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Resumo
A carga mental, pode ser considerada um risco psicossocial, que afeta negativamente a saude
fisica e mental dos trabalhadores. De forma a colmatar este risco, € necessaria a implementacéo
de medidas em que o empregador é a chave, permitindo melhorias na saide e no bem-estar
laboral dos trabalhadores. A recolha de dados feita respeitou todos os pressupostos éticos de uma
investigacao e procurou dar resposta ao objetivo geral: contribuir para a adaptacdo e validagéo do
instrumento Carga Mental Questionaire (CarMen-Q) numa amostra de trabalhadores
portugueses. Especificamente, pretendeu-se avaliar as propriedades psicométricas do CarMen-Q,
testando a validade convergente através das dimensdes exigéncias quantitativas, exigéncias
cognitivas, exigéncias emocionais e ritmo de trabalho do Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ- II). A validade de critério foi examinada através da relacdo que as
dimens6es do CarMen-Q estabeleceram com o0s conceitos de satisfacdo no trabalho, engagement
no trabalho, exaustdo emocional, performance no trabalho, stresse, clima de seguranca
psicossocial e carateristicas individuais (i.e., tracos de personalidade). Por ultimo, a fidelidade
foi calculada através de dois coeficientes, alfa de Cronbach e Composite Reliability. Verificou-se
a existéncia de validade fatorial, quanto a validade convergente apenas para as dimensdes
exigéncias emocionais e temporais atingiram valores de Average Variance Extracted (AVE)
iguais ou superiores a .50. No que diz respeito a validade de critério, a carga mental estabeleceu
uma correlacdo negativa e estatisticamente significativa com o clima de seguranga psicossocial,
conformidade com a seguranca e satisfacdo no trabalho; e uma correlacdo positiva e
estatisticamente significativa com a exaustdo emocional, o stresse, a ansiedade, a depressao, o
neuroticismo e a abertura a experiéncia. Por Gltimo, os valores de fiabilidade para as dimensdes e
constructo de carga mental foram superiores a .70, demonstrando que esta € uma ferramenta

fiavel.

Palavras-chave: Carga mental, riscos psicossociais, Stresse Ocupacional, CarMen-Q.



Abstract
Mental workload can be considered a psychosocial risk, which negatively affects the physical
and mental health of workers. To address this risk, it is necessary to implement measures in
which the employer is the key, allowing for improvements in workers' health and well-being at
work. Data collection followed all the ethical assumptions of a research study and tried to answer
the general objective: to contribute to the adaptation and validation of the Carga Mental
Questionnaire (CarMen-Q) in a sample of Portuguese workers. Specifically, we aimed at
assessing the psychometric properties of the CarMen-Q, testing the convergent validity through
the dimensions quantitative demands, cognitive demands, emotional demands, and pace of work
of the Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ- I1). Criterion validity was examined
through the relationship that the CarMen-Q dimensions established with the concepts of job
satisfaction, work engagement, emotional exhaustion, job performance, stress, psychosocial
safety climate, and individual characteristics (i.e., personality traits). Finally, reliability was
calculated through two coefficients, Cronbach's alpha and Composite Reliability. It was verified
the existence of factor validity, as for convergent validity only for the emotional and temporal
demands dimensions reached Average Variance Extracted (AVE) values equal to or greater than
.50. With regard to criterion validity, mental workload established a negative and statistically
significant correlation with psychosocial safety climate, safety compliance, and job satisfaction;
and a positive and statistically significant correlation with emotional exhaustion, stress, anxiety,
depression, neuroticism, and openness to experience. Finally, the reliability values for the
dimensions and construct of mental workload were greater than .70, demonstrating that this is a

reliable tool.

Keywords: Mental workload, psychosocial risks, Occupational Stress, CarMen-Q.
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1. Introducao
1.1. Problemética em Analise

Os riscos psicossociais surgiram devido a alterages contextuais do trabalho que, de
acordo com a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT,1986), emergem devido a
interacdo entre uma pandplia de fatores em contexto organizacional, por exemplo, o
conteddo do trabalho, a gestdo e a organizacdo do trabalho e as competéncias dos
trabalhadores. Duas consequéncias graves da exposicdo a estes riscos sdo: o stresse e a
carga mental.

