma resposta, uma accéo ou
decisdo. Estas decisdes sdo particularmente daettas pelos julgamentos de eficacia que os
individuos tém acerca deles proprios (Bandura, 199B1). Deste modo, quando nos
referimos a auto-eficacia, estamos a referirmoasolinhas de accédo que as pessoas adoptam,
a quantidade de esforco que decidem atribuir etqusnsentem capazes de persistir face aos
obstaculos e fracassos com que muito provavelnsentenfrontaram (Silva & Paixao, 2007).

Tal como defendido inicialmente por Bandura em 198hdo uma varidvel cognitiva e
emocional, a percepcéo de eficacia pode ter efdit@ssos no comportamento, nos padroes
de pensamento e nos aspectos emocionais (O Le8@8p),linfluenciando a escolha de
actividades, de ambientes ou situagfes, determinigidlmente, quanto esfor¢o o individuo
vai despender e durante quanto tempo persisti@nfeeiobstaculos e mas experiéncias. A
percepcdo acerca da capacidade propria influeam@dm os processos de pensamento e as
reaccdes emocionais antes das, e perante as ssu@ibeiro, 1995).

O “momento critico” acontece quando as pessoaseparam com uma situacao
especifica e iniciam uma auto-analise acerca das sapacidades para enfrenta-la. Para
Bandura (1981), quanto mais forte for a percepcéoadto-eficacia, mais vigoroso e
persistente € o esforco.

Segundo Saks (1994), empregados auto-eficazes tamasniniciativa no seu proprio
desenvolvimento ocupacional e geram ideias queaajual melhorar o processo de trabalho. O

autor destaca ainda que, as organizacdes que éonnems seus empregados novas
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experiéncias de dominio, colegas de trabalho efscasmo modelo e realcam o desempenho
dos colaboradores, desenvolvem mais eficazmentéoaeéicacia dos seus empregados, 0 seu
bem-estar emocional, a satisfacdo e os niveisatkipividade.

Assim, para aqueles que se deparam com situacdessentem confianca (auto-eficacia
elevada), ndo existe qualquer resisténcia ou edé@agualquer situacdo. Por outro lado, para
aqueles que créem nao ter capacidades para lidamascexigéncias da situacdo, estdo mais
dispostos a evita-las, contornando-as com as magssds justificacdes. Segundo o autor, este
tipo de preocupacdes, resultado de um conjuntaaEegsos cognitivos, dificultam a accao e
distraem a atencéo da tarefa para a centrar eroBi@

Uma das verificacOes existentes na literatura eéspeito ao facto de a elevada auto-
eficacia ser uma pré-condicdo para o sucessojmbisduos auto-eficazes encaram de forma
confiante os problemas do quotidiano, abordandades forma determinada e com
consisténcia, ndo desistem face as dificuldadesneuima imagem positiva das suas proprias
capacidades, resistindo melhor ao stress (Banii9éq,).

Por outro lado, apesar de determinadas caraatedsindividuais contribuirem para a
auto-eficacia de cada um, tais como, o conhecimearagtpacidades, habilidades, tracos de
personalidade ou inteligéncia emocional (Luthared,e2007), estas n&do significam que o nivel
de auto-eficacia seja 0 adequado para uma situaigisa. Por exemplo, o facto de um
individuo se sentir extremamente confiante numardebada &rea, tarefa ou dominio, ndo
guer necessariamente dizer que este se sinta tdiarte num outro. Contudo a questéao €,
“sentimo-nos confiantes em qué?”, “porqué?”, estalise fornece algumas respostas e
permite - nos perceber o porqué de estarmos nunmedm conforto. Contudo isto s6 se torna
possivel se ultrapassarmos os medos e resisténomglanca, fortalecendo cada vez mais a

auto — eficacia.

2.3.2.Causas e conseguéncias da auto - Eficacia

A construcdo da auto-eficacia individual iniciarse infancia e prolonga-se pela vida
(Snyder, 2007).

Segundo Bandura (1991, 1997), existe um conjunt@artecedentes que permite o
desenvolvimento da auto-eficacia, sendo um deteexperiéncias de mestria/sucesso vividas
anteriormente em situacdes semelhantes. Seguidarsegie-se a experiéncia vicariante, i €,

observacdo de outros nas mesmas situacfes pelssoqpadprio se encontra. O terceiro
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antecedente ou fonte, remete para a persuasad derloaitros considerados peritos na area
com a qual pretendemos ter sucesso. Por ultimatay eefere que € necessario experimentar
emocdes positivas como intuito de elevar a nossaedicacia, contrariamente as emocoes
negativas que minam a percepc¢éao de confianca sébrgroprios.

Outro antecedente deste construto, diz respeitdlEncias sécio - culturais, como as
condicbes econOmicas e 0 estatuto associado asamesmn ainda a estrutura familiar e
educativa do individuo, que se expressam de fongigeicta, nas aspiragdes, nas crencas de
auto-eficacia, nos objectivos, nos estados emosi@ndemais influéncias auto-reguladores do
individuo (Bandura, 1991, 1997 e Maddux, 1995).

Para perceber o impacto da auto-eficacia sobneddgiduos é necessario considerar que
as pessoas tém uma nocao subjectiva das suasdzafes;i sendo sO possivel verificar esse
facto através da avaliacdo de experiéncias angsri@ontudo, apesar deste tipo de avaliacdo
poder ndo corresponder as verdadeiras capacidadiegluais, ela pode fornecer indicadores
da positividade individual em varios dominios, taiemo: escolhas positivas, esfor¢o
motivacional, perseveranca, padroes de pensamesitiivp e resisténcia ao stress (Luthans et
al, 2007).

Segundo Maddux (1995), outra das implicacbes osempréncias da auto-eficacia diz
respeito ao variadissimo numero de problemas caregta se relaciona. Uma consequéncia
de baixos niveis de auto—eficacia, encontra-seiorlada com o0 aparecimento de estados
depressivos e pessimistas (Bandura, 1997), ou tdelossde ansiedade (Williams, 1995),
diminuindo a perspectiva de resolucéo da tarefdooproblema em questédo (Faria & Simoes,
2002; Maddux, 1995). Por sua vez, estados elevaldosauto—eficacia individual séo
considerados bastante Uteis, por exemplo, na stwede distarbios alimentares (DiClemente,
Fairhurst & Piotrowski, 1995), proporcionando sétaede na aproximacao de actividades
dificeis (Faria et al, 2002)

Contudo, focando os aspectos positivos, a auticaad pode influenciar positivamente
a saude fisica de duas formas (Maddux, 2002). Ramente, a elevada auto - eficacia
aumenta os comportamentos de salde e ajuda a dimsnecomportamentos prejudiciais. Para
além disso, a auto - efichcia tem um papel prepantee a manter tais mudancas
comportamentais. Em segundo lugar, a existéncisaute - eficacia tem um impacto
importante nos varios processos biologicos relaloa com o melhoramento da saude fisica
(O’Leary & Brown, 1995).
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2.3.2.l think | can”

Para entender quais as “formulas” para o alcanaardestado de confianga em varios
ambitos das nossas vidas e melhor perceber ancfluéesta variavel nos comportamentos de
cada um, ha que referir as descobertas acercaacbestieuto do PsyCap.

A primeira delas diz respeito a area especificaagi@ a ser analisada, i é, o nivel de
auto-eficacia/ confianca é especifico a um deteadordominio, ndo podendo ser transferido
para um outro, seja ou nao familiar. A segundajicague haja uma pratica e exceléncia na
realizacdo de tarefas, de modo a que o nivel daoga va aumentando, caso contrario, hao
havendo pratica ndo se cria confianca. A tercaastaberta remete-se para o facto de mesmo
existindo dominios onde nos sentimos confiantestesempre tarefas com as quais estamos
menos confortaveis. A penultima descoberta referae facto da nossa auto-eficacia ser
influenciada por outros, ou seja, o facto de oupessoas acreditarem que somos capazes de
realizar uma tarefa, pode persuadir-nos a pensanedana forma Por fim, o nosso nivel de
auto-eficacia é variavel, logo pode sofrer alteesgfonsoante as circunstancias (Luthans et al,
2007, Snyder et al, 2007).

Uma das contribuicbes que propiciam estas altesa¢@e nossa auto-eficacia, diz
respeito ao nivel de bem-estar fisico e psicologios individuos. Segundo Luthans et al
(2007), quando as pessoas tém um estilo de viddagaue se sentem felizes nos seus
relacionamentos, existe maior tendéncia para qentan confiantes, do que alturas em que
dormem mal ou discutem com colegas.

De modo geral, individuos com uma boa percepcaautie-eficacia destacam-se por
colocarem objectivos elevados a si proprios, sepmrsistentes perante adversidades,
investirem o esforgo necessério para a realizagé®els objectivos, e principalmente por nao
se resignarem a objectivos pouco desafiadores,uodo eles mesmos tarefas dificeis
(Luthans et al., 2007). Sdo varios os estudos #ebedos que permitem verificar a
importancia deste construto, principalmente aquatesjue as correlagdes sao elevadas, como
€ 0 caso do desempenho (Stajkovic & Luthans, 1998aivel de motivacdo, atitudes no

trabalho, saide demonstrada, capacidades psicaiss@tc

20



3- O PAPEL MODERADOR DA AUTO-EFICACIA NA RELACAO DENFLUENCIA
ENTRE A PERCEPCAO DE CLIMA AUTENTIZOTICO E OS NIVEIDE
PRESENTISMO

Revista a literatura, a presente investigacao temocprincipal objectivo, a analise da
influéncia da percepcao de Climas Autentizéticas miweis de Presentismo dos colaboradores
e a verificacdo do papel moderador da Auto — Efficaessa relacao.

De forma a alcancar o objectivo de estudo, procedsea a sustentacdo das hipdteses
através da apresentacdo de estudos efectuadosasobaeidveis em analise e a apresentacao
respectiva de cada hipotese.

Litwin e Stringer (1982), introduziram o conceite dima definindo-o como “os efeitos
percebidos, subjectivos, do sistema formal, ocestiformal dos gestores e outros factores
ambientais importantes sobre as atitudes, as @emalres e motivacdes das pessoas que
trabalham numa determinada organizacdo” Nestedeentiado que a percepcdo de clima
autentizético, deriva das percepcdes individuatses@ clima organizacional envolvente, é
feita a apresentacdo de um estudo que vai ao eaamformulacdo da primeira hipotese.

Neste sentido, Chiang, M., Nunez, A. & Huerta,Z006), realizaram um estudo sobre o
efeito do clima organizacional na auto-eficacia diecentes e investigadores de 118
instituicdes de ensino superiores, publicas e gagaOs resultados revelaram que existe uma
relacdo positiva entre as variaveis Clima Orgamired e Auto-Eficacia, em instituicdes
publicas, ou seja, na relacdo das dimensdes da diganizacional com a auto-eficacia, os
professores que percepcionam uma maior liberdadetpamar as suas préprias decisées, um
maior consenso para com a missao da universidade maior interesse pela aprendizagem
dos alunos, sentem - se mais capazes de cumpé @refa de docente (auto - eficacia). Por
sua vez, foi também possivel verificar a existédeiaima relacdo negativa entre as variaveis
para instituicbes privadas, nhomeadamente no queredipeito a pressao laboral, sendo
sobretudo verifichvel em instituicdes de ensingguo espanholas.

Tendo como base os resultados apresentados pétwesawa primeira hipétese que se

formula pretende analisar se o clima autentizdtiiaéncia negativamente a auto-eficacia.

No seguimento dos objectivos de estudo, surge i@avehrPresetismo, que tal como
consta na literatura, relacionar-se com o conaggtgrodutividade (Burton, Pransky, Conti,
Chen, schultz & Edington, 2002; Burton, Chen, SehuConti, Pransky & Edington, 2006;
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Hemp, 2004; Lofland e tal, 2004; Ozminkowski, Geé#& Long, 2003), a nivel individual e
colectiva (admitindo a aglomeracédo de individuas sintomas de presentismo).

Desta forma, dado a escassez de documentacdo aargpie explore a relagédo entre as
variaveis auto-eficacia e presentismo, seguem algens estudos que relacionam a auto-
eficacia com uma variavel associada ao presentismegja, a produtividade. Assim, segundo
um estudo realizado com cerca de 125 estudantesirea de psicologia, sobre o
relacionamento entre auto-eficacia de pesquisa,ieateb de treino de pesquisa e a
produtividade de pesquisa, foi possivel constataayvés dos resultados obtidos, a existéncia
de uma relacdo positiva entre a auto-eficacia eodupividade para os intervenientes em
estudo (Phillips & Russel, 1994).0Outro estudo ofmlepossivel verificar a existéncia de
relagBes significativas entre o modelo de autcaefec e a produtividade, foi realizado com
docentes de ambos 0s géneros, de uma universidegtecana, onde se pretendia analisar o
modelo de auto-eficacia com algumas variaveiseadrquais, a produtividade (Latika, 1992)

Desta forma, a segunda hipotese formulada pretandisar a influéncia positiva da

Auto-Eficacia nos niveis de Presentismo.

Dada a relacao existente entre a variavel Presemtisprodutividade laboral (Lofland,
Pizzi & Frick, 2004), Rego e Souto (2005), realmarum estudo que pretendia analisar a
forma como os climas organizacionais autentizéteqsaicam o absentismo, a produtividade
e o stress utilizando uma amostra portuguesa a busileira. Os autores concluiram que, as
dimensdes da escala autentizética explicam a \@aidsignificativa da produtividade, mais
propriamente a produtividade interna, tanto na amadxrasileira (17%), como na amostra
portuguesa (10%), o que permite presumir que asitduwbs desenvolvem um trabalho mais
produtivo quando consideram que as suas organigg@suem maior teor autentizotico. Os
resultados sugerem ainda que, organizacfes sasdam@ntam a saude e o desempenho dos
seus colaboradores.

Surge assim a terceira hipétese de estudo, quefexe mnalise da influéncia negativa

dos Climas Autentizéticos nos niveis de Presentismo
Por ultimo e tendo como base a relacéo entre agl@streferenciados anteriormente, a

quarta hipétese formulada, pretende analisar doefiedoderador da Auto-Eficacia na relacéo
entre Clima AutentizGtico e os niveis de Presertidos colaboradores.
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Segundo Baron e Kenny (1986), um factor moderaddeféido como uma terceira
variavel (qualitativa ou quantitativa) que afectdir@ccao e a forca da relacdo entre a variavel
independente e a variavel dependente. Lakatos &da(1991), cit. por Gageiro e Pestana
(2005), referem que uma variavel moderadora € “actof, fendmeno ou propriedade, que
também é condicdo, estimulo ou determinante paea aporra certo resultado, efeito ou
consequéncia, situando — se, porém, num nivel dddonno que respeita a variavel
independente, apresentando importancia menor delguigds autores referem ainda que, este
tipo de variaveis apresentam — se de forma relevaata saber até que ponto os diferentes

factores tem importancia na relagéo entre a vdridemendente e dependente.
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4 - METODOLOGIA

4.1) Amostra

Os dados apresentados no presente estudo sdoolai uma amostra de 109
individuos, que fazem parte de uma heterogeneididerganizacbes, maioritariamente
pertencentes a funcdo publica. Os elementos agingtis da amostra foram obtidos de forma
aleatoria simples, visto que cada elemento da pgfal tem a mesma probabilidade de
pertencer a amostra e cada amostra tem a mesmabpiddde de ser escolhida como
qualquer outra (Maroco e Bispo, 2003).

Com o intuito de obter uma maior abrangéncia dectaristicas, como a idade, género,
sector profissional, antiguidade, etc., os quedtios foram distribuidos por algumas
instituicbes militarizadas, comerciais e outras.

Quanto a caracterizacdo soécio - demografica eisgrohal dos colaboradores e
relativamente ao género sexual, verifica — se @3¢ 8os inquiridos neste estudo sdo do sexo

feminino e 44% séo do sexo masculino, como ilusfregura 1.

Figura 1: Género sexual dos colaboradores

44%
Género feminino
61; 56%

Género masculine:
48:; 44%

Relativamente as classes etarias, estas sdo \\rstalo a classe dos 26 aos 40 anos a
mais representada, com 37% (Fig.2), observandoysealor médio de 35.9 anos, onde a
idade mais baixa € de 18 anos e a mais elevadif dnos (Anexo A, Output 2). Observa-se
ainda que, a distribuicdo das idades se verificecipalmente entre os 20 e os 30 anos e entre
0s 40 e 55 anos (Anexo A, Output 3).
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Figura 2: Idade dos colaboradores

idade dos colaboradores

51 a 65 anos;
16; 15% 18 a 25 anos;

29; 27%

41 a 50 anos;
23; 21%

26 a 40 anos;
41; 37%

Em relacdo as habilitacdes literarias, verificoupseicas observacdes na maioria das
categorias literarias, de modo que se procedegrapamento de algumas delas.

A figura 3 ilustra a percentagem obtida, verifioass®# que as habilitacdes mais
observadas na amostra sdo o0 12° ano, com 33%)(FRgddiida do 9.° ano, com 23%, ensino
superior, com 15%, 11° ano com 13% e 10° ano corfAéfdxo A, Output 4).

Figura 3: Habilitagbes literarias dos colaboradores

habilitacdes literarias dos colaboradores

42 classe; 4; 4%

curso

. . profissional; 1;
emsino superior; 1%

16; 15%

5°ano; 1; 1%

6° ano; 3; 3%

7°ano; 1; 1%

9° ano; 25; 23%

12° ano; 37; 33% 10° ano; 7; 6%

11° ano; 14; 13%

Na variavel profissdo, as mais dominantes séo kmagdilitarizadas (33 %) e operados
de caixa (10%) (Anexo A, Output 6). A variavel Antidade na organizacéo revela que, a
categoria mais observada é de 1 a 6 anos, repaasent 7% da populacdo, seguida de 6 a 12
anos, com 15%. (Anexo A, Output 7). Relativamermte @nos de experiéncia profissional, a
categoria mais observada é de 6 a 12 anos, coms¥faida de 12 a 18 anos (20%) (Anexo
A, Output 8).
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4.2) Delineamento do estudo

Neste trabalho, de caracter quantitativo, as veilsdem estudo sdo o€limas
Autentizoticos, Presentism®Auto - Eficicia sendo esta Ultima, uma variavel moderadora.
Dado o objectivo em estudo, foi utilizado o métamwrelacional baseado na analise das
relacdes entre as variaveis, sem contudo se eldragueanto a natureza causal dessas ligacoes
(D Oliveira, 2005). Foi entdo necessario calcukcarrelacbes entre as escalas e dimensdes
correspondentes, no seguimento de cada hipOtaseltata.

Relativamente a terceira variavel, Auto — Eficaesta possui um papel moderador.

Os dados relativos as variaveis em estudo forapihidos através de um questionario
gue engloba trés instrumentos de medida das réspeatariaveis Climas Autentizoticos,
Presentismo e Auto - Eficacia, bem como, um coojual® questdes com caracter biografico,
de forma a obter um maior conjunto de informac@ésesos participantes. A recolha de dados

foi efectuada num Unico momento de aplicacéo.

4.3) Instrumentos

A recolha de dados foi efectuada através de untiqnéso (Anexo G) referindo-se aos

construtos acima referidos, ou seja, Climas Autétitios, Presentismo e Auto-Eficacia,

encontrando — se dividido em quatro partes:

4.3.1Informacao biogréfica:

Esta parte inicial do questionario pretende a hecotle informacédo pessoal e
profissional, de modo a descrever determinadascteaisticas tais como, o género; idade,
habilitacdes literérias, antiguidade na empresas ate experiéncia profissional, profisséo,
etc., para melhor caracterizar os participanteslgios na pesquisa.

4.3.2.Stanford Presenteeism Scale -6 (SPS-6):

Para a recolha dos dados relativos ao conceitefissi0, dado a reduzida literatura e

estudos existentes, optou-se pela medida acimadeefg@rimeiramente, visto ser uma das
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mais adequadas para avaliar as perdas de procuaevidboral (Lofland, Pizzi & Frick, 2004).
Segundo 0s mesmos autores, a escala apresentdoslendicies de consisténcia interioes (
0,70), sendo ainda verificadas correlacbes sigtifias com a produtividade individual
(r=0,53). Em segundo lugar, outra das razdes @rterconsideracdo, deveu-se a reduzida
dimenséo da escala e ao facil entendimento dos. itknversédo original desta escala foi
desenvolvida e validade por Koopman, Pelletier,rislgrSharda, Berger, Turpin, Hackleman,
Gibson, Holmes & Bendel (2002), sendo posteriormemializado por investigadores, o0s
transitos linguisticos inerentes a tradugcdo da ragsamna portugués e a realizacdo de pré —
testes, de forma a excluir qualquer impossibilidadecompreenséo dos itens da escala. Este
instrumento de medida é constituido por seis afifiea numa escala tipo likert, com cinco
modalidades de resposta, onde 1 (Discordo totabhent5 (Concordo totalmente), sendo

constituido por duas dimensdes:

Tabela 4: Constituicdo da Stanford Presenteeism Scale -6-63PS

Dimenséao O que avalia? Itens

Trabalho Quantidade de trabalho que é efectuado quanddaltedor esta sob|&2, 5 e 6
Completado| influéncia de causas de presentismo, estando oakad sobretudp

com manifestacdes fisicas, segundo Koopman e0arj2

Distraccdo | Corresponde a capacidade de concentracédo que ssapenanifestaml, 3 e 6
Evitada quando se sentem com sintomas de Presentismon@ig,associado @a
manifestacfes de foro psicoldgico).