A identificacdo e a detecdo da existéncia de fatores associados aos riscos
psicossociais, ndo € um processo facil pois, de acordo com o folheto informativo “Prevenir
0s riscos psicossociais na Industria do calgado”, sdo uma representacdo das percecdes e
experiéncias do trabalhador. Estas representacdes podem estar relacionadas com as
caracteristicas pessoais do individuo ou com o meio envolvente (i.e., ambiente envolvente,
condigdes de trabalho) e por essa razdo ser algo complexo de definir/determinar uma
relacdo causa-efeito entre o dano causado e o fator de risco (Autoridade para as Condicdes
do Trabalho [ACT], n.d.). Dados apontados no relatério realizado pelo Eurofound e
Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho (EU-OSHA] (2014), revelaram
que a nivel europeu 25% dos trabalhadores referiram apresentar quadros de stresse no seu
local de trabalho, considerando que sdo 0s riscos psicossociais (e.g., carga mental,
intensificacdo do trabalho, conflito trabalho-familia, inseguranca laboral) a causa para esta
percentagem. Um dos fatores potenciadores de riscos psicossociais € a monotonia da tarefa
e, de acordo com os dados recolhidos e apresentados na Figura 1, a Croécia é o pais com
maior percentagem de trabalhadores que consideram que no seu trabalho as tarefas séo
monotonas, sendo que Portugal também apresenta um valor significativo, com

aproximadamente 56% dos trabalhadores.



Figura 1 Percentagem de Trabalhadores que Consideram o seu Trabalho Mondtono
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Fonte: Eurofond e EU-OSHA (2014) adaptado do European Working Conditions Surveys
(EWCS; 2010).

A diminuicdo da incidéncia destes riscos tem sido notada desde 2005, o que pode
ser justificado pela diminuicdo do numero de reportes relativos ao elevado numero de horas
laborais e a auséncia de apoio de social, por consequéncia, verificou-se um aumento da
inseguranca laboral e também uma continua exposicdo do trabalhador a elevadas cargas
horérias irregulares (Eurofound & EU-OSHA 2014).

No caso de Portugal, ainda segundo os dados estatisticos recolhidos relativos as
horas semanais executadas pelos trabalhadores do sexo masculino e feminino, demonstrou-
se gue estas correspondem a carga horaria exigida por lei, ou seja, entre as 35/40 horas
semanais, um indicador de que as organizacGes ndo exercem diferengas entre sexos
(Eurofound & EU-OSHA 2014). O levantamento de informagdo a nivel da gestdo das
organizagOes europeias, relativamente a fatores de risco psicossociais, mostrou uma
preocupacdo em cerca de 80% dos gestores, colocando o stresse relacionado com o trabalho
como terceiro risco mais elevado e preocupante a nivel organizacional, considerando que
em primeiro lugar estavam os acidentes de trabalho e em segundo as lesbes musculo-

esqueléticas. E de salientar que, quando questionados, estes gestores indicaram que dos 10
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fatores de riscos mais reportados, destacam-se, maioritariamente, a pressdo no
cumprimento de prazos e o contacto com clientes, pacientes dificeis, como se pode
observar na Figura 2 (Eurofound & EU-OSHA, 2014).

Figura 2 Preocupacdo dos Gestores com os Fatores de Risco de Maior Incidéncia
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Fonte: Eurofond e EU-OSHA (2014) adaptado do Inquérito Europeu as Empresas sobre
Riscos Novos e Emergentes (ESENER; 2010).