4.3.3 Sub - Escala Presenteismo — Limitacdes no Trabalho:

A opcéao por incluir esta sub-escala no instrumariiiizado, deve-se ao facto desta
avaliar o impacto de doencas cronicas em contegttrabhalho (Lenner et al, 2001), sendo
utilizada uma versao reduzida (Ozminkowski et 804, da versao original. Esta medida
possui apenas uma Unica dimensdo, constituida ipmritens em cinco modalidades de
resposta, 1 “Discordo totalmente” a 5 “Concordaltaente”.

Dado a forma como o questionario foi elaboradomat#as referidas escalas, esta
segunda parte do instrumento de medida, contenmda algumas questdes descritivas sobre
0 estado de saude no momento de recolha de dambs;ad manifestadas, horas de trabalho

semanal, etc.
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4.3.4Escala Climas Autentizoéticos:

Esta escala foi previamente desenvolvida e valigaidaRego (2004), sendo realizadas
replicagfes do instrumento noutras populacdes,degae estudos confirmatdrios com uma
amostra portuguesa (Rego & Souto (2004, 2005). Bafwrealizadas varias modificacdes na
estrutura dimensional da escala, 0 modelo escoftetii(s) autor(es), foi 0 hexa-dimensional,
pois denota melhores indicies de ajustamento.

Uma das justificativas para a escolha do instrument questdo diz respeito ao facto
dos indicies de consisténcia interna serem elevé@@®), excepto na ultima dimenséao da
escala, 0 que assegura a fiabilidade dos resultabiddos. Outra razdo, prende-se com a
abrangéncia teorica envolvida na concepc¢do do mesal@tivamente aos conceitos de
empresas socialmente responsaveis. O instrumetdosdituido por 21 itens que retratam as
diferentes caracteristicas autentizoéticas. Estddaezbsta construida numa escala ordinal de 6
pontos, onde 1 corresponde “a afirmacdo é compétwnfalsa”, e 6 “ a afirmacao €
completamente verdadeira”.

Relativamente a constituicdo dimensional da escaldabela 5, faz a respectiva

ilustracdo da mesma, bem como os itens corresptasden

Tabela 5: Constituicdo da escala Climas Autentizéticos.

Dimenséo O que avalia? Itens
Espirito de Grau em que o ambiente de trabalho proporcionainsentos deg 3, 12,
Camaradagem hospitalidade, de amizade e comunidade. 13e 19
Credibilidade g Percepcdes que o0s empregados tem acerca das Praleab, 16 e
Confianca ng comunicacédo, de competéncia e de integridade dediskeres. 20
Superior
Comunicacéo Correspondendo ao grau em gue 0s colaboradorentarsa vontade7, 17 e
Franca e Abertapara comunicar franca e abertamente com 0s seesia@s, mostrar 18
com o Superior sem constrangimento, opinides diferentes, sentseda-vontade para

falar com pessoas situadas em niveis hierarquieis etevados
Oportunidades dePercepcao de sentimento de progresséo, individuptoéssional, 1, 4, 10
Desenvolvimento ¢ proporcionados pela organizacdo. Estando assoéiag@endizageme 21
Aprendizagem continua, a importancia da responsabilidade attédbabs empregados

e a forma como podem desenvolver as suas potelatiab
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Equidade / Justical] Retrata aspectos como equidieg@ycialidade e justica dentro d&, 13 e

organizacao 14

Reflecte os itens que melhor descrevem as “melhemgwesas para2, 5, 9 e
Conciliacao trabalhar”, visto existir uma preocupacdo e respeia parte dall

Trabalho-Familia | organizacdo para com os seus trabalhadores easriliafes.

4.3.5Escala Auto — Eficacia:

Esta ultima seccdo do questionario refere-se a-efigacia, sendo uma variavel
unidimensional, medindo num conjunto de dez itemstuico construto. A principal razao
para a escolha da escala, esta relacionada conuaas gelalidades psicométricas, visto
apresentar um bom indicie de consisténcia intemra(,96). Outra das razdes relaciona-se
com o facto de que, todas as tarefas apresentidgsagsam as responsabilidades técnicas de
papel.

Aos sujeitos é entdo pedido que avaliem o quaméiza®| se sentem face a cada uma
das tarefas apresentadas. Esta escala foi desglav@walidada por Parker (1998), num
estudo onde pretendia, num conjunto de vinte tarak@eccionar dez sob a possibilidade de
melhor generalizarem as tarefas nas organizac@espostas encontram-se ancoradas numa

escala tipo Likert de cinco ponto onde: 1 “Nadafiemrte” a 5 “Muito confiante”.

4.4) Procedimento

Apoés delineado o objectivo de estudo e compiladéaneBumentos adequados numa
medida Unica de analise, foi iniciado o contactealdo com 0s sujeitos, com vista a solicitar a
sua colaboracéao.

Dada a dificuldade em aplicar os referidos queatios em varias organizacdes, devido
sobretudo as questdes em avaliagdo, prossegiparae@ima aplicacdo nao formal. Assim, em
alguns casos, foi feita a aplicacdo do instrumemanstituicdes publicas, mas num contexto
exterior, sem que fosse necessario recorrer aizatédo da propria instituicdo. Para o efeito,
procedeu — se a explicagdo dos objectivos em esseirdo fornecido aos individuos,

bY

quaisquer esclarecimentos de caracter ético ratawte a utilizacdo dos respectivos
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guestionarios, nomeadamente no que respeita amaatore confidencialidade dos dados. Foi
ainda solicitada a maior veracidade nas respostdasdpelos participantes, bem como a
importancia no preenchimento de todas as questdes.

Apos a recolha de dados, realizou — se a sua ootag@&spectivo tratamento estatistico
das qualidades métricas (normalidade, fidelida@msibilidade e validade) e analise de

resultados, através do programa estatistico SPSS.
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5 - RESULTADOS

Esta seccdo é constituida por quatro partes. Agmanparte apresenta um conjunto de
estatisticas descritivas que caracterizam o estadsalde, o trabalho e a produtividade dos
colaboradores. A segunda delas, corresponde asandélas qualidades métricas do
questionario, a terceira, ao estudo e testagemuEstdes de investigacdo deste trabalho e por
altimo, a quarta parte, intitulada de “Procedimentaploratérios”, remete para a analise da
caracterizagdo da amostra com as restantes var@veinvestigagao.

Os tratamentos estatisticos apresentados, foraduzidms de acordo com a natureza da
amostra e a sua dimensédo, bem como, com os olggativhipoteses em estudo e com a
classificagdo das variaveis em andlise.

E ainda de salientar que, dado a inexisténcia terdmados pressupostos que visam a
utilizacdo de procedimentos estatisticos mais igphex$, procedeu — se a normalizacdo das
variaveis (Anexo F), sem contudo se verificarenultados favoraveis, que possibilitassem

outra aplicagéo estatistica.

5.1) ESTATISTICA DESCRITIVA: Estado de saude, Traloee Produtividade

Quanto a caracterizacdo do estado de salude, @onstaé que cerca de 35% dos
colaboradores o apelidam como Bom, com uma fregaéee 38 em 109 individuos, onde
apenas 3% o descreve como Mau (Output 11, Anexd#yecificamente aos problemas de
saude verificados, as Lombalgias, atingem 32% &s®s; Infeccdes respiratérias (31%),
surgindo depois as Alergias e Sinusite, Cefaleigsmxaquecas, com 25% cada, seguidos da
Ansiedade, Stress e Refluxo gastro-esofagico, calores entre 15% e 17%. Os restantes
problemas sdo menos frequentes. A opc¢éo “outr@ssialada por 8 elementos da amostra,
ou seja, 7% (Output 15, Anexo A).

Relativamente a durabilidade do problema de sadbservando as estatisticas do
Output 17 (Anexo A), para cada tipo de problemda+se que, para muitos deles, o valor
maximo de dias observados corresponde a todosesldiano. Os valores médios do nimero
de dias em que se observou o problema, é superiargs dermatites, seguidas da depressao,
stress e lombalgias, da ansiedade, alergias eitsina® refluxo gastro-esofagico e das

cefaleias e enxaquecas, apresentando os restapibdsnpas valores meédios inferiores.
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No que se refere ao numero de horas de trabalhansgnos valores mais frequentes sao
40 horas (41%) e 35 horas (15%), observando-sa aiadestantes valores listados (Output
12, Anexo A). Na amostra, o tempo de trabalho saim@presenta ainda um valor médio de
42,8 horas, com uma dispersdo de valores de 24#%e onvalor minimo e maximo sao,
respectivamente, 20 e 90 horas semanais (Outp#rneXo A). Pode observar-se (Output 14,
Anexo A) que, a distribuicdo do tempo de trabakimanal se verifica principalmente entre as
35 e 50 horas, sendo os valores inferiores a 38shersuperiores a 55 horas considerados
outliers

Por ultimo, observando as estatisticas apresented@tput 19 (Anexo A), quanto ao
namero de horas que cada trabalhador néo foi puadpor dia, para cada tipo de problema,
nota-se que, para muitos deles, o valor maximouthoeno de horas por dia é de 24 horas. Os
valores médios do numero de horas por dia em goidonfrodutivo, é superior para “outros
problemas”, seguidamente surge a depressdo, imfecEspiratorias, stress. Os restantes
problemas apresentam valores meédios ligeiramerégidares. Quanto aos problemas mais
verificados, as Infec¢Bes respiratorias apreserit@®h; depois as Alergias e sinusite com
16%, as Lombalgias (15%), o Stress com 11% e aaslélaf e enxaquecas, com 10% (Output
21, Anexo A).

5.2) QUALIDADES METRICAS

5.2.1. FIDELIDADE

Para o célculo da consisténcia interna das mediilesdas em andlise e para a amostra
de 109 participantes, o coeficiente utilizado foide Alpha de Cronbach, visto ser,
particularmente importante em provas cujos iterts sgapresentam sob a forma de resposta
dicotébmica, traduzindo a média, de todos os caafies de biparticdo possiveis (Bryman e
Cramer, 1990). Foi ainda feita uma analise inteetacional dos itens com as respectivas

escalas, sendo apresentados em seguida, os resuitatios para cada escala.
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Escala Presentismo

Tabela 6: Andlise da Consisténcia Interna para a escala&ptisso e suas dimensdes

Designacao Numero de itens Valor de Alfa Obtido
Escala Presentismo 6 0.359
-Dimenséo Distraccao Evitada 3 0,770
-Dimenséo Trabalho Completado 3 0,826
Escala Presenteismo 8 0,901

Relativamente a andlise do indice de consistémte&nia para a escala Presentismo,
verifica-se, tal como é apresentado na Tabela &p(®d, Anexo B), que o valor de Alfa de
Cronbach, de 0.359, é inferior ao valor de 0,7GsirAs ndo é possivel considerar os dados

aceitaveis como unidimensionais, i €, as seis weisando medem de forma aceitavel uma

Unica dimensao, o Presentismo.

A Tabela 7 demonstra a existéncia de um item guensentra correlacionado de forma

negativa com a escala e contribui para que o dal&lfa ndo seja mais elevado.

Tabela 7: Valores de Alfa de Cronbach sem o item.

Correlacao Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida | sem o item
Devido ao meu problema de saude, as dificuldades
normalmente fazem parte do meu trabalho foram ,203 ,291
complicadas de gerir.
Apesar do meu problema de saude consegui ternmsniarefas
b ,158 ,324
dificeis do trabalho.
O meu problema de saude inibiu-me de tirar praadrabalho. ,309 ,202
Senti-me desesperado na concretizacéo de deteiamsihacfas
. . ,258 ,251
de trabalho devido ao meu problema de saude.
No trabalho, consegui concentrar-me na concretizedQ8 meus
L . ,195 ,299
objectivos, apesar do meu problema de saude.
Senti-me com energia suficiente para completar todmeu - 099 482

trabalho, apesar do meu problema de salde.

Apesar do aumento do Alfa, este n&o revelou um rvaloe melhora-se

significativamente a consisténcia da medida Preseat Optou - se entdo por ndo excluir

esse item dado a ja reduzida dimenséo da escala.

Relativamente a analise de consisténcia interna mada dimensdo da escala
Presentismo (Output 2, Anexo B), verifica-se qaetd a Dimensao Trabalho Completado
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(a= 0.770), como a dimensé&o Distrac¢cao Evitara @.826), possuem valores que permitem
considerar os dados adequados como unidimensianasgja, que as trés variaveis de cada

dimensdo medem de forma adequada a respectivasimen

E possivel concluir que, a escala Presentismo rdteguada para medir este construto
nesta amostra, mas as duas dimensdes sdo basti@gieadas para medir 0s conceitos
abordados em cada uma delas.

Na analise da sub - escala Presentismo, verifsmgtie o valor de Alfa (0.901) (Anexo
B, Output 3) é superior ao valor de 0,80, pelo pogemos considerar os dados adequados
como unidimensionais, ou seja, as 8 variaveis matkeforma bastante favoravel uma unica
dimenséo: o Presenteismo. Testes posteriores (Outfnexo B), indicam ndo existir itens
correlacionados de forma negativa com a escala,guencontribuam para que o valor do Alfa
seja significativamente mais elevado. Assim, podeclkiir — se que esta escala é

perfeitamente adequada para medir o Presenteissteoaraostra.

Escala Climas Autentizéticos

Tabela 8: Consisténcia Interna para a escala Climas Autaitas e suas dimensoes.

Designacao Numero de Valor de Alfa
itens Obtido

Escala Climas Autentizéticos 21 0,906
1.Espirito de camaradagem 4 0,709
2.Credibilidade e Confianca no Superior 3 0,790
3.Comunicacéao Franca e Aberta com o Superiar 3 10,86
4.0portunidades Desenvolvimento/Aprendizagem 4 8,62
5.Equidade/Justica 3 0.683
6.Conciliacdo Trabalho - Familia 4 0,727

Na Tabela 8 (Output 5 e 7, Anexo B), verifica -gse o valor de Alfa de Cronbach, de
0.906, é superior ao valor de 0,80, pelo que podetonasiderar os dados adequados como
unidimensionais, ou seja, as 21 varidveis mederforea ajustada uma Unica dimensao: 0s
Climas Autentizoticos. Quanto ao(s) modelo(s) agresdo(s) pelo(s) autor(es), a totalidade
dos itens da escala incluia itens que se encomtrawzertidos. Desta forma, procedeu — se a
inversdo dos mesmos itens, nomeadamente, o itenB, 213 e 14. Desta forma e

contrariamente ao que se verificou antes da ingeded itens, nos testes adicionais realizados
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(Output 6, Anexo B), nédo foi identificado nenhurenit que se relaciona — se negativamente
com a escala.

No que respeita as dimensdes da variavel Climasndiabticos, é possivel aferir através
do Output 7 (Anexo B) que o valor do Alfa de Crorth#0.861) é superior ao de 0,80 para a
dimensdo Comunicacao franca e aberta com o supeeiorque podemos considerar os dados
adequados como unidimensionais.

Para as dimensfes Espirito de Camaradagem e didzdibie Confianga no Superior, 0
valor do Alfa de CronbachuE0,790) € superior ao valor de 0,70, logo, constatgue 0s
dados medem de forma aceitavel, cada uma das tesgedimensdes. O valor do Alfa de
Cronbach é um pouco inferior ao valor de 0,70 pardimensdes 41£0.628) e 5¢=0.683),
pelo que ndo podemos considerar os dados totalmaeetiveis como unidimensionais, ou
seja, as 4 primeiras variaveis ndo medem de footadiente aceitavel uma Unica dimenséo
(Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizageay eutras 3 variaveis ndo medem de
forma totalmente aceitavel uma Unica dimenséo (glg/Justica)

Relativamente a dimensédo Conciliacao trabalho -li@no valor do Alfa de Cronbach
(0.727), é superior ao valor de 0,70, logo podecwssiderar os dados admissiveis como
unidimensionais, sendo que, quatro variaveis metkeforma aceitavel a dimensao referida.

Testes adicionais (Output 6, Anexo B), indicam gée existem itens correlacionados
de forma negativa com as escalas utilizadas padirmae dimensfes 1, 2 e 3, nem que
contribuam para que o valor do Alfa seja mais elevdambém indicam que nao existem
itens correlacionados de forma negativa com adassudlizadas para medir as dimensodes 4 e
5, mas o item 1 contribui para que o valor do Alf® seja mais elevado para a dimenséo 4.
Caso fosse retirado da escala, o valor de Alfa atana para 0,657. Dado o aumento néo ser
significativo, optou-se por manter o item em causa.

O item 8 também contribui para que o valor do Alo seja mais elevado para a
dimenséo 5. Caso este fosse retirado da escaddoode Alfa aumentaria para 0,712. Quanto
a dimenséo 6, o item 2 contribui para que o vatoiAtfa ndo seja mais elevado, se fosse
retirado, o valor de Alfa aumentaria para 0,822dd3aos aumentos dos valores de Alfa n&do
ser substanciais, optou-se por manter os itenmatk a ndo perder informacdo quanto aos
conteudos da escala, bem como, dado os objectinastido, seguir modelo factorial 0 mais
préximo possivel do modelo apresentado pelo(sy@sp

Desta forma, pode-se concluir que a escala Clime#sntizéticos € adequada para medir

este construto nesta amostra, bem como as dimeris6Espirito de Camaradagem, 2.
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Credibilidade e Confianca no Superior e 3. ComwgdioaFranca e Aberta com o Superior e
conciliagéao trabalho - familia, sdo medidas de foadequada ou aceitavel. As dimensdes 4.
Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem [Eqghidade/Justica sdo medidas de

forma perto de aceitavel.

Escala Auto — Eficacia

O valor do Alfa de Cronbach (Output 8, Anexo B)uperior ao valor de 0,8¢
0.953), o que evidencia um indice de consisténti@rna bastante adequado ao modelo
unidimensional desta variavel, pelo que podemosiderar que as 10 variaveis medem de
forma adequada a dimensao Auto — eficacia.

A tabela 9 demonstra que testes adicionais naolaravea existéncia de itens
correlacionados de forma negativa com a escala,guencontribuam para que o valor do Alfa

seja mais elevado.

Tabela 9: Valores de Alfa de Cronbach sem os itens.

Correlacao Item; Alfa de Cronbach
Total Corrigida sem o item
Analls~ar um problema de h& longo tempo para enaonina 718 951
solucdo
Apresentar a sua area de trabalho para reunidesaagestag 835 946
de topo
Elaborar novos procedimentos para a sua arealudhoa ,841 ,946
Fazer sugestdes a gestado sobre possiveis fornmslderar o
5 ,798 ,948
trabalho na sua secc¢do
Dar o seu contributo em discussbes sobre a estrati 813 947
empresa
Escrever uma proposta para que seja gasto maisidinha
. , 770 ,949
sua area de trabalho
Ajudar a estabelecer metas/objectivos na sua &r&althlho ,835 ,946
Contactar pessoas fora da empresa para discubilepras 776 ,949
Apresentar informac¢&do a um grupo de colegas J74 ,949
Visitar pessoas de outros departamentos para sugee
. . ,826 ,946
facam as coisas de forma diferente.

Deste modo, pode concluir — se que a escala Awtficacia é perfeitamente adequada

para medir este construto nesta amostra.
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5.2.2. VALIDADE

O conceito de validade diz respeito ao que o ingnto mede e quao bem o faz. Sendo
definido como a garantia que o instrumento da de mede aquilo que se propde medir.
(Ribeiro, 1992; Kline, 1991).

Com o objectivo de confirmar a validade dos pressigs, foi iniciada uma analise
factorial, escala a escala, com vista a verifieaeste media, ou ndo, as dimensdes que se
pretendia analisar.

Escala Presentismo

Apoés realizada a analise factorial para a escaseRtismo, com o objectivo de verificar
se os factores extraidos eram efectivamente datda am representando uma dimenséo, €
possivel apurar, de acordo com a tabela 10 e 1&x@B, Output 11 e 12), que a analise
factorial da escala extraiu dois factores, um tati@o a dimenséo Distrac¢éo Evitada e outro,
retratando a dimensé&o Trabalho Completado.

Tabela 1Q Variancia Total Explicada para a escala Presentis

Factores Valores Proprios % Variancia % Variancia Acumulada
1 2,882 48,039 48,039
2 1,472 24,537 72,576
3 ,530 8,833 81,409

Na tabela 10 podemos observar, para cada um dimseagou componentes), retidos a
partir das seis variaveis originais, qual o sewwpléprio e qual a percentagem da variacdo
total. Para determinar o nUmero de componenteslairima andlise utilizou-se o critério de
Kaiser (exclui as componentes cujos valores prépsi@o inferiores a 1), cumprindo-se a
norma de que os factores devem explicar pelo meerds de 60% da variacao total observada
nas variaveis originais.

Séo retidos dois factores, que explicam 72,6% d@ag&o total observada nas 6
variaveis originais.
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Também através da observacao do Output 9 (Anexé Bjssivel verificar que o valor

do testeKaiser - Meyer - OlkiflKMO) € de 0,743, 0 que possibilita uma analissdiaal dos

dados com uma qualidade “Média”, segundo Gageirestana (2005).

Tabela 11: Matriz dos Componentes apds Rotacdo Ortogonalméesi para a escala

O

Presentismo.
Itens Factor Denominacgao do
1 2 Factor
2.Apesar do meu problema de saude consegtd.054 0,826
terminar as tarefas dificeis do trabalho.
5.No trabalho consegui concentrar-me |na0,060 0,887
concretizacdo dos meus objectivos, apesar do
meu problema de saude. Trabalho Completad
6.Senti-me com energia suficiente para0.380 0,720
completar todo o meu trabalho, apesar do meu
problema de saude.
1.Devido ao meu problema de saulde,| a$.810 -0,173

dificuldades que normalmente fazem parte
meu trabalho forma mais complicadas
gerir.

do
de

3.0 meu problema de saude inibiu-me de tirai0.886 -0,071
prazer do trabalho.
4.Senti-me desesperado na concretizacdp de.849 -0,138

determinadas tarefas de trabalho devidg
meu problema de saude.

ao

Distraccdo Evitada

Com o objectivo de extremar o valor dos coeficiempee relacionam cada variavel com

os factores retidos, de modo a que cada varidv&gpser associada a apenas um factor,

verifica-se que quanto maior o valor do coeficigeta termos absolutos, que relaciona uma

variavel com um componente, maior sera a relacée embos (Pestana e Gageiro, 2005).

Assim € possivel constatar que, para o factor fregpondente a dimenséo Distraccéo

Evitada, corresponde os itens 1, 3 e 4. Ja paseztorf2 - dimensdo Trabalho Completado,

corresponde os itens 2, 5 e 6. Desta forma é mssiwstatar que este método valida os

factores da Escala de Presentismo.
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Escala Climas Autentizéticos

Recorrendo a analise do valor de KMO (0,855) (OQuti8) Anexo B) para a escala
Climas Autentizéticos, foi possivel verificar queta se encontra classificada como “Boa”, o
gue indica a existéncia de uma boa correlacdo astvariaveis (Gageiro et al 2005).

O Output 14 (Anexo B), apresenta as comunalidadésidas para cada variavel,
verificando — se que estas sdo superiores a 60@resague permitem explicar pelo menos

36% da variancia.

Tabela 12:Variancia total explicada pela escala Climas Atigéticos.

Factores Valores Proprios % Variancia % Variancia Acumulada
1 7,964 37,922 37,922
2 1,707 8,130 46,051
3 1,521 7,243 53,294
4 1,257 5,984 59,278
5 1,196 5,697 64,975
6 1,061 5,052 70,028
7 ,901 4,291 74,319

Através da observacao da tabela 12 (Output 15, dBd»e pelos mesmos critérios que
anteriormente (valor préprio inferior a 1), sdodes$ seis factores que explicam 70,0% da
variacao total observada nas 21 variaveis origirias verificacdo é também suportada pela
observacdo do teste grafico (Output 16, Anexo Byeose verifica uma normalizacdo no
declive da recta a partir do ponto 6.

Através do Output 17 (Anexo B) foi possivel obsemaaturacdo dos itens por factor,
neste caso, em seis factores. Para tal, considers&l como ponto de saturacdo, valores
superiores a 0,4.Contudo, apesar do numero deréacextraidos ser equivalente ao plano
factorial dos autores, relativamente aos itensodraglos em cada factor, verifica-se muita
disparidade.

A tabela 13 ilustra os itens correspondentes a taxtar e a nova denominacao para

cada dimenséao, segundo os itens extraidos.
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Tabela 13: Andlise factorial a escala Climas Autentizoticosespectiva denominacédo dos

factores.
Factores| Itens Dimensdes correspondentes ao planosdAutores Denominagao
do Factor
1 19,16, | Comunicagéo Franca e Aberta com Superior (itenk7 & 18) Confianga €
20, 7, | Credibilidade e Confianca no Superior (Itens: Z®g Abertura com
17, 18| Espirito de Camaradagem (Iltem 19) 0 Superior
2 12, | Conciliacdo Trabalho/Familia (Itens: 5,9 e 11) Harmonia
21, 5, | Espirito de Camaradagem (Item 12) profissional/
9, 11 | Oportunidades Desenvolvimento e Aprendizagem (R&jn | Familiar
3 6, 8, | Credibilidade e confianga no Superior (Item 6) Justica €
13, 14| Equidade/Justica (Item 8, 13 e 14) Integridade dd
Superior
4 3, 15 | Espirito de Camaradagem (ltens: 3 e 15) Sodidade
5 4,10 | Oportunidades Desenvolvimento e Aprendiza@ésns: 4 e Aprendizagem
10) /Desenvolvime
nto
6 1,2 | Oportunidades Desenvolvimento e Aprendizageam(1) Progresso
Conciliacdo Trabalho/Familia (Item 2) Profissional
Conciliacao
Familiar

E possivel constatar que este método ndo validdao®res da Escala Climas
Autentizoticos. A opcédo de retirar itens foi posta parte pela perda de informacéo
relativamente aos conteudos da escala. Desta fatad®, a constituicdo de alguns factores,
nomeadamente o factor 4, 5 e 6 (com apenas dogsatla), optou-se pelo plano factorial dos

autores, visto este ser mais justificativo e ieanoontro dos objectivos em estudo.

Escala Auto — Eficacia

Observando o valor de KMO (Anexo B, Output 18) dbfpara a escala Auto — Eficacia
(0.914), é possivel verificar que este se encopérdo do valor maximo de 1, indicando
coeficientes de correlacéo parciais pequenos, jay a@nalise factorial € considerada “Muito
Boa”, segundo Gageiro e Pestana (2005).

Através do Output 19 e 20 (Anexo B), verifica -g&la que as comunalidades extraidas

para cada variavel situam-se acima dos 60%, ou m&8% para a maioria dos itens, sendo
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ainda possivel analisar que apenas é retido urarfactue este explica cerca de 70.0% da

variacao total contida nas 10 variaveis originais.

SENSIBILIDADE

Escala Presentismo e Escala Presenteismo

A analise do Output 21 (Anexo B) demonstrou quevakres do coeficiente de
achatamento ou curtose sao aproximadamente de garé7a escala Presentismo e de 4,265
para a escala Presenteismo, o que indicia que aatha&scalas se distribuem de forma
platicdrtica, para p=0,05. Relativamente ao coefitd de assimetria, a escala Presentismo
possui um valor de -4,264 e a escala Presenteismalor de -4,206, revelando que ambas
sao assimeétricas negativas ou enviesadas a ¢heergp=0,05.

Quanto as dimensfes da escala Presentismo, presed&uanalise dos valores dos
coeficientes de assimetria e achatamento, senes @stesentados na seguinte tabela:

Tabela 14:Coeficiente de Assimetria e Achatamento as dinenda escala Presentismo.

Dimensdes Coeficiente de Coeficiente de
Assimetria Achatamento

Trabalho completado 0,584 -1,658
Distraccdo Evitada -3,641 2,523

Segundo Gageiro e Pestana (2005), é possiveloargue apenas a dimenséao Trabalho
Completado se distribui, segundo o coeficiente detogSe ou Achatamento, de forma
mesocurtica, para p= 0,05. Por sua vez a dimensstoa€rdo Evitada, segundo o mesmo
coeficiente, distribui-se de forma platicurticarp#€=0,05. Relativamente ao Coeficiente de
Assimetria, a distribuicdo é assimétrica negata,enviesada a direita, para a dimensao
Distraccdo Evitada (p=0,05). J& a dimensédo Trabd&lonpletado, segundo o mesmo

coeficiente distribui — se de forma simétrica, gara0,05.
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Escala Climas Autentizo6ticos

Pela andlise do Output 22 (Anexo B), é possivefigar que a sensibilidade total da
escala Climas Autentizéticos, tanto quanto ao auuei de Assimetria como ao de
Achatamento, se distribui dentro do intervid,96; +1,96, ou seja, € simétrica (-1,433) e
mesocurtica (-0,798), para p=0,05. A tabelal5rituss respectivos coeficientes de Assimetria

e Achatamento para as dimensdes da escala.

Tabela 15: Coeficientes de Assimetria e Achatamento parairagrddes da escala Climas

Autentizoticos.

Dimensdes Coeficiente Coeficiente de
Assimetria Achatamento

Espirito de Camaradagem -1,879 0,183
Credibilidade e Confianca no superior -2,515 -0,161
Comunicagéao Franca e aberta como superior -1,580 ,2051
Oportunidades de D. e aprendizagem -1,866 -0,669
Equidade/Justica 2,311 0,078
Conciliagédo Trabalho - Familia -1,377 -1,205

Em relacédo a sensibilidade das dimensfes da eStalas Autentizoticos (Output 22,
Anexo B), os coeficientes encontrados revelam quento ao coeficiente de Assimetria,
apenas as dimensodes Credibilidade e Confianca periue a dimensédo Equidade/Justica, se
distribuem de forma assimétrica. A primeira, deadgm assimétrica negativa ou enviesada a
direita e a segunda, assimétrica positiva ou easieesa esquerda, para p=0,05. As restantes
dimensdes distribuem — se de forma simétrica, para 0,05. Quanto ao coeficiente de
Achatamento, todas as dimensdes apresentam untieotdi entre o intervalo de valorks

1,96; +1,96, logo, todas se distribuem de forma mesocurtiaeg p = 0,05.

Escala Auto — Eficacia

Analisando o Output 23 (Anexo B), verifica — se gueensibilidade da escala Auto —

Eficacia apresenta, segundo o coeficiente de Assan@ma distribuicdo simétrica (0,231).
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Quanto ao coeficiente de Achatamento, a mesmaaedisttibui — se de forma mesocurtica (-

1,046), para p =0,05.

5.2.4 NORMALIDADE

Através da aplicacdo do teste de Kolmogorov-Smirf@utput 24, 25 e 26,Anexo B),

foi avaliada a normalidade das dimensdes, comparaadsalores de obtidos com o valor p-

value de 0.05.

Tabela 16:Normalidade das Escalas e Dimensdes

al

o

Designacao Valor de Tipo de distribuicéo
significancia

Escala Presentismo 0,000 Distribuicdo N&o Norm
-Trabalho Completado 0,001 Distribuicdo Ndo Normé
-Distraccéo evitada 0,000 Distribuicdo N&o Norms
Escala Presenteeismo 0,000 Distribuicdo Nao Norm
Escala Climas Autentizoticos 0,200 Distribui¢do Mal
-Espirito de Camaradagem 0,003 Distribuicdo Naaridbr
-Credibilidade e Confianca no Superior 0,001 Distigdo Nao Normal
-Comunicacao Franca e Aberta com o Supefior 0.020 istriBuicdo N&o Normal
-Oportunidades de D. e Aprendizagem 0,000 DistrémiNdo Normal
-Equidade/Justica 0,000 Distribuicdo N&o Norma
-Conciliacao Trabalho-Familia 0,000 DistribuicdooNdormal
Escala Auto-eficacia 0,200 Distribuicdo Normal

Ao realizar uma analise da tabela 16, conclui guseo pressuposto da normalidade néo

se verifica para todas as variaveis, excepto pascala de Climas Autentizéticos e para a

escala de Auto-Eficacia.
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6 — TESTE DE HIPOTESES

A presente investigagdo tem como objectivo a amais influéncia da percepgcédo de
Climas Autentizéticos, nos niveis de Presentism® aaboradores, pressupondo a existéncia
de uma terceira variavel, com efeito moderadorduas anteriores.

Com objectivo de testar as questdes hipotetizaniagu — se a analise de hipotese com a
codificagdo da variavel Climas Autentizéticos, tiglmente a percepcdo dos trabalhadores
guanto ao clima das suas organizagfes, de modecuados procedimentos estatisticos aos
objectivos em analise.

Seguidamente, realizou — se um estudo correlacairatés do Coeficiente de Correlacéo
de Spearman, dado a falha na normalidade das e&j@om vista a analisar a eventual relagédo

entre as escalas e suas dimensdes, bem como sidatindessa relacéo.

Tendo em conta que a medicéo da variavel Climasrazbticos é feita numa escala tipo
Likert de 6 pontos, foi feita uma diferenciacaorenbrganizagdes possuidoras de Clima
Autentizético e ndo possuidoras de Clima Autenitodtrecorrendo ao valor médio da escala,
ou seja 3.5. Com efeito, para valores médios sogaria 3.5, as organiza¢des sao classificadas
como Autentizoticas e para valores inferiores g &borganizacdes classificam — como néo
Autentizéticas.

Prossegui — se com a utilizagcdo de um instrumemtoinferéncia estatistica que
possibilitasse a inferéncia dos intervalos de ealala amostra para a populacao, averiguando se
as diferencas encontradas séo estatisticameniécsitvas.

Através da utilizacéo de intervalos de confiangea @amedida de Clima Autentizotico
(Output 1, Anexo C), e para as suas dimensfepoksivel chegar a algumas conclusdes, tais
como, quando comparado o 1. Espirito de Camaradagmm as 4. Oportunidades de
desenvolvimento e aprendizagem, o IC a 95% paraesdirito de Camaradagem é [3.37,3.67]
e 0 IC a 95% para as 4. Oportunidades de desemato e aprendizagem é [3.94,4.25], logo
nao existe sobreposi¢ao e conclui-se que a apéec@diferente para as duas dimensdes. Outro
exemplo, comparando o 1. Espirito de Camaradagemec@. Credibilidade e Confianca no
Superior, 0 IC a 95% para o 1. Espirito de Camgewiae [3.37,3.67] e 0 IC a 95% para 2.
Credibilidade e Confianca no Superior € [3.29,3.68}J0 existe sobreposicdo, e ndo se pode

concluir que a apreciacdo seja diferente para as ditnensoes.
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Podemos também verificar que, a apreciacad.deportunidades de desenvolvimento e
aprendizageme 5. Equidade/Justica& superior a das restantes dimensdes, sendo as duas
primeiras percepcionadas acima do ponto intermddi@scala de medida (3,5), e mesmo as
restantes dimensdes: 1. Espirito de Camaradagebmne@ibilidade e Seguranca no Superior, 3.
Comunicacéo franca e aberta com o superior e 6cilag@o Trabalho -Familia, que néo
apresenta diferencas significativas entre si, s@@epcionadas como proximas do ponto
intermédio da escala de medida. A Escala de Climdsntizoticos é também percepcionada
acima do ponto intermédio da escala de medida.

O Output 2 (Anexo C), ilustra graficamente as @ifgras encontradas.

Desta forma, podemos assegurar que os trabalhadel&svamente as respectivas

organizagdes, percepcionam a sua organiza¢cao comeatfzotica.

Hipotese 1:0 Clima Autentizético influéncia negativamente atd\— Eficacia

Feita a categorizacdo sobre as percepc¢des sohrea Glutentizotico, procedeu-se a
analise dos coeficientes de correlacdo entre #vess em analise.

Através da tabela 17, observa — se que as coresaedtre a medida Climas
Autentizoticos, suas dimensGes e a escala Auto ieadh tomam valores distintos,
relativamente proximos do valor zero. Observandeatsres de prova das respectivas escalas
e dimensdes, apenas a escala Climas AutentizéBcasias dimensfes Credibilidade e
Seguranca no Superior e Comunicacdo Franca e Abentao Superior revelam relacdes
estatisticamente significativas entre si (p <0,3®ndo designadas de correlagcbes fortes e
positivas, para um nivel de significancia de 0,01.

Dado as restantes dimensdes da medida de Climantiadtiico e da medida de
Presentismo ou Presenteismo apresentarem valomswesuperiores ao valor de referéncia
de 5%, impossibilitou a andlise de influéncia dest@vel na auto-eficacia individual.

Desta forma, € plausivel considerar que a hipdi@seulada ndo se verifica, pois as
variaveis influenciam - se positivamente (Gagei®estana, 2005), ou seja, aos aumentos na
percepcdo de clima autentizético e suas dimensfedibilidade e Seguranca no Superior e
Comunicacgédo Franca e aberta com o Superior, essariados aumentos na percepcao de

auto-eficacia.
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Hipotese 2:A Auto — Eficacia influéncia positivamente os névde Presentismo

Através da andlise dos valores de prova da tabeltodos valores sao inferiores ao
valor de referéncia de 5%, logo, verificam — segéés estatisticamente significativas
entre as variaveis.

Observa — se ainda na tabela 17, a existéncia deagsociacéo linear fraca entre a medida
Presentismo, suas dimensdes e a medida Presentgismemedida Auto — eficacia, dado
gue todos os valores se aproximam do valor zenmeadamente a medida Presentismo,
visto apresentar o valor mais baixo (0,045), o mflecte uma associacao linear muito
fraca entre as variaveis.

Quanto ao tipo de associacdo existente, todasre/eid com a excepcdo da dimensédo
Trabalho Completado (-0,123), apresentam uma agsarpositiva entre si.

Desta forma, a hipétese formulada ndo se verifismas para a dimensao Trabalho
Completado. As restantes variaveis, apesar deapegem indicies baixos de correlacéo,
revelam que quando existem aumentos na percepcstesdeonceitos, também se

verificam aumentos, apesar de pouco significatinas,suas percepc¢ées de auto — eficacia.

Hipotese 3. O Clima Autentizético influéncia negativamente os$veis de

Presentismo

Observando a tabela 17, observa-se que todos ogesafle prova obtidos sdo
bastante superiores ao valor de referéncia de B¥b,que néo se verifica qualquer relacéo
estatisticamente significativa entre a medida Glimaatentizéticos, suas dimensfes e a
medida Presentismo.

Desta forma, dado a inexisténcia de relacdo emiréweis, torna — se impossivel a
analise de influéncia entre a variavel independenteseja, Clima Autentizotico e a variavel

dependente, ou seja, o Presentismo.
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Hipotese 4: A Auto — Eficdcia modera a relacdo de influéncidreerClima

Autentizético e os niveis de Presentismo.

Dado nao se verificar a existéncia de uma relacdie e€Climas Autentizéticos e
Presentismo, ndo se justifica determinar se awalriAuto — Eficacia intervém como

moderadora na relagédo entre as variaveis.
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7 - PROCEDIMENTOS EXPLORATORIOS

Este capitulo remete para o estudo das relagfedr&msnedidas e respectivos
factores, com o género sexual, o tipo de activiqadéissional, a produtividade laboral

demonstrada e os problemas de saude mais frequentes

7.1) GENERO SEXUAL

Para realizar o cruzamento entre as escalas, Buasgsbes e esta variavel iniciou —
se a andlise dos dados com a aplicacdo do teste@micot de StudenfOutput 1, Anexo
E). Verifica — se que o valor de prova é inferidi% para a Escala de Presentismo e a sua
dimensao Distrac¢éo Evitada, ou seja, considetps@xistem diferencas estatisticamente
significativas entre os dois grupos.

O valor de prova é superior ao valor de signific@nie 0,05, para todas as restantes
escalas e dimensdes, considera-se que n&o exist&rendas estatisticamente
significativas entre os dois grupos.

Através da analise da normalidade das distribuiddssvariaveis (Output 2, Anexo
E), foi possivel constatar que este pressupostsearifica para todas as variaveis em
estudo. Logo, procedeu-se a verificagdo do testanpaErico através do teste nédo
paramétrico equivalente, o teste de Mann-Whitnayg@ 3, Anexo E).