Face aos resultados apontados no estudo, a adogdo de medidas preventivas e agoes
para atenuar e diminuir a exposi¢do aos riscos psicossociais e, consequentemente, ao stresse
ocupacional é crucial. No inquérito realizado em 2009 pela EU-OSHA (2009) (Inquérito
Europeu as Empresas sobre Riscos Novos e Emergentes; ESENER), as empresas sobre
implementacdo de medidas preventivas, concluiu-se que, quanto mais a empresa estiver
envolvida nas medidas preventivas de combate aos riscos psicossociais, maior sera a
consciencializagdo organizacional da gestdo dos recursos necessarios a utilizar para
melhorar das condi¢Ges laborais. Confirmam ainda que, a falta de recursos vista como um
obstaculo, ndo significa um impedimento para a tomada de medidas para lidar com os
riscos (EU-OSHA 2009).



1.2. Riscos Psicossociais

Os riscos psicossociais surgiram devido a alteragfes contextuais do trabalho, por
exemplo devido a mudangas na natureza do trabalho, na organizagcdo do trabalho e na
gestdo do mesmo e, desta forma, segundo Silva e Marques (2013), desenvolveram-se
estudos alertando para a necessidade de uma maior consciencializa¢do para a origem destes
riscos. Segundo Pinho (2015), existem uma pandplia de fatores de risco psicossociais e que
tém um efeito negativo ao nivel salde, contribuindo para o surgimento de quadros de
stresse ocupacional e de burnout que, na opinido de Rodrigues et al. (2013), a exposicéo a
estes fatores de risco depende das carateristicas do fator de risco e da sua magnitude, do
tempo e frequéncia de exposicdo ao risco, intensidade de exposicao e outros fatores.

Consequencialmente, a interacdo dos riscos psicossociais pode conduzir a
problemas de salude fisica e mental e, por isso, € necessaria uma identificacdo precoce dos
mesmos para atenuar potenciais consequéncias nefastas para a saude (Pinho, 2015;
Schonfeld e Chang, 2017). Segundo Schonfeld e Chang (2017), os riscos psicossociais
resultam de fatores contextuais do trabalho e tém um impacto negativo nas diversas esferas
de saude de um trabalhador (fisica, psicoldgica e social), como se pode verificar na Tabela
1. Além das consequéncias para a salde, 0s riscos psicossociais contribuem para um
aumento dos gastos a nivel econdémico e social por parte das organizagdes e do Estado. Por
exemplo, devido ao absentismo, custos de salde, entre outros aspetos (Pinho, 2015).

Tabela 1
Sintomas e Consequéncias Individuais dos Riscos Psicossociais

Sintomas e Consequéncias Individuais

Individuais Organizacional
Dores Mau ambiente;
Lesdes musculo esqueléticas Ruido comunicacional,
Alergias Comportamentos de ameacas verbais

Fisicos Dificuldades respiratdrias e fisicas;

Insonias Sobrecarga de trabalho;
Perturbacdes gastrointestinais Maior frequéncia de Conflitos;
Fadiga Diferenciacdo de trabalhadores




Depresséao (tratamento);

Irritabilidade Aumento da taxa de absentismo e
Crise de choro/ nervosismo rotatividade de trabalhadores;
Psicoldgicos Oscilagao emocional Entre outros.

Dificuldade de concentragédo

Aumento da tristeza

Despersonalizacéo

Isolamento

Agressividade

Faltas ao trabalho e compromissos

Comportamentais Erros e falhas de desempenho

Suicidio

Aumento de consumo de

substancias, alcool, automedicacao.

Nota. Adaptada de ACT (n.d.).

Desta forma, e segundo Pinho (2015), as empresas priorizar a¢cdes para diminuir a
exposicdo de riscos psicossociais aos seus trabalhadores de forma a baixar a taxa de
absentismo e aumentar a satisfacdo no trabalho, melhorando e aumentando a sua
produtividade e, por conseguinte, aumentar o rendimento da empresa, 0 que ird permitir que
esta sobreviva e compita num mercado competitivo (Leka et al., 2003; Leka et al., 2008;
Leka et al., 2010).