Verifica — se entdo, que o valor de prova € supexi6% para todas as escalas e
dimensdes, excepto a medida Presentismo e panaeasho Credibilidade e Seguranca no
Superior, correspondente a medida Climas Autemtizet Desta forma, foi possivel
concluir que nao existem diferencas significativa@em as excepcdes referidas.
Confirmam-se os resultados do teste t, excepto pa€redibilidade e Seguranca no
Superior, em que as diferencas passaram a sedecadas significativas.

A tabela seguinte apresenta a comparacdo de val@e®ms entre escalas e género

sexual.
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Tabela 18: Comparacdo de médias entre Escalas, dimensdegénayo sexual dos

colaboradores.

Género Sexual

Escalas e Dimensdes Masculino = Feminino
Escala Presentismo 3,03 3,33
Trabalho completado 3,63 3,82
Distraccdo Evitada 2,44 2,84
Escala Presenteismo 3,67 3,81
Escala Climas Autentizoticos 3,66 3,74
Espirito de camaradagem 3,50 3,54
Credibilidade e Confiangca no Superior 3,30 3162
Comunicagéao Franca e Aberta com Superior 3,29 3,60
Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem 940 4,10
Equidade / Justica 4,26 3,95
Conciliacdo trabalho - Familia 3,47 3,64
Escala Auto-Eficacia 3,79 3,77

Ao analisar a tabela 18 (Output 4, Anexo E), vesifi- se que a dimenséao
Equidade/Justica €, de todas as dimensfes e mellidaglise, a Unica que apresenta um
valor médio superior, nomeadamente para 0 sexouliascou seja, em termos médios
sdo os individuos do sexo masculino que mais peimegm sentimentos de
equidade/Justica por parte das suas organizac@sta Wmostra, verifica-se ainda que as
medidas avaliadas e suas dimensfes apresentanxcépc@& da dimensdo Equidade
/Justica, valores médios superiores para o sexinifgon Contudo, apenas existe uma
relacdo significativa entre o género e a Escal@rdeentismo e a sua dimenséo Distraccdo
Evitada e a dimenséo Credibilidade e Segurancauperter, todas elas superiores para o
sexo feminino.

Tanto a escala Auto — Eficacia, como a dimenséao riOpdades de
Desenvolvimento e Aprendizagem apresentam valogeias praticamente idénticos para

ambos os sexos, sem contudo existirem diferentasséisamente significativas entre si.

7.2) ACTIVIDADE PROFISSIONAL

Para estudar a relagdo com esta varidvel, umaueend@p tem significado estatistico

a comparacao de grupos com reduzida dimenséao, foeirados, da colectividade de
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dados obtida, alguns elementos que, relativamentgegoria profissional, apresentavam
uma dimensdo reduzida (menos de trés observacdeglieedevido a sua fraca
representatividade, inviabilizavam os resultadaggymres das comparacdes entre grupos.
Foi também realizado o agrupamento de algumas spfiEs que apresentavam
semelhancas entre si, de forma a facilitar a an@es dados. O Output 5 (Anexo E),

demonstra a distribuicéo de frequéncias para dsgdes estudadas.

Seguidamente, procedeu — se a utilizacdo de umaVA@om o intuito de
comparar os valores médios obtidos entre uma \@r@gwantitativa nas classes de uma
variavel qualitativa nominal (Gageiro & PestanaP®0 Deste modo, apurou — se 0s
pressupostos desta aplicacdo, onde se verificou,ocesultado do teste & homogeneidade
de variancias (Output 6, Anexo E), que todas asidaede dimensdes, excepto para a
dimensado Equidade/Justica, apresentam um valorad@ guperior a 5%, 0 que permite
utilizacdo da ANOVA.

Através do Output 7 (Anexo E), verifica-se que mrvde prova é inferior a 5% para
a dimensao Distraccdo Evitada (0.027), Escala GliA#entizoticos (0.016), Espirito de
Camaradagem (0,019), Comunicacéo Franca e Abartaoc®uperior (0,000), Conciliagdo
Trabalho - Familia (0,007) e Escala Auto — Efic§6i®00), logo rejeita -se a hipbtese da
sua média ser igual para todas as categorias fiagdm

Constata — se entdo que, os colaboradores apmesesta termos medios,
relativamente ao tipo de clima organizacional oneltdo inseridos, percepcdes
significativamente diferentes, segundo o tipo devigade profissional, principalmente em
factores relacionados com o espirito de camaradagemao entre colaboradores, bem
como, o tipo de comunicacdo hierarquica e a hamagéb profissional e familiar
existente. E ainda possivel constatar que a camide concentracdo que as pessoas
manifestam quando se sentem com sintomas de peesen{Distraccdo Evitada), é
também em termos médios, estatisticamente difersatgindo o sector profissional, bem
como a auto-eficacia percepcionada por cada tratiaith

Por sua vez, verifica — se que o valor de provaipersor a 5% para as Escalas
Presentismo e Presenteismo, e para as dimensdeshbraompletado, Credibilidade e
Confiangca no Superior, Oportunidades de Desenvelion e Aprendizagem e
Equidade/Justica, o que leva & aceitacdo da hipdi@sua meédia ser igual para todas as

categorias da profissdo, ou seja, nao se verifdifarencas significativas.
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Apesar dos resultados obtidos, € necessario teromsideracdo que nem todos 0s
pressupostos de aplicacdo deste método estatdgtiserificam, como o pressuposto da
normalidade das distribui¢cdes das variaveis. Diestaa, recorreu — se a utilizacdo de um
teste ndo paramétrico equivalente, o teste de Khddkallis, para a analise da igualdade
de medianas para todos os grupos, de forma a ageng resultados anteriores.

Através da andlise do Output 8 (Anexo E), é poksivastatar que o valor de prova
é inferior a 5% para a dimensdao Distrac¢do Evi{@da38), Escala Climas Autentizoticos
(0.030), Espirito de Camaradagem (0.027), Comuaa&ganca e Aberta com o Superior
(0.001), Conciliacao trabalho -familia (0.019) ecd&la Auto — eficacia (0.000), logo os
resultados da ANOVA sao confirmados.

Relativamente a existéncia ou ndo, de diferengasfisativas entre as categorias
profissionais (Output 9, Anexo E), através dos nlanédios, é possivel verificar que o
valor médio da dimenséao Distrac¢cédo Evitada (dalBst& Presentismo) € superior para o
empregado de comércio/ vendedor, operador de eaaailiar/ ajudante e inferior para
funcdes administrativas, enfermeiro e contabil{§ig.4), sendo as diferencas observadas

estatisticamente significativas.

Figura 4: Comparagdo de valores médios entre a escala HRsesentsuas

dimensdes e escala Presenteismo, segundo seda@etvitiade.
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Observando as figuras 5 e 6, comparando os valoédios da escala Climas

Autentizoticos e dimensdes Espirito de Camarada@amunicacdo Franca e Aberta com
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0 Superior e Conciliacdo Trabalho - Familia (OwfytAnexos E), verifica — se que estes
sao superiores para gestor/ consultor, funcbesrasinativas e enfermeiro e inferior para
funcdes militarizadas, sendo as diferencas obsasvestatisticamente significativas.

Na amostra, a média das dimensdes CredibilidadeomfiaDca no Superior,
Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizageng@dBde/Justica apresentam as
diferencas ilustradas entre o sector profissiamalentanto, as diferengas observadas n&o

sao estatisticamente significativas.

Figura 5: Comparacéo de valores médios entre a escala CAntastizético e suas

dimensdes, segundo sectores de actividade.
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Figura 6: Comparacao de valores médios entre a escala Chotastizotico e suas

dimensdes, segundo sectores de actividade.
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O valor médio da Escala Auto - Eficacia é supemara gestor/ consultor,
contabilista e enfermeiro e inferior para operader caixa, empregado de comércio/
vendedor e GNR, sendo as diferencas observadéistesienente significativas.

As diferencas referidas podem ser observadas atdavégura 7.
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Figura 7: Comparacdo dos valores da escala Auto — Efic&dgundo sectores de

actividade
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7.3) PRODUTIVIDADE LABORAL DEMONSTRADA

Para caracterizar a produtividade laboral determs® o numero total de horas de
nao produtividade, por dia, devido aos varios @wials de saude mencionados.

Visto ndo se verificar o pressuposto de normalidaata quase todas as variaveis,
correspondentes as escalas e dimensdes em ailigai 2, Anexo E), o coeficiente de
correlagéo utilizado para o estudo foi o de Spearr@mo se pode apurar, todos 0s
valores de prova sdo bastante superiores ao valefdréncia de 5% (Output 10, Anexo
E), pelo que nédo se verifica qualquer relacdo iststamente significativa entre todas as
escalas e respectivas dimensdes com a produtividaeidida pelo total de horas de néo
produtividade referidas, devido aos varios probkema

Conclui-se entdo que, ndo existe qualquer relagt@igticamente significativa entre
a percepcao de Climas Autentizoticos, PresentisrAate-eficacia com a produtividade

laboral demonstrada.

7.4) PROBLEMAS DE SAUDE MAIS FREQUENTES

Para realizar o cruzamento entre as escalas esporméentes dimensdes e estas
variaveis utilizou-se o teste ndo parameétrico Meftritney, como alternativa ao testde
Studentdado a falha do pressuposto de normalidade pgranae maioria das medidas de

analise e suas dimensoes.
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7.4.1. Alergias/sinusite

Através da observacdo do Output 11 (AnexocBjstata — se que a Unica dimensao
em que existe uma relacao estatisticamente sighifeccom esta causa de presentismo, é
a dimenséo Trabalho Completado, apresentando uon dalprova inferior a 5%, sendo
superior para os colaboradores que apresentanpredgtiema (Output 12, Anexo E). As
restantes escalas e dimensfes ndo apresentarmchi@restatisticamente significativas
entre os dois grupos. Comparando os restantesegaloedios, a escala Presentismo,
escala Presenteismo e a dimensdo Equidade/Judticassunicas a apresentar médias

superiores para os colaboradores que apresentarprebtema.

7.4.2. Dermatites

Este tipo de manifestacdo fisica, ndo apresentaunam relacdo estatisticamente
significativa com qualquer escala ou dimensdo emlis®) visto todas as variaveis
apresentarem um valor de prova inferior a 5% (QuiBy Anexo E)Por outro ladopela
observacdo do Output 14 (Anexo E), é possivelieariiue a escala Presentismo, suas
dimensoes, a escala Presenteismo e a dimensacaliefidstica, sdo as que apresentam
valores médios superiores para 0s colaboradoreap@ésentam este problema. Contudo,

as diferencas entre os dois grupos nao sao astatisinte significativas.

7.4.3. Depresséao

Observando os valores do Output 15 (Anexo E), @digue apresenta um valor
inferior a 5% € a escala Presentismo (0,031), oindiga a existéncia de diferencas
estatisticamente significativas entre os individgws tem este problema e os que nao tem.
Através do Output 16 (Anexo E), constata — se qoeos colaboradores que sofrem deste
problema de saude que apresentam um valor médarisuma relacdo com a medida
Presentismo. A medida Climas Autentizoticos e alggmmdas suas dimensdes,
nomeadamente: Credibilidade e Seguranca no Sup€@nunicacdo Franca e Aberta
com o Superior, Oportunidades de desenvolvimeriAprendizagem e Equidade/Justica,
também apresentam valores médios superiores pacmuespresentam este problema,

contudo, a relacéo existente n&do é significativa.
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7.4.4. Stress /Ansiedade

Observando os Outputs 17 e 19 (Anexo E), ambawvaagveis em estudo
apresentam valores de prova reveladores da exstélec diferencas estatisticamente
significativas, para a escala Presentismo, ento®issgrupos.

Comparando os valores médios (Output 18 e Outpuf@68xo E), a variavel Stress
apresenta valores superiores para os que est@nfgessta influéncia, para as dimensdes
Trabalho Completado, Distraccdo Evitada e Equidadéita. Porém, as diferencas
observadas ndo séo estatisticamente significatigaa. variavel Ansiedade, apesar de nao
existir diferencas significativas entre os doispgal (excepto na medida presentismo), as
dimensdes Trabalho Completado, Distraccao EviteBdajdade/Justica e a escala Climas

Autentizoticos apresentam valores superiores paope sofrem deste problema.

7.4.5. Cefaleias e Enxaguecas

Observando os valores de prova obtidos atravésutipu©21 (Anexo E), ambas as
manifestacdes fisicas, cefaleias (0,019) e enxagué®,030), apresentam uma relacéo
significativa para a escala Presentismo e sua diieeDistraccdo Evitada. Em termos
médios (Output 22, Anexo E), a escala Presenti@3) e dimenséo Distrac¢do Evitada
(3,03) apresentam valores superiores para os caldn@s que apresentam este sintoma.
Ja a escala Presenteismo € a Unica em que exiatsup@rioridade, sem ser significativa,
dos colaboradores que nédo estdo sob influénciedestitomas. Por sua vez, a escala

Auto-Eficacia apresenta valores médios idénticog3)3para ambos 0s grupos.

7.4.6. Infeccdes Respiratorias /Asma

O Output 23 (Anexo E), demonstra que para a varilnfecgbes Respiratorias, a
Escala Presentismo e a dimensao Equidade /Juptieseatam valores de prova de 0,024
e 0,038 respectivamente, ou seja, inferior ao vdéoreferéncia de 5%, o0 que revela a
existéncia de diferencas estatisticamente sigtif&s entre os dois grupos. Relativamente
a variavel Asma, apenas se verifica num elementandastra, pelo que nao é possivel

estudar a relacdo das escalas e dimensdes copraseEma.
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7.4.7. Refluxo Gastro - Esofagico / Hipertensaeraak

No que respeita aos problemas acima mencionadoicase, através da analise do
Output 24 e output 27 (Anexo E), que nenhuma esmaldimensao apresenta valores de
prova inferiores a 5%. Assim, conclui-se que nastexqualquer relacdo significativa

entre as escalas e dimensdes e este tipo de pasblem

7.4.8. Lombalgias /Dores Mestruais

Quanto a varidvel Lombalgias, o Output 25 (Anejyoaponta para um valor de
prova inferior ao valor de referéncia de 5%, paraseala Presentismo (0,022) e sua
dimensdo Distraccdo Evitada (0,045), demonstrandexiaténcia de uma relacéo
significativa entre a escala e a dimensao referiha esta variavel, para os individuos que
detém este problema (Output 26, Anexo@)anto a variavel Dores MestruaisQutput
28 (Anexo E)revela também um valor de prova inferior a 5% @aescala Presentismo
(0,010) e sua dimenséao Distrac¢cao Evitada (0,0390, existe uma relacdo significativa
com esta variavel e a escala e dimensdo menciopédaipalmente para os individuos
gue detém este problema (média = 3,61- escalarfiseae e média = 3,26 — dimensao
Distraccao evitada) (Output 29, Anexo E).
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8 - DISCUSSAO

Actualmente sdo cada vez as citagcO0es ao concessemrsmo, o que revela, que,
embora sejam cada vez mais as organizacdes quensikeam e praticam comportamentos
positivos e responsaveis para com 0s seus colaiyesadhinda existem organizacdes que
nao o fazem, ou entdo, existem outras causas dgieasn ou mantém este problema
organizacional.

A maior pertinéncia encontrada para a realizac&tedsstudo, deveu-se sobretudo a
actualidade das organizacdes, e ao nivel do bemstar fsico e psicoldgico dos seus
colaboradores, no momento em que estdo a exercg@ds, | €, cada vez mais verifica - se
que os individuos, mesmo ndo possuindo condi¢8esdi e mentais para realizar as suas
tarefas organizacionais, praticam -as. Desta fopaafraseando Hemp (2004), embora a
produtividade organizacional seja algo que qualguepresa tenta assegurar, a realidade
demonstra que manter os colaboradores no actiwopsssuirem condi¢des de salude para
exercerem as suas actividades, continua a ser srprohzipais motivos para as oscilagdes
na produtividade das empresas actuais.

Surge assim, a necessidade de compreenséao sobigctiues poderao influenciar o
estado de saude dos colaboradores dentro de uizZagA0, mais propriamente, sobre a
forma como o clima positivo pode influenciar osadss de saude, bem como, a
importancia da influéncia de uma caracteristicaviddal positiva (Auto-eficacia) no
melhoramento do estado de saude.

Neste sentido, surge o0 objectivo deste trabalhgepa, tentar analisar a influéncia
de percepcdes individuais sobre o clima autentiaétlas organizagbes, nos niveis de
presentismo apresentados pelos colaboradores, bem, @ influéncia moderadora da

auto-eficacia, na relacdo descrita anteriormente.

Implicacdes para a investigacao

Quanto as propriedades psicométricas, 0s instrusenttilizados revelam
maioritariamente boas qualidades psicométricasptqua analise da consisténcia interna
das escalas, a excepcdo da escala presentismo, prssivel observar nas respectivas
analises factoriais. Relativamente ao pressupostonarmalidade, essencial para o

prosseguimento de determinadas analises estatjs&i® apenas se verificou para a escala
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climas autentizoticos e para a escala auto-eficdeilado que todas as restantes escalas
apresentaram distribuicdo ndo normal.

Em primeiro lugar, os resultados provenientes @issnda amostra, quanto a forma
como o0s colaboradores percepcionam a sua organjzag@no possuidora de clima
autentizdtica ou nao, revelaram que, os traballesdpercepcionam a sua organizacao
como possuidora de clima autentizético. Depoisatdivacdo deste facto, prosseguiu — se
com a analise da primeira hipétese formulado, gretepdeu analisar se o clima
autentizotico influenciava negativamente a auticaea.

Apoés a analise dos resultados obtidos, foi possiwektatar que, apenas a escala
climas autentizéticos e suas dimensdes Credib#ided Seguranca no Superior e
Comunicacgéao Franca e Aberta com o Superior, apiesen uma relacdo estatisticamente
significativa com a variavel Auto-Eficacia, paraOp@5. Todas as restantes dimensdes e
escalas, possuiam valores de prova superiores lao de referéncia de 5%, o que se
traduz na inexisténcia de rela¢des significativeseeas variaveis em analise. Desta forma,
analisando os coeficientes de correlacdo obtidogdssivel verificar que, a maioria dos
valores sdo muito baixos, aproximando - se do va®p, embora sempre positivos.
Verifica — se ainda que para a escala climas an@ticbs e dimensdes Credibilidade e
Seguranga no Superior e Comunicacdo Franca e Alwera o Superior, existem
correlacbes fortes entre as variaveis e a variawgd eficacia, para um nivel de
significancia de 0,01.

Desta forma, conclui — se que a hipotese formul#ia se verifica, visto serem
poucas as relacdes estatisticamente significaéntre as variaveis e visto os coeficientes
de correlacédo apresentados serem sempre positvgsie indica que, sempre que se
verificam aumentos na variavel clima autentizoteaas duas respectivas dimensoes,
existem aumentos na percepcéao de auto-eficacia.

Os resultados alcancados vao ao encontro de alegtngos empiricos, como o
demonstrado pelos autores Chiang et al. (2005) renslam a existéncia de correlagbes
positivas entre as variaveis em estudo. Por sua Baadura (1997) também refere a
importancia de emocdes positivas, pois permites- @levar a nossa auto-eficacia como
individuos e colaboradores de uma instituicdo, aiodo-nos confiantes e reconhecidos
pelo nosso trabalho, contrariamente as emocdediveegaue minam a percep¢do de
confianca sobre nés proprios.
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Compreende — se entdo que a existéncia de sentsneositivos na percepcao dos
individuos acerca do clima organizacional fomentapercep¢cdo de auto-eficacia
individual. Assim, é plausivel que climas autertiais, que se caracterizam por serem
climas conciliadores do estado profissional e pEssns colaboradores e que se
caracterizam pela positividade, possuem uma magylildlidade e uma comunicacao
entre hierarquias e membros mais aberta e efieqarealai resulte percepgcdes de auto —

eficacia individual mais elevadas.

A segunda hipotese formulada, pretendeu analisaraéo — eficacia influenciava
positivamente os niveis de presentismo dos coldboga.

Através da andlise dos valores de prova, foi peks#rificar que todas as variaveis
apresentavam valores inferiores ao valor de reteaéie 5%, 0 que permitiu verificar a
existéncia de relacdes estatisticamente signi¥iaatentre as variaveis em analise.

Quanto as correlagbes existentes, todas as vaiamiesentam valores muito
baixos, sendo que o valor mais baixo esta reladmeam a escala presentismo (0,045), o
que se traduz na fraca associacdo linear entreaaaveis. Constata — se ainda a
verificacdo da hipotese, pois todos os coeficierpresentam valores correlacionais
positivos com a excepc¢ao da dimensao Trabalho Gaagu, visto apresentar um valor de
correlagdo negativo, o que revela que, quandoesistumentos na percepc¢ao de auto —
eficacia, estes estdo associados em média a dgdesuna quantidade de trabalho que é
efectuada quando os colaboradores estes estaofe@ncia de causas de presentismo. A
obtencédo deste resultado, vai ao encontro da defessiguns autores (Maddux, 1995;
O’Leary & Brow, 1995; Bandura, 1997), que enalteapm estados elevados de auto-
eficacia potenciam o melhoramento de comportametiosaude, fisica e psicoldgica.
Contudo, é de ressalvar que a maioria dos problemeasaldde apresentados como
sintomas de presentismo, sdo estados cronicoseseadogo, torna — se dificil extinguir
determinados sintomas, mesmo possuindo elevadess e auto-eficacia.

Relativamente a terceira hipétese formulada, ousejima autentizatico influéncia
negativamente os niveis de presentismo, tomou-searmeideracdo a inexisténcia da
relacdo entre estas duas variaveis, através davabde dos valores de prova apresentados
em andlise. Desta forma, visto todos eles seretariias superiores ao valor de referéncia

de 5%, nao foi possivel prosseguir com a analidepiaese em questao.
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Por ultimo, a quarta hipétese formulada pretendelisar a influéncia moderadora
da auto-eficacia na relacdo de influéncia entrelimac autentizético e os niveis de
presentismo, contudo, derivado a auséncia de relagfre ambas as variaveis, esta
hipotese nao foi verificada.

Quanto aos procedimentos exploratorios realizadelavamente ao género sexual,
para as variaveis e dimensdes apresentadas, apestesuma relacao significativa entre o
género e a medida de Presentismo e a sua dimenstiacCéo Evitada e a dimenséo
Credibilidade e Seguranca no Superior, todas elpsr®res para o sexo feminino. Este
resultado é sustentado pela literatura, tal comapeesentado por Simpson (1998),
nomeadamente para as dimensdes da escala presentism

Relativamente ao tipo de actividade profissionatjstem algumas relacdes
significativas entre as profissdes e as variaveiestudo, como por exemplo a dimenséo
Distraccao Evitada (medida Presentismo), sendorisupegara fungcbes comerciais e de
contacto com o publico (empregado de comércio/ edod operador de caixa e auxiliar/
ajudante) e inferior para actividades mais indigiliadas (funcdes administrativas,
enfermeiro e contabilista). Ja para a medida de&iAutentizéticos e dimensdes Espirito
de Camaradagem, Comunicacéo Franca e Aberta campeari& e Conciliagao Trabalho -
Familia, esta € superior para gestor/consultorces administrativas e enfermeiro e
inferior para funcdes militares. Por ultimo, a ndadide Auto-eficacia € superior para
gestor/ consultor, contabilista e enfermeiro erinfepara operador de caixa, empregado
de comeércio/ vendedor e GNR.

Quanto ao tipo de produtividade laboral alcancadasptrabalhadores, verificou-se
gue nao existe qualquer relacdo estatisticamegndgfisativa entre a percepcao de Climas
Autentizoticos, Presentismo e Auto-eficacia. A categéo deste resultado, ndo deixa de
ser revelador, pois autores como Hemp (2004) ouoR&gSouto (2005), referem a
existéncia de relacdes entre produtividade e ptisgam ou mesmo entre produtividade e
climas autentizético. Por altimo, no que conceros problemas de salude apresentados
pelos colaboradores, pode-se constatar que, iealadinte a alergias e sinusite, apenas
existe uma relacao significativa com a dimensagatheo completado, sendo superior para
os individuos que apresentam este problema. Tad,fdeve — se sobretudo a dificuldade
encontrada pelos colaboradores para realizar hal@hando estdo sob influéncia deste

tipo de problemas cronicos, comparativamente atigiduos com auséncia dos mesmos.
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Quanto a sintomas de foro psico-somatico como,edspp, stress ou ansiedade,
verifica-se uma relagéo significativa com a es@aksenteismo, sendo superior para todos
os colaboradores que apresentam este sintoma. fdesta, para os individuos com este
tipo de sintomas, as limitacdes sentidas no trabafio significativas, tornando — se
impeditivo em muitas circunstancias. Sintomas cogefaleias e/ou enxaquecas,
lombalgias e dores mestruais, apresentam tambénrelagdio significativa com a escala
Presenteismo e dimensé&o Distraccao evitada. Hatzioedeve — se sobretudo a natureza
fisica e psicolégica deste tipo de sintomas, o guemove estados de constante
inquietacdo por parte dos individuos, tornande diicil manter estados de concentracao
em momentos em que se esta perante estas caugagseatismo. Ja as infecgbes
respiratorias revelam uma relacdo significativa amesma escala e com a dimenséo
Equidade/Justica. Ambos os tipos de problemas gderisres para quem 0s possui. Aos
restantes problemas, tais como, hipertensdo dreemi@rmatite, ndo possuem quaisquer

relagbes com alguma escala ou dimensé&o.

Limitacdes encontradas

A primeira limitacdo diz respeito ao facto dos dadias variaveis independente,
dependente e moderadora, terem sido recolhidodtameamente e na mesma fonte, i é,
avaliou-se para 0 mesmo grupo de sujeitos, asvaéaveis em analise. Deste facto
derivam, segundo Podsakoff e Organ, (1986), riscoatiancia do método comum, que
futuros estudos deveram ter em conta e evitar.ghrsta limitagdo encontrada, remete
para a dimensdo da amostra, que possui no totatujeRos. Kline (1986), salienta que a
analise factorial deve ter um minimo de 100 sugedoque a relacdo nunca devera ser
inferior a trés sujeitos por item. Ora de acordm @dimensdo da amostra obtida, apesar
de ser ligeiramente superior aos 100 sujeitoschaga a dimensao 6ptima de 135 sujeitos
(valor correspondente ao numero de itens no soinatfas escalas). Uma possivel
alteracéo a este factor limitativo, correspondesénaaumento substancial na dimenséo da
amostra em estudos posteriores. A terceira limitag& respeito as qualidades métricas
obtidas, nomeadamente ao estudo do pressupostrmalidade, que apenas se verificou
para duas varidveis em estudo. Tal facto inviadiliza utilizacdo de métodos
correlacionais de maior poténcia, indispensaveia pma analise que permita estabelecer

nexos de causalidade entre as variaveis envolvidas.
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9 - CONCLUSAO

Existem algumas implicagées importantes a ter emtaccom a realizacdo deste
trabalho, nomeadamente, o facto de este ter umghdusensibilizadora para com 0s
responsaveis organizacionais, face a importancgitavel e urgente do fendomeno
presentismo, ao nivel dos individuos como recufsndamentais de uma organizacéo,
bem como a criacdo de estruturas organizacionaifaseis e produtivas.

Outra implicacdo para a gestdo, diz respeito ameato significativo de
organizacdes com forte consciencializacdo da irdpoid de estruturas organizativas
saudaveis, positivas e potencializadoras de bean-egis seus colaboradores, facto
verificado neste estudo, dado a diversidade de no@gdes envolvidas e ao
reconhecimento destas como autentizoticas.

Este estudo revelou ainda que, aumentos na pé@eja maioria das dimensdes
autentizéticas, associam-se a aumentos na percdpgiato-eficacia dos colaboradores, o
que reflecte a importancia deste tipo de dimensiies sentimentos de auto-eficacia
individual, dentro de uma organizacao

Do ponto de vista dos futuros estudos a realizateneampo de analise, novos
investigacdes serdo relevantes tendo em conta gon metodoldgico que ultrapasse as
limitacdes verificadas nesta investigacdo. Uma aassas provaveis para as limitacdes
sentidas, podera estar associada ao tipo de amatodhida, ndo s6é em termos
dimensionais, mas também em termos da heterogeleedta organizacdes envolvidas, o
gue também inviabiliza a inferéncia dos resultaslmtgdos. Desta forma, sugere — se que,
futuramente, sejam analisadas organizacfes eg@scifjuer em termos comparativos,
para 0 caso de mais de uma organizacdo, ou a intigldual, segundo um sector de
actuacao particular. Também seria interessante elperc a influéncia de outras
caracteristicas psicoldgicas positivas, que possstabelecer uma influéncia moderadora
ou mediadora na relagdo das variaveis, ou mesmorelagio negativa com os niveis de
presentismo, tentando desta forma encontrar caistatas psicolégicas positivas que
diminuem os niveis de presentismo.

S0 através da continuidade das descobertas nestdé@investigacao, € que se torna
possivel compreender um fendmeno, ainda meio simaitnmas que provoca efeitos

devastadores para a saude individual e por conseigu@rganizacional.
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ANEXO A
ESTATISTICAS DESCRITIVAS

Caracterizacao Socio - Demografica e profissionaladAmostra

Output 1: Tabela frequéncias Idade dos Colaboradores

Frequéncia Percentagem

18 a 25 anos 29 26,6
26 a 40 anos 41 37,6
41 a 50 anos 23 211
51 a 65 anos 16 14,7
Total 109 100,0

Output 2: Estatistica Descritiva das idades dos trabalhadore

Desvio  Coef.

N Média Padrdo Variacddinimo Maximo

Idade dos colaboradores 109 35,9 12,2 34% 18

65

Output 3: Histograma das idades dos colaboradores

30—

25—

Frequéncia
= = N
O

i

o

] I
(0] 20 40 60 80
idade dos colaboradores

Output 4: Tabela frequéncias Habilitagdes literarias

FrequénciaPercentagem
42 Classe 4 3,7
50 Ano 1 9
6° Ano 3 2,8
7° Ano 1 9
9° Ano 25 22,9
10° Ano 7 6,4
11° Ano 14 12,8
12° Ano 37 33,9
Ensino superior 16 14,7
Curso profissional X 9
Total 109 100,0
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Output 5: Frequéncias absolutas Habilitacdes literarias

Frequéncia absoluta
0 5 10 15 20 25 30 35 40

42 classe [0
5°ano @
6°ano 4
7°ano @
9%ano |
10° ano T
11° ano 7:
12°ano |
emsino superior ]
curso profissional m ‘

Output 6: Tabela de frequéncias Profissao

FrequénciaPercentagem

Gnr 21 193
Psp 15 13,8
operador(a) de caixa 11 10,1
operadora de hipermercado 8 7,3
enfermeira(o) 7 6,4
funcdes administrativas 5 4,6
empregada(o) de comercio 4 3,7
Vendedor 4 3,7
Contabilista 3 2,8
Gestor 3 2,8
professor ens. sec. 3 2,8
auxiliar de apoio e vigilancia 3 2,8
repositor(a) 2 1,8
seguranca privado 2 1,8
Empregada(o) de limpeza 2 1,8
Funcéo publica 2 1,8
Consultor(a) 1 9
Promotor(a) turistica 1 9
Musico militar 1 9
Estafeta 1 ,9
Ajudante de construcao 1 9
Comerciante 1 9
Electricista 1 9
Coordenadora de zona 1 9
comercial '

Operadora de fotocine 1 9
Operadora frente de loja 1 9
auxiliar de accdo médica 1 9
cabeleireiro(a) 1 9
Motorista 1 9
Informéatico 1 9
Total 109 100,0
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Output 7: Tabela de Frequéncias Antiguidade

FrequénciaPercentagem

<1 Ano 4 3,7
[1 ano - 6 anos] 51 46,8
[6 anos - 12 anos] 16 14,7
[12 anos - 18 anos] 8 7,3
[18 anos - 24 anos] 11 10,1
[24 anos - 30 anos] 8 7,3
[ > 30 anos] 11 10,1
Total 109 100,0

Output 8: Frequéncias Absolutas Antiguidade
Frequéncia absoluta

0 10 20 30 40 50 60

<lano [

[1 ano - 6 anos]

[6 anos - 12 anos] [T
[12 anos - 18 anos] 7:|
[18 anos - 24 anos] 7:|
[24 anos - 30 anos] 7:|
[30 anos - ...] 7:|

Output 9: Tabela frequéncia Anos de Experiéncia

FrequénciaPercentagem
[1 ano - 6 anos] 2 1,8
[6 anos - 12 anos] 35 32,1
[12 anos - 18 anos] 22 20,2
[18 anos -24 anos] 9 8,3
[24 anos - 30 anos] 16 14,7
[30 anos - 36 anos] 9 8,3
[36 anos - 42 anos] 11 10,1
[> 42 anos] 5 4,6
Total 109 100,0

Output 10: Frequéncias absolutas Anos de Experiéncia

Frequéncia absoluta
0 5 10 15 20 25 30 35 40

[1 ano - 6 anos] [ ‘ ‘

[6 anos - 12 anos]

[12 anos - 18 anos] |

[18 anos -24 anos]
[24 anos - 30 anos]
[30 anos - 36 anos]

[36 anos - 42 anos]

[42 anos - ...]
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Caracterizacdo do estado de saude, Trabalho e Proiilidade da Amostra

Output 11: Estado de Saude

Frequéncia Percentagem

Mau 3 2,8
Razoavel 31 28,4
Bom 38 34,9
Muito Bom 33 30,3
Excelente 4 3,7
Total 109 100,0

Output 12: Numero de horas de Trabalho Semanal

Frequéncia Percentagem

20 1 9
30 3 2,8
35 16 14,7
36 7 6,4
37 2 1.8
40 45 41,3
42 1 .9
44 2 1.8
45 6 55
a7 1 9
48 7 6,4
50 8 7,3
55 1 .9
60 3 2,8
68 1 9
70 1 .9
72 2 1,8
78 1 9
90 1 9
Total 109 100,0

Output 13: Horas de Trabalho Semanal

Desvio Coef.
N Média Padrdo Variagdo Minimo  Maximo

Horas de trabalho semanal 109 42,8 10,1 24% 20 90

Output 14: Histograma horas de trabalho semanal
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Output 15: Problemas de Saude verificados.

Alergias e sinusite
Dermatite
Depresséo

Stress

Ansiedade

Cefaleias e enxaquecas
Infeccdes respiratdrias

Asma

Refluxo gastro-esofagico

Lombalgias
Hipertenséo arterial
Dores menstruais

Nao Sim

N % N %
82 752% 27 24,8%
101 92,7% 8 7,3%
99 90,8% 10 9.2%
92 84,4% 17 15,6%
90 82,6% 19 17,4%
82752% 27 24,8%
7568,8% 34 31,2%
108 99,1% 1 ,9%
9385,3% 16 14,7%
74 67,9% 35 32,1%
9990,8% 10 9,2%
10091,7% 9 8,3%

Output 16:

0%

Frequéncia relativa (% respostas afirmativas)
5% 10% 15% 20% 25% 30%

35%

Alergias e sinusite

Dermatite |
Depresséo |

Stress

Ansiedade :

Cefaleias e enxaquecas |

Infecgbes respiratorias |

Asma [

Refluxo gastro-esofagico |

Lombalgias |

Hipertensao arterial |
Dores menstruais

Output 17: Dias por ano afectado pelo problema

N Média  Desvio Padrdo Coef. Variagdo Minimo Maximo
Alergias e sinusite 27 78,2 123,0 157% 1 365
Dermatite 9 163,4 166,6 102% 2 365
Depressao 10 124,0 138,2 111% 3 365
Stress 18 97,8 111,7 114% 2 365
Ansiedade 19 83,7 112,1 134% 3 365
Cefaleias e enxaquecas 27 26,0 65,5 252% 1 350
Infecgdes respiratorias 33 6,0 3,6 60% 2 15
Asma 1 6,0 6 6
Refluxo gastro-esofagico 17 48,8 52,3 107% 1 180
Lombalgias 34 97,6 121,4 124% 1 365
Hipertenséo arterial 10 11,5 9,7 84% 1 30
Dores menstruais 9 14,6 18,3 126% 2 60
Outros 7 6,4 4,8 75% 2 15
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Output 18:

N.° médio de dias em que se verificou o problema

200

Output 20:

76

o 50 100 150
Alergias e sinusite | : ‘ ‘
Dermatite | i
Depressao |
Stress |
Ansiedade |
Cefaleias e enxaquecas [,
Infecgdes respiratorias 43
Asma =
Refluxo gastro-esofagico ::I
Lombalgias |
Hipertensdo arterial =3
Dores menstruais [,
Outros =3
Output 19: Horas de n&o produtividade por dia, devido a rmolals
N Média  Desvio Padrdo Coef. Variagdo Minimo Maximo
Alergias e sinusite 26 57 8,5 151% 0 24
Dermatite 4 6,0 12,0 200% 0 24
Depressao 10 8,7 8,9 102% 0 24
Stress 17 6,5 8,5 131% 0 24
Ansiedade 17 3,3 4,6 141% 0 15
Cefaleias e enxaquecas 26 2,6 4,6 179% 0 24
Infecgdes respiratorias 28 8,1 8,8 109% 0 24
Asma 1 0,0 0 0
Refluxo gastro-esofagico 11 2,4 2,1 87% 0 6
Lombalgias 31 4,6 6,2 134% 0 24
Hipertenséo arterial 9 2,0 2,6 132% 0 8
Dores menstruais 8 2,0 4,1 207% 0 12
Outros 8 12,6 8,8 70% 0 24
N.° médio de horas em que nao foi produtivo, por di a
o 2 a4 6 8 10 12 14
Alergias e sinusite | 1 ‘ 1
Dermatite | i
Depressao | ‘
Stress ]
Ansiedade :i
Cefaleias e enxaquecas |
Infeccdes respiratérias | 1
Asma
Refluxo gastro-esofagico 7:"3
Lombalgias : 1
Hipertenséao arterial
Dores menstruais |
Outros | 1
Output 21: Problemas de Saude
Frequéncia Percentagem
Alergias e sinusite 17 16,3
Dermatite (problemas de pele) 1 1,0
Depressao 6 5,8
Stress 11 10,6
Ansiedade 6 5,8
Cefaleias e exaquecas (dores de cabeca) 10 9,6
Infecgbes respiratorias (Gripe, constipagdes) 18 17,3
Asma 1 1,0
Refluxo gastro - esofagico (Azia ou ma disposi¢ao) 4 3,8
Lombalgias (Dores nas costas) 16 15,4
Hipertensao arterial 4 3,8
Dores mestruais 6 5,8
Outros 4 3,8
Total 104 100,0



Analise de Fidelidade

Output 1: Andlise Fidelidade da escala Presentismo

ANEXO B
QUALIDADES METRICAS

Alfa de Cronbach

N de ltens

0,359

6

Output 2: Andlise de Fidelidade para as Dimensdes da estedaii®ismo

Alfa de Cronbach| N de ltens
Trabalho completado 0.770 3
Distraccao Evitada 0.826 3

Output 3: Analise de fidelidade para a escala Presenteismo

Alfa de Cronbach| N de Itens
0,901 8
Output 4:
Correlacao Item-| Alfa de Cronbach
Total Corrigida sem o item
Presenteismo 21 ,679 ,890
Presenteismo 22 , 782 ,884
Presenteismo 23 ,617 ,897
Presenteismo 24 , 753 ,883
Presenteismo 25 ,656 ,892
Presenteismo 26 , 781 ,880
Presenteismo 27 , 791 ,880
Presenteismo 28 ,533 ,905

Output 5: Andlise da Fidelidade da escala Climas Autentingtic

Output 6:

Alfa de Cronbach| N de Itens
0,906 21

Correlagcdo | Cronbach's

item total Alpha sem o

corrigida item
Autentizética 1 ,11( ,911
pC2INV 271 ,908
Autentizética 3 ,335 ,906
Autentizética 4 ,385 ,906
Autentizética 5 ,664 ,898
Autentizética 6 ,563 ,901
Autentizética 7 578 ,90(
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pC8INV ,39§ ,904
Autentizética 9 ,561 ,901
Autentizética 10 ,507 ,907
Autentizética 11 ,64( ,899
Autentizética 12 ,558 ,901
pC13INV ,367 ,904
pC14INV ,515 ,907
Autentizética 15 ,535 ,907
Autentizética 16 ,699 ,894
Autentizética 17 779 ,895
Autentizética 18 ,75( ,896
Autentizética 19 ,699 ,898
Autentizética 20 , 1272 ,897
Autentizética 21 ,668 ,899

Output 7: Andlise de Fidelidade das Dimensfes da escala €Wuatentizoticas

Alfa de

Cronbach| N de Itens
1. Espirito de Camaradagem 0.709 4
2. Credibilidade e seguranca no Superior 0.790 3
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 0.861 3
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizage 0.628 4
5. Equidade/Justica 0.683 3
6. Conciliagéo trabalho -familia 0.727 4

Output 8: Andlise de fidelidade da escala Auto — Eficacia

Alfa de Cronbach

N de Itens

0,953

10
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Analise da Validade

Output 9: KMO e Teste de Bartlett da escala Presentismo

Medida de Adequacdo da Amostra de Kaiser-Me

Olkin 743

Teste da Esfericidade | Qui-quadrado 231,30

de Bartlett Graus de liberdade 15
Valor de prova .000

Output 10: Comunalidades

Itens Extrac¢éo
Apesar do meu problema de salde consegui terngrtarefas dificeis do trabalho. ,686
No trabalho, consegui concentrar-me na concretizalg meus objectivos, apesar 791
meu problema de saude. '
Senti-me com energia suficiente para completar tduoeu trabalho, apesar do 663
problema de saude. ’
Devido ao meu problema de saude, as dificuldadesigumalmente fazem parte do m
trabalho foram mais complicadas de gerir. 685
O meu problema de saude inibiu-me de tirar praaérabalho. ,790
Senti-me desesperado na concretizacdo de deteasinarkfas de trabalho devido 739
meu problema de saude. '
Método de extraccdo: Analise de Componentes PaIti
Output 11: Variancia Total Explicada
Valor Proprio inicial ApOs rotacao
Component % de % % de %

e Total Variancia | Cumulativa| Total | Variancia | Cumulativa

1 2,882 48,039 48,039 2,312 38,526 38,526

2 1,472 24,537 72,576 2,043 34,050 72,576

3 ,530 8,833 81,409

4 461 7,682 89,091

5 ,339 5,656 94,747

6 ,315 5,253 100,000

Método de extraccdo: Analise de Componentes PaIti
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Output 12: Matriz Rodada pelo método Varimax

Factor
1 2
Apesar do meu problema de salde consegui terngrtarefas dificeis do trabalho. -,054| ,826
No trabalho, consegui concentrar-me na concretiza@p meu objectivos, apesar
., -,060| ,887
meu problema de saude.
Senti-me com energia suficiente para completar todoeu trablho, apesar do m
. -,380| ,720
problema de saude.
Devido ao meu problema de saude, as dificuldadesi\gumalmente fazem parte do
, : : ,810| -,173
trabalho foram mais complicadas de gerir.
O meu problema de saulde inibiu-me de tirar praadrabalho. ,886| -,071
Senti-me deseperado na concretizacdo de determsitergdas de trabalho devido ao n
- ,849| -,138
problema de saude.