Uma boa alternativa para que tal ocorra podera ser a realizacdo de uma gestdo do
risco, aspeto que irad ser abordado posteriormente. De forma a atenuar ou mitigar 0s riscos
psicossociais numa organizacao, é necessario implementar medidas ou estratégias, devendo
estas estar inseridas em trés niveis de abordagem: primaria - medidas proactivas aplicadas
na fonte do problema, nos fatores de risco; e intervencdo/acdo ou secundaria - medidas
aplicadas no trabalhador para desenvolvimento de competéncias individuais, de forma a
permitir que este aprenda a lidar com/em situacGes de risco (e.g., formacéo e informacéo); e

terciarias - séo medidas com objetivo de recuperar os trabalhadores que tenham historial de



problemas de saude de forma a fazé-los regressar ao trabalho sob condicdes favoraveis
(ACT, n.d.).

Inserido na temética dos riscos psicossociais encontram-se a carga mental e o
stresse ocupacional, aspetos desenvolvidos nos prontos seguintes
1.3. Carga Mental

De acordo com Rubio-Valdehita et al. (2017), a carga mental pode ser considerada
como um risco psicossocial, que tem consequéncias negativas para os colaboradores, tanto
a nivel da saude fisica como da salide mental. Embora ndo tenha uma definicdo concreta,
segundo Freitas (2019), pode definir-se pelo nivel de atividade ou quantidade de esforgo
mental necessario para que um trabalhador atinja um determinado resultado, tratando-se de
um conceito que relaciona a solicitacdo e a capacidade de tratamento da informagéo,
podendo surgir da complexidade, frequéncia de tratamento por unidade de tempo, natureza,
duracdo e diversidade da informacéo e riscos da prépria atividade, um exemplo disso sdo 0s
objetivos a atingir.

Se antigamente os trabalhadores exerciam maior esfor¢o fisico para a realizagdo de
tarefas, atualmente o trabalho € mais direcionado para esfor¢o psicoldgico, para o
processamento de informacdo, a tomada de decisfes e 0 uso de equipamentos complexos,
no qual o trabalhador é responsavel por controlar o funcionamento de todos os processos. A
carga mental é assim responsavel pela recorrente preocupacdo quanto a produtividade,
principalmente devido a relacdo que esta estabelece com as necessidades psicologicas, e.g.,
como a motivacao e a necessidade de reconhecimento (Freitas, 2019).

Ainda segundo Freitas, (2019), existem fatores associados a carga mental e que
promovem o seu aumento nos trabalhadores. Fatores associados a carga mental sdo de
indole individual, caracteristicas relativas aos trabalhadores que influenciam os
mecanismos de resposta as situacdes; temporal, dizem respeito ao tempo disponivel para a
realizacdo de tarefas especificas, nomeadamente o ritmo de trabalho, a quantidade de tempo
necessario para manter um bom nivel de atengédo, no qual é necessario efetuar pausas ou
rotatividade de outras tarefas; e, por fim, a quantidade e a complexidade da informagéo
resultantes do tipo de tarefa e das exigéncias de informacéo a analisar. Exemplo disso esta
demonstrado na Figura 3, em que os fatores pressdo e tensdo vdo desencadear efeitos

negativos no trabalhador (Freitas, 2019). Relativamente aos fatores que desencadeiam a



carga mental, estes dizem respeito a pressdo por escassez de tempo, a execucao de varias
tarefas simultaneamente com exigéncias distintas, tarefas com elevada complexidade
exigindo, por sua vez, decisdes complexas ou o tratamento de elevada quantidade de
informacdo, informacdo incompleta ou pouco precisa, risco de incidente em situacfes
laborais que ndo sdo possiveis de interromper e a auséncia de capacidade de
regulamentacdo por parte do trabalhador, mais concretamente, um trabalhador nao
consegue ajustar as exigéncias e capacidades ou modelar as exigéncias que lhe séo
impostas. Desta forma, € necessario implementar medidas para melhorar as condi¢fes
laborais dos trabalhadores, através da concecdo de postos de trabalho, implementar pausas
para descanso e rotatividade de tarefas, formacéo e informacdo aquando do surgimento de
novas tecnologias e funcionamento de sistemas (Freitas, 2019).

Figura 3 Consequéncias da Carga Mental
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* Ambiente fisico individuais
» Efeitos facilitadores

* Factores extrenos
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Fonte: Freitas (2019).

1.4. Stresse Ocupacional

Quando a carga mental se encontra presente no meio laboral, ocorre o stresse
ocupacional, podendo ter origem em contexto de trabalho (i.e., nas organizagGes) ou em
fatores externos ao trabalho (e.g., conflito familia-trabalho). Ao nivel das causas
organizacionais, podemos afirmar que o0 stresse ocupacional emerge quando 0S
trabalhadores estdo sujeitos a um conjunto de exigéncias ou pressdes laborais que resultem
numa situacao de tensdo e pode ser maior quanto maior for o desequilibrio e a dificuldade
no controlo das interagdes individuo-trabalho (Pinho, 2015; Freita, 2019). Quando um

trabalhador ndo consegue gerir estas exigéncias, por exemplo, através das suas estratégias
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de coping, ir-se-a observar um aumento do stresse ocupacional. O stresse ocupacional tem
consequéncias a nivel individual e organizacional (Pina e Cunha et al., 2016) que, segundo
a Agéncia Europeia para a Seguranga e a Saude no Trabalho (EU-OSHA,2007),
representava custos de 20.000 milhdes de euros, sendo considerada uma das maiores
doencas a nivel laboral na Unido Europeia.

Devido ao aumento da sua incidéncia, o stresse ocupacional tornou-se um problema
de salde publica, torna-se necessario intervir, identificando os riscos psicossociais que
impactam a atividade laboral (Chiorri et al., 2015; Gil-Monte, 2012).

1.5. Gestéo e Avaliacdo do Risco
1.5.1. Gestdo do Risco

Uma abordagem a gestdo do risco tem como intuito reduzir a exposicdo a riscos
fisicos e psicossociais. Segundo Rodrigues et al. (2013), a gestdo do risco tem por objetivo
a toma de medidas preventivas e corretivas eficazes, pelo empregador, possibilitando a
definicdo da prioridade de agdes que beneficiem e melhorem a salde dos trabalhadores,
para tal acontecer é necessario fazer um levantamento de possiveis problemas que possam
existir e posteriormente fazer uma avaliacdo do risco que os problemas detetados podem
trazer. E de reforcar que, uma avaliagio dos riscos psicossociais é da responsabilidade do
empregador, sendo necessario fazer uma gestdo do risco. Devem ser utilizados métodos,
estratégias, instrumentos e modelos analiticos, como questionarios, entrevistas individuais
e/ou de grupo, listas de verificacdo e consulta de documentacdo de forma a obter dados
relativos a saude dos trabalhadores. Uma avaliacdo completa apenas é obtida quando se
adquire toda na informagéo precisa e suficiente relativa aos riscos psicossociais da empresa
em questdo e sobre todas as causas que motivem uma acdo (Leka et al., 2008; Leka et al.,
2003; Pinho, 2015).

Segundo Cox et al. (2000), Leka et al. (2008), Leka et al. (2003), para uma gestdo
de risco existem modelos baseados no Deming Cycle, constituido por etapas “Plan, Do,
Check and Act” integradas em cinco importantes elementos: (1) um foco declarado numa
populagéo de trabalho definida, num local de trabalho, num conjunto de opera¢des ou num
tipo de equipamento em particular; (2) uma avaliacdo dos riscos a fim de entender a

natureza do problema e as suas causas subjacentes; (3) o desenho e implementacdo de



acOes/solucdes destinadas a eliminar ou reduzir esses riscos; (4) avaliacdo dessas acdes; e
(5) a gestdo ativa e cuidadosa do processo, desta forma é possivel verificar-se que é um
processo faseado que exige alteracbes do ambiente laboral e que pode ser facilitado pela
existéncia ou contratacdo de uma empresa de seguranca e salde no trabalho (Eurofund &
EU-OSHA, 2014).