Método de Rotacéo: Varimax com a normalizagéo asef.

a Rotacao convergiu em 3 iteracoes

Output 13: KMO e Teste de Bartlet da escala Climas Autentindti

Medida de Adequacdo da Amostra de Kaiser-Me

Olkin 855

Teste da Esfericidade | Qui-quadrado 1183,543

de Bartlett Graus de liberdade 210
Valor de prova .000

Output 14: Comunalidades

Initial | Extraction
Autentizética 1 1,00( ,624
[pC2INV 1,00( ,597
Autentizética 3 1,00¢ ,81¢
Autentizética 4 1,00( ,71€
Autentizética 5 1,00( , 718
Autentizética 6 1,00¢ ,681
Autentizética 7 1,00( ,617
[pC8INV 1,00¢( , 748
Autentizética 9 1,00¢ ,76¢
Autentizética 14 1,00¢ ,641
Autentizética 11 1,00( Ny
Autentizética 12 1,00( ,607
pC13INV 1,00( ,645
pC14INV 1,00¢( ,65]
Autentizética 15 1,00( ,75€
Autentizética 14 1,00¢ ,73¢6
Autentizética 17 1,00¢ ,82¢
Autentizética 18 1,00( ,75]
Autentizética 19 1,00¢ ,64(
Autentizética 2Q 1,00¢ ,72¢
Autentizotica 2 1,00( ,67¢

Método de extraccdo: Analise de Componentes Paigi
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Output 15: Variancia Total Explicada para escala Climas Auzétitos

Valor Proprio inicial ApOs rotacao
% de % % de %

Componente Total Variancia Cumulativa Total Variancia | Cumulativa

1 7,964 37,922 37,922 4,447 21,178 21,178

2 1,707 8,130 46,051 3,193 15,204 36,382

3 1,521 7,243 53,294 2,432 11,579 47,961

4 1,257 5,984 59,278 1,625 7,737 55,698

5 1,196 5,697 64,975 1,532 7,294 62,992

6 1,061 5,052 70,028 1,477 7,035 70,028

7 ,901 4,291 74,319

8 ,809 3,852 78,171

9 ,685 3,264 81,435

10 ,557 2,655 84,090

11 ,516 2,457 86,547

12 424 2,017 88,564

13 ,396 1,887 90,450

14 ,373 1,774 92,225

15 ,352 1,675 93,900

16 ,310 1,475 95,375

17 ,252 1,200 96,575

18 ,237 1,131 97,706

19 ,199 ,949 98,655

20 ,169 ,804 99,460

21 ,113 ,540 100,000

Método de extraccdo: Analise de Componentes PaIti

Output 16: Teste grafico da analise factorial a escala Glikatentizoticos

Scree Plot

Eigenvalue
i

oo

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 a 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

Component Number

Output 17: Matriz Rodada pelo método Varimax

Component
1 2 3 4 5 6
Autentizética 17 |,768 ,333 ,206 ,104 ,183 -,192
Autentizética 18 |,734 ,282 ,204 ,051 ,298 ,020
Autentizética 16 |,721 ,300 ,197 ,243 -,165 -,009
Autentizética 20 |,688 ,265 ,282 ,208 ,014 ,250
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Autentizética 7 685 ,178 ,128 -,095 ,284 -,075
Autentizotica 21 614 ,283 ,183 -,022 ,356 247
Autentizotica 19 |,529 ,281 ,401 ,340 ,060 -,036
Autentizotica9  |,219 ,806 ,036 -,060 ,239 ,067
Autentizotica 11 |,319 , 790 ,195 -,005 -,074 ,039
Autentizotica5 371 ,687 -,020 274 ,182 -,010
Autentizotica 12 |,325 ,599 ,045 ,283 ,000 -,245
pC8INV -,051 211 , 733 ,107 ,319 -,225
pC13INV ,352 -,167 ,696 -,079 ,044 ,012
pC14INV ,361 ,123 ,695 ,064 -,136 ,001
Autentizotica 6 ;290 414 ,496 237 -,262 ,235
Autentizotica 3 028 ,079 ,109 ,839 ,240 ,195
/Autentizética 15 595 ,105 -,032 ,619 -,043 -,074
Autentizética 4 |,301 ,054 -,039 ,197 , 762 ,031
Autentizética 10 |,137 ,350 ,335 ,106 ,482 ,380
Autentizétical  |,009 ,099 ,031 ,097 ,092 (72
pC2INV ,035 ,369 314 -,005 ,060 -,595

Método de Rotacéo: Varimax com a normalizagéo asef.
a Rotagao convergiu em 21 iteracgdes.

Output 18: KMO e Teste de Bartlet da escala Auto — Eficécia

Output 19: Comunalidades

Initial | Extraction
Auto - eficacia 1 1,00( ,599
Auto - eficacia 2 1,00( , 759
Auto - eficacia 3 1,00( , 767
Auto - eficacia 4 1,00( , 704
Auto - eficacia 5 1,00( 127
Auto - eficacia 6 1,00( ,664
Auto - eficacia 7 1,00( , 754
Auto - eficacia 8 1,00( 677
Auto - eficacia 9 1,00( ,668
Auto - eficacia 10 1,00( , 745

Extraction Method: Principal Component Analysis.

82

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,914
Bartlett's Test of SphericitApprox. Chi-Square 981,041
df 45
Sig. ,00(




Output 20: Total Variancia Explicada

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total |% of Varianceg Cumulative %  Total % of Variancg Cumulative %

1 7,067 70,621 70,621 7,067 70,62 70,623
2 ,647 6,464 77,088
3 ,581 5,813 82,901
4 ,381 3,804 86,70¢
S ,364 3,641 90,34¢
6 288 2,84¢ 93,191
7 232 2,32] 95,51
8 176 1,756 97,27
9 14¢ 1,481 98,751
10 128 1,241 100,00

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Analise da Sensibilidade

Output 21: Sensibilidade da Escala Presentismo, suas dimeasgsesala Presenteismo

Escala | Distraccdo| Trabalho Escala

Presentism| Evitada | Completado| Presenteism¢

IN Valid 109 109 109 108
Missing 0 0 0 1
Mean 19,192] 11,211 7,9811 29,963£
Median 20,000 12,000 8,000( 31,000
Mode 18,00 12,0( 10,0( 32,0(
Std. Deviation 3,2730 2,5714] 3,08814 6,00300
Skewness -,984 -,841 ,134 -,98(
Std. Error of Skewness ,23] ,23] ,231 ,233
Kurtosis 2,188 1,158 -, 761 1,966
Std. Error of Kurtosis ,454 ,45¢ ,459 ,461
Minimum 6,0d 3,0d 3,0d 8,0d
Maximum 25,0( 15,0( 15,0( 40,00
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Output 22: Sensibilidade da Escala Climas Autentizéticos

Climas Espirito  [Credibilidad 0.
Autentizéticd Camaradag ee Comunicac| Desenvolvimen| Equidade| C. Trabalho]
S m Confianca| o Franca |o/Aprendizagen /Justica| /Familia
IN Valid 109 109 109 109 10¢ 109 109
Missing o o o 0 0 o o
Mean 72,018 14,0821 10,4404 10,376 16,385 8,733 12,0001
Median 73,000 14,000 11,000 11,000 17,000(  8,000( 13,000
Mode 64,00 16,0( 12,0( 11,0 17,0( 8,0( 13,0(
Std. Deviation 15,2515 3,2435 3,0805 3,4954] 3,3163| 2,91431 3,9930
Skewness -,331 -,434 -,58] -,365 -,43] ,534 -,314
Std. Error d ,231 ,231 ,23] ,231 ,23] ,23] ,23]
Skewness
|Kurtosis -,366 ,084 -,074 -,553 -,307 ,034 -,553
Std. Error of Kurtosi ,454 ,459 ,459 ,459 ,45¢ ,459 ,459
Minimum 34,0( 5,00 3,00 3,00 8,0( 3,00 4,04
Maximum 101,04 21,00 16,0( 17,0( 23,0( 16,0( 21,00

a. Multiple modes exist. The smallest value is show

Output 23: Sensibilidade Escala auto Eficacia

N

Valid

Missing

Mean
Median
Mode

Std. Deviation
Skewness

Std. Error of Skewness
Kurtosis
Std. Error of Kurtosis

Minimum
Maximum

10

37,770
37,000
37,00
8,55877
,254
,23]
-,48(

, 454
23,0(
60,0(
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Analise da Normalidade

Output 24: Normalidade da escala Presentismo e suas dimensdes escala
Presenteismo.

Kolmogorov-Smirno®

Statistic df Sig.
EscalaPresentismo , 157 108 ,000
TrabalhoCompletado 117 108 | ,001
DistraccaoEvitada ,186 108 | ,000
EscalaPresenteismo , 149 108 ,000

a Correccao de significancia de Lilliefors

Output 25: Normalidade da escala Climas Autentizoticos e diraensoes.

|[Kolmogorov-Smirno#

Statistic| df Sig.
ClimasAutentizoticos 071 109 ,200
EspiritoCamaradagem ,108 109 ,003
CredibilidadeConfianca ,116 109 ,001
ComunicacaoFranca ,094 109 ,020
OportunidadesDesenvolvimento , 152 109 ,000
EquidadeJustica ,132 109 ,000
ConciliacdoTrabalhoFamilia ,140 109 ,000

a Correccao de significancia de Lilliefors

* Limite inferior da verdadeira significancia

Output 26: Normalidade da escala Auto — Eficicia

[Kolmogorov-Smirno®

Statisticf  df Sig.

3

IEscaIaAutoEficécia ,058 109 ,200

a Correccao de significancia de Lilliefors

* Limite inferior da verdadeira significancia
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ANEXO C
CARACTERIZACAO DO CLIMA

Output 1: Tabela de Frequéncias para a escala Climas Audéints e suas dimensdes

IC a 95%
Média| LI LS
Escala Climas Autentizoéticos 3,/03,60 3,81
1. Espirito de Camaradagem 3}523,37| 3,67
2. Credibilidade e seguranga no Superior 3,48,29| 3,68
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 3,824| 3,68
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem10| 3,94| 4,25
5. Equidade/Justica 4,09 3,90 4,27
6. Conciliagao trabalho-familia 3,56 3,41 3,72
Output 2:
50 50
B i T
- 5] e } -Ls
g iMédia] 240 T } u Média
£ E -u | E -u
Sasf-------—- } ————— % ————— } Y S — E————
30 t t t 30 } }
EscalaClimas  1.Espiritode 2. Credibilidade 3. Comunicacéo 4. Oportunidades de 5. Equidade/Justica 6. Conciliagéo
Autentizoticos Camaradagem e segurancano franca e aberta desenvolvimento e trabalho-familia

Superior  com o Superior aprendizagem

Output 3: Teste Kolmogorov- Semirnov para a escala Presentisn Climas

Autentizoticos

K-S (a)
Valor de
Estatistica] Gl prova
Escala Presentismo ,156 109 ,000
1. Trabalho completado ,189 109 ,001
2. Distraccgéo Evitada ,116 109 ,000
Escala Presenteismo ,152 109 ,000
Escala Climas Autentizoticos ,084 109 ,200
1. Espirito de Camaradagem ,108 109 ,003
2. Credibilidade e seguranca no Superior ,116 109 ,001
3. Comunicac¢dao franca e aberta com o superior ,095 109 ,020
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagq ,152 109 ,000
5. Equidade/Justica ,130 109 ,000
6. Conciliacdo trabalho-familia ,097 109 ,200
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ANEXO D

ANALISE DE CORRELACOES

Output 1: Correlacdo de Spearman entre escalas Climas Azd&ots, Presentismo, suas

dimensdes e escala Presenteismo.

Escala Trabalho Distraccao Escala

Presentismo| completado Evitada Presenteismo

Escala Climas Autentizoticos Coef. Correlagéo ,013 ,046 ,015 ,044
Valor de prova ,894 ,632 ,880 ,650

N 109 109 109 109

1. Espirito de Camaradagem Coef. Correlagéo -,048 -,008 -,022 ,023
Valor de prova ,619 ,934 ,824 ,812

N 109 109 109 109

2. Credibilidade C. Superior Coef. Correlagéo -,015 -,023 ,022 ,037
Valor de prova ,881 ,814 ,824 , 706

N 109 109 109 109

3. Comunicacao F.A. Superior | Coef. Correlacdo ,086 ,039 ,071 -,018
Valor de prova 377 ,688 ,463 ,852

N 109 109 109 109

4. Oportunidades D. Aprendiz. | Coef. Correlacdo -,092 ,092 -,082 ,109
Valor de prova ,342 ,340 ,399 ,261

N 109 109 109 109

5. Equidade/Justica Coef. Correlagéo ,063 ,057 -,011 ,034
Valor de prova ,518 ,555 ,906 , 728

N 109 109 109 109

6. Conciliagdo trabalho-familia | Coef. Correlagao ,013 -,022 ,028 ,039
Valor de prova ,890 ,818 776 ,689

N 109 109 109 109

Output 2: Correlagdo de Spearman entre a escala Climas Aaditods, dimensdes e escala

Auto-Eficacia

Escala auto - Eficicia

Escala Climas Autentizéticos Coef. Correlagéo 0,p77

Valor de prova 0,003

N 109
1.Espirito de camaradagem Coef. Correlagéo 0,011

Valor de prova 0,906

N 109
2.Credibilidade e Confianga no Superior Coef. Qag&o 0,360

Valor de prova 0,00(

N 109
3.Comunicacao F. A. Com Superior Coef. Correlagéo 310

Valor de prova 0,001

N 109
4.0portunidades D. e Aprendizagem Coef. Correlagéo 0,183

Valor de prova 0,057

N 109
5.Equidade/Justica Coef. Correlagéo -0,164

Valor de prova 0,087

87



D

N 109
6.Conciliagdo Trabalho- Familia Coef. Correlagéo 210,
Valor de prova 0,026
N 109

Output 3: Coeficiente Correlagéo entre Bscalas Auto-Eficacia e Presentismo

Escala Auto — eficacia

Escala Presentismo Coef. Correlacao ,035
Valor de prova ,720
N 109
1. Trabalho completado Coef. Correlacéo ,154
Valor de prova 111
N 109
2. Distraccédo Evitada | Coef. Correlacdo -,036
Valor de prova 714
N 109
Escala Presenteismo | Coef. Correlacéo ,166
Valor de prova ,086
N 109
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PROCEDIMENTOS EXPLORATORIOS

Género sexual

ANEXO E

Output 1:
Teste de
Levene Teste t
F p Gl Valor de prova
Escala Presentismo Variancias iguais 2,840/ ,095| -2,878 107 ,005
Variancias diferentes -2,778 83,879 ,007
1. Trabalho completado Variancias iguais 2,188 ,142| -1,138 107 ,258
Variancias diferentes -1,118 93,370 ,266
2. Distracc¢édo Evitada Variancias iguais ,080| ,778| -2,040 107 ,044
Variancias diferentes -2,030 99,188 ,045
Escala Presenteismo Variancias iguais ,556| ,457 -,946 107 ,346
Variancias diferentes -,935 96,118 ,352
Escala Climas Autentizéticos Variancias iguais ,014| ,905 -,795 107 429
Variancias diferentes -,791 99,295 431
1. Espirito de Camaradagem Variancias iguais 3,528 ,063 -,235 107 ,815
Variancias diferentes -,242| 106,994 ,809
2. Credibilidade C, Superior Variancias iguais ,663| ,417| -1,652 107 ,102
Variancias diferentes -1,680| 105,956 ,096
3. Comunicacao F. A. Superior Variancias iguais ,963| ,329| -1,385 107 ,169
Variancias diferentes -1,399| 104,278 ,165
4.0Oportunidades D. Aprendizagem | Variancias iguais 3,969| ,049 -,087 107 ,931
Variancias diferentes -,085 90,548 ,933
5. Equidade/Justica Variancias iguais 2,873] ,093 1,683 107 ,095
Variancias diferentes 1,726 106,917 ,087
6. Conciliacao trabalho-familia Variancias iguais 1,817 ,180| -1,046 107 ,298
Variancias diferentes -1,067| 106,316 ,289
Escala Auto - eficacia Variancias iguais 1441 706 112 107 ,911
Variancias diferentes , 112 101,188 ,911
Output 2: Teste Kolmogorov - Semirnov
K-S (a)
Estatistica al Valor de prova
Escala Presentismo masculino ,186 48 ,000
feminino ,110 61 ,063
1. Trabalho completado masculino ,176 48 ,001
feminino ,196 61 ,000
2. Distraccédo Evitada masculino ,122 48 ,072
feminino ,111 61 ,061
Escala Presenteismo masculino ,143 48 ,016
feminino ,188 61 ,000
Escala Climas Autentizéticos masculino ,080 48 ,200(*)
feminino ,106 61 ,083
1. Espirito de Camaradagem masculino ,119 48 ,086
feminino ,107 61 ,078
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2. Credibilidade e seguranga no Superior masculino ,104 48 ,200(*%)
feminino ,157 61 ,001
3. Comunicacao franca e aberta com o superior masculino ,115 48 ,133
feminino , 123 61 ,022
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizag masculino ,132 48 ,035
feminino ,168 61 ,000
5. Equidade/Justica masculino ,198 48 ,000
feminino ,099 61 ,200(*)
6. Conciliagao trabalho-familia masculino 114 48 , 151
feminino , 103 61 , 168
Escala Auto - eficicia masculino ,090 48 ,200(*)
feminino ,073 61 ,200(*)

a Correccao de significancia de Lilliefors

* Limite inferior da verdadeira significancia

Output 3: Teste Mann-Whitney U

Mann-Whitney Ul Wilcoxon W Z Valor de prova
Escala Presentismo 1106,5 22825 -2,200 0,028
1. Trabalho completado 1269,5 24455 -1,213 0,225
Escala Presenteismo 1319,5 24955 -0,886 0,376
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 1116,5 2292,5 -2,134 0,033
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 5219, 23955 -1,499 0,134
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 1448,5 2624,5 -0,095 0,924
5. Equidade/Justica 1155,5 3046,5 -1,897 0,058

Output 4: Diferencas significativas entre géneros

N Média Desvio padrao
Escala Presentismo Masculino 48 3,03 ,612
Feminino 61 3,33 452
1. Trabalho completado Masculino 48 3,63 ,923
Feminino 61 3,82 ,800
2. Distrac¢do Evitada Masculino 48 2,44 1,036
Feminino 61 2,84 ,997
Escala Presenteismo Masculino 48 3,67 787
Feminino 61 3,81 715
Escala Climas Autentizoticos Masculino 48 3,66 ,584
Feminino 61 3,74 ,563
1. Espirito de Camaradagem Masculino 48 3,50 ,698
Feminino 61 3,54 ,895
2. Credibilidade e seguranga no Superior Masculino 48 3,30 ,936
Feminino 61 3,62 1,080
3. Comunicacao franca e aberta com o superior Masculino 48 3,29 1,107
feminino 61 3,60 1,200
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem masculino 48 4,09 ,919
feminino 61 4,10 , 759
5. Equidade/Justica masculino 48 4,26 ,845
feminino 61 3,95 1,046
6. Conciliacao trabalho-familia masculino 48 3,47 , 748
feminino 61 3,64 ,880
Escala Auto - eficacia masculino 48 3,79 ,858
feminino 61 3,77 ,861
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Actividade Profissional

Output 5:
FrequénciaPercentagem

funcdes administrativas 5 5,2
enfermeira(o) 7 7,3
Contabilista 3 3,1
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 9,4
gestor/ consultor b 5,2
Psp 15 15,6
Gnr 21 21,9
professor ens. sec. 3 3,1
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 21,9
auxiliar/ ajudante / empregado(a) |de 7 73
limpeza '

Total 96 100,0

» Foram retiradas da analise 13 casos, por constitugategorias de profissdes com
menos de 3 observacgdes cada.