De acordo com Leka et al. (2008), para que a abordagem da gestdo de risco
funcione é de extrema importancia, uma adaptacdo mediante o contexto em que a
organizacdo se encontra, visto que, as organizacbes sdo diferentes e o método
organizacional varia entre paises. Assim, para que uma gestao de risco seja bem efetuada e
a empresa obtenha bons resultados, é necessaria uma abordagem adequada e especifica para
a mesma e até pode ser utilizada para encontrar ferramentas que facilitem o processo. Para
a avaliacdo e gestdo dos riscos € necessario, primeiramente, tomar decisGes e escolhas
considerando alguns aspetos tais como: a dimensdo da empresa, setor profissional,
carateristicas da forca de trabalho (sexo, idade e contingente de trabalho), tipo de trabalho
avaliado, o objetivo atual de politica de gestdo de riscos psicossociais € 0 contexto mais

amplo do pais.

1.5.2. Avaliacgéo do Risco

Conforme Leka et al. (2008) e Leka et al. (2003), um dos passos da gestdo do risco
¢ a avaliacdo do risco, que deve ser cautelosamente bem analisada para evitar desperdicio
de recursos em ac0es, levando, por conseguinte, ao tratamento das causas ao invés do
problema propriamente dito. De uma forma mais precisa e para evitar uma situacao
problematica, deve ser recolhida toda a informacdo necessaria e precisa, podendo ser desde
entrevistas ou andalise de documentacdo, de forma a obter dados informativos relativos a
caraterizacdo sociodemografica dos trabalhadores, organograma de trabalho, atas de
reunides com representantes ou Comissdo de Seguranca e Higiene no Trabalho(SHT),
aspetos incidentes no desenvolvimento de recursos humanos (e.g., doencas, absentismo,
sinistralidade, rotatividade de pessoal, sangdes) e aspetos incidentes na producio. E um
ponto fulcral da gest&o do risco devido ao facto de dar informagéo importante da natureza e
gravidade do risco psicossocial e de como pode prejudicar a satude dos trabalhadores e

salde organizacional (e.g., absentismo, compromisso com o trabalho, produtividade, entre



outros aspetos). De acordo com Pinho (2015), a avaliacdo é feita como um exame
sistematico da realizacdo de trabalho com o objetivo de determinar e/ou identificar
prejuizos causados, supressdo de riscos e, em caso de ndo ser possivel uma supressdo do
risco, que medidas preventivas ou de regime de protecdo podem ser adotadas para um
possivel controlo do risco. Assim sendo, para a identificacdo de possiveis fatores de risco, a
avaliacdo do risco ergue-se em dois elementos, (1) identificacdo dos fatores de risco
psicossociais; e (2) informagdo recolhida relativa a possiveis danos associados aos fatores
identificados, tanto por avaliacdo do risco como de outras formas de registo disponiveis a
nivel organizacional (Freitas, 2019; Pinho, 2015).

Em suma, a intervencdo exercida nos fatores de risco psicossociais esta inserida em
trés categorias: (1) nivel individual: aplicadas quando ja existem alteragcdes de salde nos
trabalhadores, sendo necessario aplicar técnicas auxiliares para melhorar esses problemas
(e.g., do uso do relaxamento para baixar niveis de stresse); (2) nivel organizacional:
evidenciar causas remotas pela raiz, mais especificamente em fatores fisicos e ambientais; e
(3) nivel da articulacdo entre individuo e a organizacao: destinadas a melhorar as relaces
entre colegas-colegas e colegas-gestdo. A avaliacdo do risco deve, de uma forma geral,
proporcionar rotatividade e enriquecimento de tarefas, alargamento do nimero de tarefas,
promover a autonomia e responsabilidade; aquisicdo de novas competéncias e atitudes e
melhoria das politicas de coordenacdo e controlo de informagdo, comunicacdo e promogao

a participacdo dos trabalhadores nas atividades das organizacdes (Freitas, 2019).

1.6. Significancia e Objetivos

Através de uma analise da literatura, foi possivel encontrar algumas lacunas sobre
esta tematica, verificou-se uma auséncia, para amostras de trabalhadores portugueses, de
uma medida de avaliar a carga mental, um fator de risco psicossocial composto por
exigéncias temporais, cognitivas, emocionais e de performance. Devido & importancia deste
conceito, considerado, inclusive, um risco psicossocial, foi definido que se iria adaptar e
validar, com recurso a uma amostra de trabalhadores portugueses, o instrumento Carga
Mental Questionnarie (CarMen-Q; Rubio- Valdehita, et al., 2017). Mais especificamente,
este estudo pretendeu: (a) avaliar a validade convergente do CarMen-Q, utilizando, para

este fim, as dimensGes exigéncias quantitativas, exigéncias cognitivas, exigéncias
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emocionais e ritmo de trabalho do Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ- II;
Kristensen et al, 2005; Silva et al., 2006); (b) examinar a validade de critério das dimensdes
do CarMen-Q através da observacdo das relacfes que estas estabelecem com a satisfacdo
no trabalho, o engagement no trabalho, a exaustdo emocional, , o stresse, a conformidade
com a seguranca, a participacdo na seguranca, a ansiedade, a depressdo, o clima de
seguranga psicossocial e as carateristicas individuais (i.e., dimensdes de personalidade de
acordo com o modelo The Big Five); (c) analisar a validade fatorial dos indicadores do
CarMen-Q; e, finalmente, (d) testar a fidelidade do CarMen-Q com recurso a dois
indicadores, alfa de Cronbach e Composite Reliability (CR).

Tendo em conta que, as ferramentas ja existentes para avaliar a carga mental sdo
pouco especificas (i.e., demasiado generalistas), pretende-se, apos a realizagdo deste estudo,
obter uma ferramenta valida e fiavel para a analise da carga mental em trabalhadores
portugueses. Esta medida reveste-se de uma importancia crucial, dado que pode permitir
uma melhoria das condic¢Bes laborais, através da diminuicdo da carga mental, que é
considerada um risco psicossocial, e das consequéncias que esta pode ter para o bem-estar e

a saude ocupacional dos trabalhadores.
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2. Enquadramento Teorico
Como supracitado, através da analise da literatura, existe uma lacuna ao nivel do
estudo da carga mental, dado que nédo existe em Portugal, que tenhamos conhecimento, uma
medida que permita uma avaliacdo deste constructo. O presente trabalho pretende colmatar
essa lacuna, contribuindo para a adaptacdo e validagédo de uma medida destinada a aferir a
carga mental, o CarMen-Q, para uma amostra de trabalhadores portugueses. Antes de
avangarmos para a caraterizacdo do conceito de carga mental, ha que tentar enquadra-lo no

ambito dos riscos psicossociais.

2.1. Riscos Psicossociais

Como supracitado, os riscos psicossociais surgiram devido a alteracdes contextuais do
trabalho, por exemplo devido a mudangas na natureza do trabalho, na organizacdo do
trabalho e na gestdo do mesmo. De acordo com a Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT, 1986) os riscos psicossociais emergem devido a interacdo entre inumeros fatores em
contexto organizacional, podendo conduzir a problemas de saude fisica e mental (Pinho,
2015; Schonfeld & Chang, 2017). Segundo Schonfeld e Chang (2017), os riscos
psicossociais resultam de fatores contextuais do trabalho e tém um impacto negativo nas
diversas esferas de satde de um trabalhador, fisica, psicoldgica e social.

Em casos extremos exposicdo prolongada a momentos de stresse ou momentos
traumaticos experienciados no local de trabalho, estes riscos podem contribuir para
problemas do foro psicoldgico, conduzindo para perturbacdes mentais, levando a quadros
de stresse ocupacional, depressdes e burnout (ACT, n.d.). Além das consequéncias para a
salide, 0s riscos psicossociais contribuem para um aumento dos gastos a nivel economico e
social.