Output 6: Teste a homogeneidade de variancias

Estatistica
de Levene | GI1 | GI2 | Valor de prova
Escala Presentismo 1,620 9| 86 ,122
1. Trabalho completado ,945 9| 86 ,491
2. Distraccao Evitada 1,797 9| 86 ,080
Escala Presenteismo 1,231 9| 86 ,287
Escala Climas Autentizéticos 1,502 9| 86 ,160
1. Espirito de Camaradagem ,307 9| 86 971
2. Credibilidade e seguranca no Superior 1,725 9| 86 ,095
3. Comunicagéo franca e aberta com o superior ,829 9| 86 ,592
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizag 1,216 9] 86 ,296
5. Equidade/Justica 2,380 9| 86 ,019
6. Conciliacao trabalho-familia 1,145 9| 86 ,340
Escala Auto — eficacia 1,806 9| 86 ,079
Output 7:
Soma  dog Média dos Valor
quadrados | gl |quadrados |F prova

Escala Presentismo Entre grupos 1506.094 2 | 753.047 8.184 |,323

Dentro dos grupog 6992.783 76 | 92.010

Total 8498.877 78
1. Trabalho completado Entre grupos 1329.053 2 | 664.527 2.025 |,493

Dentro dos grupog 24942.466 | 76 | 328.190

Total 26271.519 78
2. Distraccdo Evitada Entre grupos 14339.028 |2 |7169.514 3.346 ,027

Dentro dos grupog 162828.693 | 76 | 2142.483

Total 177167.722 | 78
Escala Presenteismo Entre grupos 1243.392 2 | 621.696 3.672 ,325

Dentro dos grupog 12868.758 | 76 | 169.326
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Total 14112.150 |78
Escala Climas Autentizoticos Entre grupos 1329.053 2 | 664.527 2.025 ,016
Dentro dos grupog 24942.466 | 76 | 328.190
Total 26271519 |78
1. Espirito de Camaradagem Entre grupos 14339.028 |2 |7169.514 3.346 ,019
Dentro dos grupog 162828.693 | 76 | 2142.483
Total 177167.722 | 78
2. Credibilidade e seguranca no | Entre grupos 1243.392 2 | 621.696 3.672 ,305
Superior Dentro dos grupog 12868.758 | 76 | 169.326
Total 14112.150 |78
3. Comunicacao franca e aberta | Entre grupos 2094.721 2 |1047.360 8.194 | ,000
com o superior Dentro dos grupog 9714.773 76 | 127.826
Total 11809.494 |78
4.0portunidades D. Aprendizagen| Entre grupos 48.187 2 |24.093 .354 ,225
Dentro dos grupog 5173.332 76 | 68.070
Total 5221.519 78
5. Equidade/Justica Entre grupos 2674.849 2 |1337.424 6.991 ,077
Dentro dos grupog 14540.341 | 76 | 191.320
Total 17215.190 |78
6. Conciliacao trabalho-familia Entre grupos 7482.505 2 | 3741.253 2.968 ,007
Dentro dos grupog 95805.228 | 76 | 1260.595
Total 103287.734 | 78
Escala Auto - eficacia Entre grupos 2663.124 > | 1331.562 7555 000
Dentro dos grupog 13394.395 | 76 | 176.242
Total 16057.519 | 78
Output 8: Teste ndo paramétrico — Kruskall -Wallis
Qui- Valor de
quadrado gl prova
Escala Presentismo 10,97 9 0,278
1. Trabalho completado 8,79 9 0,457
2. Distraccdo Evitada 17,15 9 0,038
Escala Presenteismo 11,16 9 0,265
Escala Climas Autentizéticos 18p1 9 0,030
1. Espirito de Camaradagem 18,78 9 0,027
2. Credibilidade e seguranga no Superior 11,90 9 0,219
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 27,519 0,001
4.0Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 2,04[1 9 0,211
5. Equidade/Justica 14,19 9 0,116
6. Conciliacao trabalho-familia 1988 9 0,019
Escala Auto — eficacia 3584 9 0,000
Output 9
Desvio
N Média | padrao
Escala Presentismo funcBes administrativas 5 2,97 ,245
enfermeira(o) 7 3,14 413
contabilista 3 3,28 ,254
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,44 ,301
gestor/ consultor 5 3,10 ,694
Psp 15 3,11 ,540
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Desvio

Média | padrdo

Gnr 21 2,97 ,684
professor ens. sec. 3 3,33 ,438
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,39 ,593
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,36 ,327
Total 96 3,20 ,550
1. Trabalho completado funcBes administrativas 5 3,87 ,181
enfermeira(o) 7 4,10 ,686
contabilista 3 4,67 577
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,48 1,106
gestor/ consultor 5 3,60 1,012
Psp 15 3,80 ,890
Gnr 21 3,54 ,934
professor ens. sec. 3 4,33 D77
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,59 ,900
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,67 ,883
Total 96 3,72 ,884
2. Distraccdo Evitada funcBes administrativas 5 2,07 434
enfermeira(o) 7 2,19 1,016
contabilista 3 1,89 ,840
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,41 ,924
gestor/ consultor 5 2,60 1,342
Psp 15 2,42 , 739
Gnr 21 2,40 1,191
professor ens. sec. 3 2,33 ,335
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,19 ,968
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,05 1,062
Total 96 2,68 1,045
Escala Presenteismo funcBes administrativas 5 3,95 ,225
enfermeira(o) 7 4,18 461
contabilista 3 4,13 ,817
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,38 1,086
gestor/ consultor 5 3,75 ,863
Psp 15 3,76 ,616
Gnr 21 3,73 ,949
professor ens. sec. 3 4,09 ,261
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,69 ,535
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,16 ,829
Total 96 3,72 757
Escala Climas Autentizéticos | funcBes administrativas 5 4,12 ,633
enfermeira(o) 7 4,22 ,282
Contabilista 3 3,60 ,623
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,69 ,649
gestor/ consultor 5 4,11 ,321
Psp 15 3,54 ,584
Gnr 21 3,35 ,689
professor ens. sec. 3 3,89 ,576
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,78 424
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,74 ,551
Total 96 3,70 ,597
1. Espirito de Camaradagem | funcBes administrativas 5 4,20 ,959
enfermeira(o) 7 3,89 ,659
Contabilista 3 3,42 ,804
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,33 , 718
gestor/ consultor 5 4,20 ,570
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Desvio

Média | padrdo
Psp 15 3,27 ,799
Gnr 21 3,11 ,857
professor ens. sec. 3 3,67 ,629
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,81 ,693
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,36 , 720
Total 96 3,52 ,812
2. Credibilidade e seguranca ng funcdes administrativas 5 3,67 1,734
Superior enfermeira(o) 7 4,48 ,635
Contabilista 3 3,33 ,879
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,18 1,120
gestor/ consultor 5 3,93 , 762
Psp 15 3,42 1,109
Gnr 21 3,14 1,099
professor ens. sec. 3 3,56 1,174
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,65 , 785
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,48 1,318
Total 96 3,51 1,062
3. Comunicacao franca e abertq funcdes administrativas 5 3,87 1,405
com o superior enfermeira(o) 7 4,71 ,590
Contabilista 3 3,34 577
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,78 , 781
gestor/ consultor 5 4,47 1,018
Psp 15 3,24 1,158
Gnr 21 2,49 1,079
professor ens. sec. 3 3,45 1,676
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,67 1,144
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,76 1,049
Total 96 3,47 1,213
4.0portun!dades . d| funcdes administrativas 5 465 652
desenvolvimento e aprendizagg
enfermeira(o) 7 4,50 479
Contabilista 3 4,00 ,901
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 4,25 1,118
gestor/ consultor 5 4,75 771
Psp 15 3,73 ,810
Gnr 21 3,88 ,941
professor ens. sec. 3 4,33 ,520
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 4,10 ,673
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 4,00 ,901
Total 96 4,10 ,838
5. Equidade/Justica funcBes administrativas 5 3,67 1,333
enfermeira(o) 7 3,24 1,134
Contabilista 3 4,11 ,191
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 4,18 1,082
gestor/ consultor 5 3,33 , 705
Psp 15 4,33 874
Gnr 21 4,41 ,604
professor ens. sec. 3 4,78 J74
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,89 ,950
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 4,14 1,371
Total 96 4,07 ,968
6. Conciliacao trabalho-familia | funcbes administrativas 5 4,40 1,055
enfermeira(o) 7 4,43 ,535
Contabilista 3 3,42 ,520
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Desvio
N Média | padrdo
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,44 1,116
gestor/ consultor 5 3,80 ,542
Psp 15 3,35 737
Gnr 21 3,04 ,826
professor ens. sec. 3 3,58 122
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,56 ,689
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,75 ,913
Total 96 3,53 ,862
Escala Auto - eficacia funcBes administrativas 5 3,94 ,522
enfermeira(o) 7 4,59 ,811
Contabilista 3 4,83 ,153
empregada(o) de comercio/ vendedor 9 3,66 ,957
gestor/ consultor 5 5,12 ,698
Psp 15 3,99 ,695
Gnr 21 3,49 ,683
professor ens. sec. 3 4,13 351
operador(a) de caixa/ hipermercado/ loja 21 3,13 ,608
auxiliar/ ajudante / empregado(a) de limpez 7 3,87 1,050
Total 96 3,78 ,880

Produtividade Laboral

Output 10: Coeficiente de Correlacdo de Spearman

Total de Horas de Nao
Produtividade Referidas

Escala Presentismo Coef. Correlagéo ,117
Valor de prova ,226
N 109
1. Trabalho completado Coef. Correlagéo ,036
Valor de prova ,708
N 109
2. Distrac¢do Evitada Coef. Correlagéo ,079
Valor de prova 412
N 109
Escala Presenteismo Coef. Correlagéo ,016
Valor de prova ,866
N 109
Escala Climas Autentizoticos Coef. Correlagéo ,018
Valor de prova ,855
N 109
1. Espirito de Camaradagem Coef. Correlagéo -,057
Valor de prova ,554
N 109
2. Credibilidade e seguranca no Superior Coef. Correlagéo ,014
Valor de prova ,884
N 109
3. Comunicacao franca e aberta com o superior Coef. Correlagéo -,059
Valor de prova ,544
N 109
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem Coef. Correlagéo -,014
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Valor de prova ,882
N 109
5. Equidade/Justica Coef. Correlagéo ,110
Valor de prova ,254
N 109
6. Conciliagdo trabalho-familia Coef. Correlagéo ,102
Valor de prova ,290
N 109
Escala Auto - eficacia Coef. Correlagéo ,069
Valor de prova AT74
N 109

Problemas de Saude mais frequentes

Output 11: Problema: Alergias e Sinusite

Mann-Whitney U | Wilcoxon W z Valor de provg
Escala Presentismo 1032,5 44355 -0,527 0,598
1. Trabalho completado 803 4206| -2,180 0,029
2. Distrac¢éo Evitada 962 1340 -1,024 0,306
Escala Presenteismo 845 4248| -1,846 0,065
Escala Climas Autentizéticos 933 1311| -1,222 0,222
1. Espirito de Camaradagem 926,5 13045 -1,274 0,203
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 9¥8,5 1356,5| -0,907 0,364
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 928,5 1306,5 -1,258 0,208
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 1010,5 1388,5| -0,682 0,495
5. Equidade/Justica 960,5 4363,5 -1,036 0,300
6. Conciliagao trabalho-familia 1048 1426| -0,417 0,677
Escala Auto - eficacia 1066 1444 -0,288 0,773
Output 12: Diferencas significativas

Alergias e sinusite N Média Desvio padréo

Escala Presentismo Nao 82 3,18 ,552

Sim 27 3,26 ,532

1. Trabalho completado Nao 82 3,63 ,870

Sim 27 4,06 ,740

2. Distracgéo Evitada Nao 82 2,72 1,030

Sim 27 2,47 1,022

Escala Presenteismo Nao 82 3,66 , 765

Sim 27 4,03 ,621

Escala Climas Autentizéticos Nao 82 3,73 ,598

Sim 27 3,63 ,484

1. Espirito de Camaradagem Nao 82 3,56 ,837

Sim 27 3,39 ,725

2. Credibilidade e seguranga no Superior Nao 82 3,54 1,016

Sim 27 3,31 1,061

3. Comunicacgéo franca e aberta com o superior Nao 82 3,53 1,207

Sim 27 3,25 1,018

4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem Nao 82 4,12 ,823

Sim 27 4,04 ,860

5. Equidade/Justica Nao 82 4,04 ,957

Sim 27 4,25 1,015

6. Conciliagao trabalho-familia Nao 82 3,58 ,869

Sim 27 3,51 ,688

Escala Auto — eficacia Nao 82 3,79 ,865

Sim 27 3,75 ,843
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Output 13: Problema: Dermatite

|

Mann-Whitney U | Wilcoxon W z Valor de provg
Escala Presentismo 280 5431| -1,453 0,146
1. Trabalho completado 303 5454| -1,199 0,231
2. Distracc¢éo Evitada 362 5513| -0,491 0,624
Escala Presenteismo 329 5480 -0,875 0,382
Escala Climas Autentizéticos 313 349 -1,058 0,290
1. Espirito de Camaradagem 352,5 388,5| -0,602 0,547
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 284,5 320,5| -1,397 0,162
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 302 338 -1,190 0,234
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 336,5 372,5| -0,789 0,430
5. Equidade/Justica 372,5 5523,5] -0,369 0,712
6. Conciliacao trabalho-familia 312,5 348,5| -1,070 0,285
Escala Auto - eficacia 303 339 -1,175 0,240
Output 14: Diferencas significativas

Dermatite: N Média Desvio padréo

Escala Presentismo Nao 101 3,18 ,559

Sim 8 3,44 ,251

1. Trabalho completado Nao 101 3,72 ,836

Sim 8 4,00 1,126

2. Distracgao Evitada Nao 101 2,64 1,013

Sim 8 2,88 1,271

Escala Presenteismo N&o 101 3,75 722

Sim 8 3,77 1,077

Escala Climas Autentizéticos Nao 101 3,72 ,563

Sim 8 3,48 ,667

1. Espirito de Camaradagem Nao 101 3,53 ,820

Sim 8 3,41 719

2. Credibilidade e seguranga no Superior Nao 101 3,51 1,033

Sim 8 3,08 ,922

3. Comunicagéo franca e aberta com o superior Nao 101 3,50 1,157

Sim 8 2,96 1,226

4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem Nao 101 4,11 ,824

Sim 8 3,88 ,926

5. Equidade/Justica Nao 101 4,07 ,986

Sim 8 4,33 77

6. Conciliagéo trabalho-familia N&o 101 3,59 ,813

Sim 8 3,22 ,958

Escala Auto — eficacia Nao 101 3,81 ,851

Sim 8 3,41 ,889

Output 15: Problema: Depressao

Mann-Whitney U | Wilcoxon W z Valor de provg
Escala Presentismo 291 5241 -2,159 0,031
1. Trabalho completado 470 5420| -0,268 0,789
2. Distrac¢éo Evitada 310,5 5260,5] -1,948 0,051
Escala Presenteismo 487 5437 -0,084 0,933
Escala Climas Autentizéticos 395,5 5345,5] -1,045 0,296
1. Espirito de Camaradagem 440,5 4955 -0,575 0,565
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 3925 53425 -1,082 0,279
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 4115 53615 -0,880 0,379
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 392 5342| -1,088 0,277
5. Equidade/Justica 429,5 5379,5| -0,693 0,489
6. Conciliagao trabalho-familia 369,5 5319,5| -1,325 0,185
Escala Auto - eficicia 453 508| -0,441 0,659

97



Output 16: Diferencas significativas

|

Depresséo: N Média Desvio padrédo

Escala Presentismo N&o 99 3,17 ,554

Sim 10 3,52 ,319

1. Trabalho completado Nao 99 3,74 ,864

Sim 10 3,73 ,828

2. Distraccéo Evitada Nao 99 2,60 1,013

Sim 10 3,30 1,012

Escala Presenteismo Nao 99 3,76 , 745

Sim 10 3,65 ,804

Escala Climas Autentizéticos N&o 99 3,69 577

Sim 10 3,90 ,502

1. Espirito de Camaradagem Nao 99 3,54 ,785

Sim 10 3,35 1,068

2. Credibilidade e segurang¢a no Superior Nao 99 3,45 1,014

Sim 10 3,74 1,175

3. Comunicagéo franca e aberta com o superior Nao 99 3,43 1,172

Sim 10 3,77 1,099

4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem  N&o 99 4,07 ,837

Sim 10 4,33 , 746

5. Equidade/Justica Nao 99 4,07 ,962

Sim 10 4,30 1,092

6. Conciliagao trabalho-familia Nao 99 3,53 ,835

Sim 10 3,93 ,646

Escala Auto - eficacia Nao 99 3,79 ,844

Sim 10 3,65 1,009

Output 17: Problema: Stress
Mann-Whitney U | Wilcoxon W Z Valor de prova
Escala Presentismo 494 4772] -2,425 0,015
1. Trabalho completado 650,5 4928,5 -1,122 0,262
2. Distrac¢éo Evitada 584,5 4862,5 -1,659 0,097
Escala Presenteismo 700,5 853,5| -0,683 0,494
Escala Climas Autentizéticos 614 767 -1,404 0,160
1. Espirito de Camaradagem 645,5 798,5| -1,147 0,252
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 682,5 785,5 -1,256 0,209
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 645 798| -1,149 0,251
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 637 790 -1,219 0,223
5. Equidade/Justica 776,5 5054,5] -0,046 0,963
6. Conciliacao trabalho-familia 644 797 -1,160 0,246
Escala Auto - eficacia 749 902| -0,276 0,783
Output 18: Diferencas significativas

Stress: N Média Desvio padrédo

Escala Presentismo N&o 92 3,15 ,554

Sim 17 347 414

1. Trabalho completado Nao 92 3,70 ,892

Sim 17 3,96 ,612

2. Distraccéo Evitada Nao 92 2,60 1,027

Sim 17 2,98 1,010

Escala Presenteismo N&o 92 3,77 ,766

Sim 17 3,64 ,645

Escala Climas Autentizéticos N&o 92 3,74 ,553

Sim 17 3,50 ,646

1. Espirito de Camaradagem Nao 92 3,56 , 786

Sim 17 3,31 ,933

2. Credibilidade e segurang¢a no Superior Nao 92 3,54 ,995

Sim 17 3,14 1,161

3. Comunicagéo franca e aberta com o superior Nao 92 3,52 1,137

Sim 17 3,12 1,290

4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem  N&o 92 4,13 ,843
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Stress: N Média Desvio padrédo

Sim 17 3,90 ,740
5. Equidade/Justica Nao 92 4,07 ,995
Sim 17 4,20 ,849
6. Conciliagao trabalho-familia Nao 92 3,60 ,845
Sim 17 3,34 ,684
Escala Auto - eficicia N&o 92 3,79 ,864
Sim 17 3,71 ,833

Output 19: Problema: Ansiedade

Mann-Whitney U | Wilcoxon W Z Valor de provg
Escala Presentismo 530 4625| -2,617 0,009
1. Trabalho completado 739,5 4834,5 -0,942 0,346
2. Distraccdo Evitada 639 4734| -1,735 0,083
Escala Presenteismo 817,5 4912,5 -0,301 0,764
Escala Climas Autentizéticos 776 966| -0,631 0,528
1. Espirito de Camaradagem 831,5 1021,5| -0,189 0,850
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 742 932 -0,908 0,364
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 785 975 -0,561 0,574
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 834,5 10245 -0,165 0,869
5. Equidade/Justica 815 4910| -0,322 0,748
6. Conciliagao trabalho-familia 733 923 -0,980 0,327
Escala Auto - eficicia 836,5 4931,5 -0,148 0,882

Output 20: Diferencas significativas

Ansiedade: N Média Desvio padréo
Escala Presentismo Nao 90 3,14 ,566
Sim 19 3,46 ,336
1. Trabalho completado Nao 90 3,70 ,866
Sim 19 3,89 ,817
2. Distracgao Evitada Nao 90 2,58 1,017
Sim 19 3,04 1,030
Escala Presenteismo Nao 90 3,76 , 748
Sim 19 3,70 ,762
Escala Climas Autentizéticos Nao 90 3,72 ,573
Sim 19 3,64 ,573
1. Espirito de Camaradagem Nao 90 3,53 ,813
Sim 19 3,50 ,825
2. Credibilidade e seguranga no Superior Nao 90 3,53 1,004
Sim 19 3,26 1,136
3. Comunicacgéo franca e aberta com o superior Nao 90 3,49 1,174
Sim 19 3,32 1,140
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem Nao 90 4,10 ,861
Sim 19 4,08 677
5. Equidade/Justica Nao 90 4,06 1,006
Sim 19 4,23 ,793
6. Conciliagao trabalho-familia Nao 90 3,59 ,851
Sim 19 3,41 ,688
Escala Auto - eficacia Nao 90 3,77 ,875
Sim 19 3,79 ,782

Output 21: Problema: Cefaleias e Enxaquecas

Mann-Whitney U | Wilcoxon W | Z Valor de prova
Escala Presentismo 776,5 4179,5| -2,339 0,019
1. Trabalho completado 1007 4410| -0,717 0,473
2. Distraccdo Evitada 800,5 4203,5 -2,164 0,030
Escala Presenteismo 1066 1444| -0,289 0,773
Escala Climas Autentizéticos 936 4339| -1,201 0,230
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1. Espirito de Camaradagem 1077,5 4480,5 -0,208 0,835
2. Credibilidade e seguranga no Superior 976 4379| -0,925 0,355
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 968 4371] -0,980 0,327
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 1001 4404| -0,749 0,454
5. Equidade/Justica 922,5 4325,5 -1,305 0,192
6. Conciliacao trabalho-familia 1050 4453| -0,403 0,687
Escala Auto - eficacia 1088 4491 -0,133 0,894
Output 22: Diferengas significativas
Cefaleias e
enxaquecas: N Média Desvio padrédo
Escala Presentismo Nao 82 3,12 572
Sim 27 3,43 ,382
1. Trabalho completado Nao 82 3,71 ,883
Sim 27 3,83 ,781
2. Distracgao Evitada Nao 82 2,54 1,029
Sim 27 3,03 ,956
Escala Presenteismo Nao 82 3,77 734
Sim 27 3,67 797
Escala Climas Autentizéticos Nao 82 3,68 ,540
Sim 27 3,79 ,662
1. Espirito de Camaradagem Nao 82 3,52 775
Sim 27 3,53 ,929
2. Credibilidade e seguranga no Superior Nao 82 3,46 ,930
Sim 27 3,53 1,299
3. Comunicagéo franca e aberta com o superior Nao 82 3,41 1,135
Sim 27 3,61 1,261
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem Nao 82 4,07 ,828
Sim 27 4,18 ,843
5. Equidade/Justica Nao 82 4,03 ,964
Sim 27 4,27 ,987
6. Conciliagao trabalho-familia Nao 82 3,55 ,822
Sim 27 3,61 ,847
Escala Auto - eficacia Nao 82 3,78 ,873
Sim 27 3,78 ,816
Output 23: Problema: Infeccbes Respiratorias
Mann-Whitney U | Wilcoxon W Z Valor de provg
Escala Presentismo 932,5 37825 -2,259 0,024
1. Trabalho completado 1131,5 3981,5 -0,959 0,338
2. Distrac¢éo Evitada 1061,5 39115 -1,404 0,160
Escala Presenteismo 12495 18445 -0,167 0,867
Escala Climas Autentizéticos 1136 1731 -0,910 0,363
1. Espirito de Camaradagem 1202 1797| -0,480 0,631
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 10p5,5 16205 -1,642 0,101
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 1058 1653| -1,425 0,154
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 1152,5 17475 -0,806 0,420
5. Equidade/Justica 960,5 3810,5| -2,072 0,038
6. Conciliacao trabalho-familia 1203 1798| -0,474 0,636
Escala Auto — eficacia 1091,5 1686,5 -1,201 0,230
Output 24: Problema: Refluxo gastro - esofagico
Mann-Whitney U | Wilcoxon W y Valor de provg
Escala Presentismo 622 4993| -1,053 0,292
1. Trabalho completado 719 5090 -0,219 0,827
2. Distraccédo Evitada 661,5 5032,5| -0,710 0,477
Escala Presenteismo 739 5110, -0,043 0,966

100



|

|

Escala Climas Autentizéticos 646 5017 -0,840 0,401
1. Espirito de Camaradagem 668,5 5039,5 -0,650 0,516
2. Credibilidade e seguranga no Superior 702 5073| -0,362 0,718
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 716,5 852,5| -0,236 0,813
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 658 5029| -0,741 0,459
5. Equidade/Justica 663,5 5034,5 -0,694 0,487
6. Conciliacao trabalho-familia 705,5 5076,5 -0,332 0,740
Escala Auto - eficicia 727,5 863,5| -0,141 0,888
Output 25: Problema: Lombalgias
Mann-Whitney U | Wilcoxon W Z Valor de provg
Escala Presentismo 945 3720| -2,290 0,022
1. Trabalho completado 1264 4039| -0,206 0,837
2. Distracc¢édo Evitada 988,5 3763,5 -2,000 0,045
Escala Presenteismo 1087 1717] -1,355 0,175
Escala Climas Autentizéticos 1289 1919| -0,039 0,969
1. Espirito de Camaradagem 1212 3987| -0,542 0,588
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 1265,5 1885,5 -0,258 0,796
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 5275, 1905,5 -0,127 0,899
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 1171,5 1801,5 -0,807 0,420
5. Equidade/Justica 1142 3917 -1,000 0,317
6. Conciliagao trabalho-familia 1206 1836/ -0,581 0,561
Escala Auto - eficicia 1251 4026 -0,286 0,775
Output 26: Diferencas significativas
Lombalgias: N Média Desvio padréo
Escala Presentismo Nao 74 3,13 ,5651
Sim 35 3,34 ,512
1. Trabalho completado N&o 74 3,73 ,826
Sim 35 3,74 ,932
2. Distraccéo Evitada N&o 74 2,53 ,997
Sim 35 2,94 1,053
Escala Presenteismo Nao 74 3,81 ,766
Sim 35 3,63 ,701
Escala Climas Autentizéticos Nao 74 3,71 ,562
Sim 35 3,70 ,599
1. Espirito de Camaradagem N&o 74 3,49 ,815
Sim 35 3,59 ,809
2. Credibilidade e segurang¢a no Superior N&o 74 3,50 1,045
Sim 35 3,45 1,004
3. Comunicagéo franca e aberta com o superior Nao 74 3,49 1,140
Sim 35 3,40 1,231
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem  Nao 74 4,14 ,868
Sim 35 4,01 745
5. Equidade/Justica N&o 74 4,01 1,029
Sim 35 4,26 ,825
6. Conciliagao trabalho-familia N&o 74 3,59 ,844
Sim 35 3,49 792
Escala Auto - eficacia Nao 74 3,76 877
Sim 35 3,82 ,821
Output 27: Problema: Hipertenséo arterial
Mann-Whitney U | Wilcoxon W Z Valor de provg
Escala Presentismo 478,5 54285 -0,175 0,861
1. Trabalho completado 460 515/ -0,375 0,707
2. Distracc¢éo Evitada 451 5401| -0,465 0,642
Escala Presenteismo 481 5431| -0,148 0,883
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Escala Climas Autentizéticos 418 5368 -0,809 0,419
1. Espirito de Camaradagem 401,5 5351,5] -0,987 0,324
2. Credibilidade e seguranga no Superior 419,5 5369,5 -0,797 0,425
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 466,5 5416,5 -0,300 0,764
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 477 5427 -0,190 0,849
5. Equidade/Justica 483,5 5433,5 -0,122 0,903
6. Conciliacao trabalho-familia 432,5 5382,5 -0,660 0,509
Escala Auto - eficicia 384,5 5334,5 -1,161 0,246
Output 28: Problema: Dores mestruais
Mann-Whitney U | Wilcoxon W Z Valor de provg
Escala Presentismo 216,5 5266,5 -2,592 0,010
1. Trabalho completado 379 5429| -0,799 0,425
2. Distracc¢édo Evitada 262 5312| -2,082 0,037
Escala Presenteismo 434,5 479,5| -0,171 0,864
Escala Climas Autentizéticos 402,5 4475 -0,523 0,601
1. Espirito de Camaradagem 366 411| -0,930 0,352
2. Credibilidade e seguran¢a no Superior 430 475| -0,222 0,825
3. Comunicacao franca e aberta com o superior 441 486 -0,100 0,921
4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem 356 401| -1,041 0,298
5. Equidade/Justica 405,5 5455,5| -0,494 0,622
6. Conciliagao trabalho-familia 400,5 4455 -0,548 0,583
Escala Auto - eficicia 440,5 485,5 -0,105 0,917
Output 29: Diferencas significativas

Dores menstruais: N Média Desvio padrdo

Escala Presentismo Nao 100 3,16 ,544

Sim 9 3,61 ,392

1. Trabalho completado Nao 100 3,72 ,879

Sim 9 3,96 ,540

2. Distrac¢éo Evitada Nao 100 2,61 1,026

Sim 9 3,26 ,910

Escala Presenteismo Nao 100 3,76 ,743

Sim 9 3,68 ,839

Escala Climas Autentizoticos Nao 100 3,72 ,565

Sim 9 3,57 ,663

1. Espirito de Camaradagem Nao 100 3,54 ,809

Sim 9 3,31 ,846

2. Credibilidade e seguranga no Superior Nao 100 3,49 1,032

Sim 9 3,37 1,019

3. Comunicacéo franca e aberta com o superior Nao 100 3,46 1,165

Sim 9 3,41 1,234

4. Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem  N&o 100 4,12 ,828

Sim 9 3,83 ,848

5. Equidade/Justica Nao 100 4,07 ,979

Sim 9 4,33 ,897

6. Conciliagao trabalho-familia Nao 100 3,59 , 796

Sim 9 3,28 1,121

Escala Auto - eficacia Nao 100 3,78 ,869

Sim 9 3,71 ,737
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Anexo F

Normalizacdo das Variaveis

Output 1: Teste a Normalidade — Escéleesentismo

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
LogPresentismo ,208 109 ,000 ,821 109 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Output 2: Teste a Normalidade — Dimensao Trabalho Completado

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Statistic

df

Sig.

Statistic

df

Sig.

JLogTrabalhoCompletado

,207

109

,000

,791

109

,000

a. Lilliefors Significance Correction

Output 3: Teste a Normalidade — Dimenséo Distrac¢éo Evitada

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Statistic

df

Sig.

Statistic

df

Sig.

LogDistraccdoEvitada

,182

109

,000

,901

109

,000

a. Lilliefors Significance Correction

Output4: Teste a Normalidade — Dimensao Presenteismo

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Statistic df

Sig.

Statistic

df

Sig.

logPresenteismo

,203 108

,000

,796

108

,000

a. Lilliefors Significance Correction

Output5: Teste a Normalidade — Dimensao Espirito de Camgesda

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Statistic

df

Sig.

Statistic

df

Sig.

|LogEspiritoCamaradagem

,150

109

,000

,918

109

,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Output6: Teste & Normalidade — Dimensé&o Credibilidade e i@og& no Superior

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
JLogCredibilidadeConfianca ,184 109 ,000 ,847 109 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Output7: Teste a Normalidade — Dimensdo Comunicacdo Framdaedga com o

Superior
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
LogComunicacaoFranca ,151 109 ,000 874 109 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Output 8: Teste a Normalidade — Dimensao Oportunidades dendelvimento e

aprendizagem

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
LogOportunidadesDesenvol , 184 109 ,000 ,925 109 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Output 9: Teste a Normalidade — Dimensédo Equidade/Justica
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
LogEquidadeJustica ,186 109 ,000 ,911 109 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Output 10: Teste a Normalidade — Dimenséo Conciliagdo TrabalRamilia

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
JLogConciliacdoTrabalhoFam , 134 109 ,000 ,942 109 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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ANEXO G
QUESTIONARIO

O que precisa saber:

* Esta investigacdo insere-se no ambito de um trabdk Mestrado Integrado em
Psicologia Social e das Organizacfes sobrganizacdes Autentizoticas, Presentismo e
Auto — Eficacia.

* Ao longo do questionario encontrara questdesivalBio seu estado se saude, a forma
COMO percepciona a sua organizacao e como seegarisgmos de auto — eficacia.

* Dado isto ndo ser um teste, ndo existe respostdascou erradas, como tal deve
responder de forma franca e confiar na sua prinmeaecéo, ndo perdendo muito tempo a
responder.

* A informacéo que der é totalmente confidendah nenhuma situacdos seus dados

serdo divulgados a alguém.
Como preencher?
e O questionario demora cerca de 10-15 minutos anphege e € constituido por 4
pequenas sec¢bes — A, B, C e D:
Seccdo A: Contempla alguns dados demogréficos sibiesta informacdo é muito

importante para o estabelecimento de comparac@esdiferentes grupos.

Seccdes B, C e D: Contemplam questdes relativag@ae@stado se saude, a forma como

percepciona a sua organizagdo e como se senteraostde auto — eficicia.

Agora que ja leu as instrucdes, por favor comesponder. Leia todas as questdes com
cuidado e responda a todas elas.
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Secgao A

Nesta seccao, pedimos-lhe que nos faculte algnfoariacdo demografica sobre si,

de forma a podermos comparar opinides de difergntgss de pessoas.

1) Idade:

2) Sexo M O rO

3) Habilitacdes literérias:

4) Profissao:

5) Antiguidade na organizacao:

6) Anos de experiéncia profissional:
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Seccgao B

1) Diga o que pensa sobre o seu estado de saludeandii a seguinte escala (marque um

circulo a volta do numero que corresponde a suagb):

Mau Razoavel Bom

1 2 3

Muito bom

Excelente

2) No ultimo ano, em média quantas horas por semnabalha (n&o incluindo férias)?

3) Assinale com X qual das seguintes situacdes tradua remuneracdo mensal.

Inferior 450€ []

De 451€ a 750{ ]

De 754 1000€ [ |

De 1001230€ [ ]

De 1251€ a 1500€ [ |

Superior a 1501€ [_]

4) No ultimo ano, teve algum dos seguintes problen@es?esponder sim, em média,

guantos diasnesse ano foi afectado devido aos problemas diesaéncionados? Em

média,guantas horasnao foi produtivo por diacbnsiderando um dia de trabalho como

sendo 8 hora}y?

Problemas de saude

Sim

Se respondeu Sim:

Quantos dias?

Quantas horas por di

a?

Alergias e sinusite

Dermatite (problemas de pele)

Depresséao

Stress

Ansiedade

Cefaleias e enxaquecas (dores de cabeca)

InfeccOes respiratorias (Gripe, constipacdes)

Asma

Refluxo gastro-esofagico (azia ou ma disposig

ao)

Lombalgias (dores nas costas)

Hipertensao arterial

Dores menstruais

Outros
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Estado de saude, produtividade laboral e limitagdeso trabalho

5) Refira um problema dos que mencionou anteriormejute considera ter influenciado a

sua saude decorrente do Ultimo més.

Nota: mesmo que nao tenha tido nenhum problerfigg cemais recorrente.

6) Para cada uma das afirmacdes, coloque um ciraméodemonstrar o seu desacordo, ou

acordo face ao item que descreve as suas expaséeirabalho no ultimo més.

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5
Devido ao meu problema de saude, as dificuldadesigqumalmente fazemparte 1 2 3 4 5
do meu trabalho foram mais complicadas de gerir.
Apesar do meu problema de saude consegui termmatarafas dificeis d>1 2 3 4 5
trabalho.
O meu problema de saude inibiu-me de tirar praadrabalho. 1 2 3 4 5
Senti-me desesperado na concretizacdo de detemsite@fas de trabalhodevi 1 2 3 4 5
ao meu problema de saude.
No trabalho, consegui concentrar-me na concretizeQd meus objectivos, apet 1 2 3 4 5
do meu problema de saude.
Senti-me com energia suficiente para completar doeu trabalho, apesar 1@ 2 3 4 5
meu problema de saude.
7) Pense no problema de saude referido anteriorm@nt®). Conseguiu realizar as
seguintes tarefas? Por favor, Coloque um circtiizando a seguinte escala:
Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5
Trabalhar as horas que me séo solicitadas 1 2 3 4 5
Comecar as suas tarefas assim que chega ao trabalho 1 2 3 4 5
Fazer os mesmos movimentos, repetidamente durardbaiho. 1 2 3 4 5
Utilizar o equipamento de trabalho (i.e.: teleforemeta, teclado, rato...). 1 2 3 4 5
Concentrar-se no trabalho. 1 2 3 4 5
Ajudar os outros a acabar o trabalho. 1 2 3 4 5
Desenvolver a quantidade de trabalho que me étadkc 1 2 3 4 5
Sentir que devia ter feito aquilo que sou capaiazer. 1 2 3 4 5
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Seccédo C

Nesta seccdo, o que lhe é pedido € que assirsae grau de concordancia em cada

uma das afirmacoes, de acordo com a escala abamroonada.

1-A afirmacdo €2- Na maior 3- E um pouco4- E um pouco5- Na maior 6- A afirmagio é

completamente parte, € falsa. falsa. verdadeira. parte,é completamente
falsa. verdadeira. verdadeira.
As pessoas sentem que |lhes séo atribuidas respmlagiEs importantes. [ ]
Para se progredir na carreira, € necessario isact vida familiar. [ ]
Ha um grande espirito de equipa. [ ]

As pessoas podem colocar a sua criatividade eirfmgip ao servigo do trabalho e fla |
organizacao.
Esta organizacéo ajuda as pessoas a conciliabahmcom a vida familiar. [ ]

Os superiores cumprem as suas promessas. [ ]

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar qoerddis' das opinides dos se[ |
superiores.

Quando se obtém bons resultados devido aos esfdosocolaboradores, os “louros” (ex:
recompensas e 0s elogios) sao distribuidos apemnaspnimero reduzido de chefias.

A organizagcdo preocupa-se em que as pessoas eoncidi trabalho com as su[ ]
responsabilidades familiares.
As pessoas sentem que podem aprender continuamente

A organizacao cria condi¢des para que as pessoagaohem a educacao dos seus filhc
Existe um sentido de familia entre os colaboralore
Ha favoritismos pessoais nas promocdes.

As pessoas sentem-se discriminadas.

As pessoas preocupam-se com 0 bem-estar dos outros.

As pessoas tém grande confianga nos superiores.

As pessoas sentem-se livres para comunicar fraabareamente com os superiores.
E facil falar com as pessoas situadas em niveigigjuicos superiores.

A atmosfera da organizacao é amistosa.

As pessoas sentem que os superiores sao honestos.

Judodouboubod

As pessoas sentem que podem desenvolver as daasiplidades.

109



Seccao D
Nesta seccao, pedimos-lhe que seleccione o graguernada afirmacao melhor o(a)
descreve a si como pessoa. Por favor, assinaleataesbaixo com valores entre 1-"Nada

confiante” a 6 -“Muito Confiante”.

Analisar um problema de h& longo tempo para enaountna solucéo.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Representar a sua area de trabalho em reuniéea gestao de topo.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Elaborar novos procedimentos para a sua arealoho.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Fazer sugestfes a gestao sobre possiveis fornmasliderar o trabalho na sua seccéo.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Dar o seu contributo em discussfes sobre a egaaté empresa.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Escrever uma proposta para que seja gasto maisidinta sua area de trabalho.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Ajudar a estabelecer metas/objectivos na sua @ ¢&alohlho.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Contactar pessoas fora da empresa para discutiiepnas (exemplo: fornecedores,
clientes).

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Apresentar informac&o a um grupo de colegas.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante
Visitar pessoas de outros departamentos para sugerifacam as coisas de uma forma
diferente.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito confiante

OBRIGADA
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