Desta forma e segundo Pinho (2015), as empresas sdo a chave fundamental para
diminuir a exposi¢do dos riscos aos seus trabalhadores devendo ser, ndo s6 uma acao
prioritaria, mas também uma obrigagdo legal. Visto que, empresas com baixa taxa de
absentismo, uma maior satisfacdo pelo trabalho, irdo melhorar e aumentar a sua
produtividade e, por conseguinte, aumentar o seu rendimento o que ird permitir que a
organizacédo sobreviva e compita perante 0 mercado competitivo existente atualmente (Leka
et al., 2003; Leka et al., 2008; Leka et al., 2010).
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Para diminuir os riscos psicossociais numa organizacao é necessaria implementacao
de medidas ou estratégias devendo estar inseridas em trés niveis de abordagem: preventiva
ou organizativa, ou ainda, primaria - medidas proactivas aplicadas na fonte do problema,
nos fatores de risco, intervencdo/acdo; secundaria - medidas aplicadas no trabalhador para
desenvolvimento de competéncias individuais, de forma a permitir que o trabalhador
aprenda a lidar com/em situacGes de risco; e terciaria - medidas com objetivo de recuperar
os trabalhadores que tenham historial de problemas de salde, de forma a fazé-los regressar
ao trabalho sob condig6es favoraveis (ACT, 2021). Segundo o folheto informativo da ACT
(n.d.), sdo ainda aconselhadas boas praticas como a gestdo responsavel com foco nos
trabalhadores, desenvolver programas com intuito de prever riscos psicossociais,
envolvimento dos trabalhadores na tomada de decisdes e em outras situagdes da empresa,
reconhecimento laboral, promocéo das relagdes interpessoais, criar dinamismo nos recursos
organizacionais disponiveis, coesdo de grupo/equipa e também partilha/participacdo em

experiéncias de éxito, aposta na qualidade de servi¢os, salde e bem-estar dos trabalhadores.

2.2. Carga Mental

De acordo com Rubio-Valdehita et al. (2017), a carga mental pode ser considerada
como um risco psicossocial, que tem consequéncias negativas para os colaboradores, tanto
a nivel da salde fisica como da salde mental. Neste ambito, pode-se destacar a meta-
analise realizada por Stansfeld e Candy (2006), onde se observou que varios riscos
psicossociais (e.g., latitude de decisdo, exigéncias psicoldgicas e inseguranca laboral) estdo
associados a problemas de salde mental, ou seja quanto maior a incidéncia deste tipo de
riscos, maior a prevaléncia de problemas de salde mental. Este aspeto foi também
destacado por Goh et al. (2015), que demonstraram que a principal consequéncia de uma
elevada carga mental de trabalho é o stresse ocupacional. Outros trabalhos (e.g., Young
et.al., 2015) apresentaram as consequéncias de uma alta (e.g., desempenho lento das
tarefas) e baixa carga mental (e.g., falta de consciéncia da situacéo e reducdo do estado de
alerta).

Né&o existe uma definicdo consensual de carga mental de trabalho, ndo obstante as
carateristicas deste conceito podem ser organizadas em trés diferentes grupos, (a) a

quantidade de trabalho a realizar; (b) o tempo disponivel para realizar as tarefas; e (c) as
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experiéncias subjetivas do ser humano (Rubio-Valdehita et al., 2017). De acordo com
Rubio-Valdehita et al. (2017), a carga mental resulta de um processo interativo entre as
exigéncias do trabalho e as tarefas a desempenhar. Ainda segundo estes autores, 0 conceito
em andlise possui uma natureza multidimensional, sendo composto por diferentes tipos de
exigéncias. Tém sido propostas varias formas de medir a carga mental, sendo que a maioria
salienta que este constructo € uma experiéncia subjetiva, ou seja, cada trabalhador tem a sua
propria vivéncia de carga mental. Um dos instrumentos mais conhecidos para aferir a carga
mental € o NASA-TLX, sendo considerado uma medida com adequados niveis de validade
e fidelidade (Hart & Staveland, 1988; Rubio et al., 2004). Ndo obstante, a sua apresentacdo
aos respondentes é incomum, o que pode causar alguns constrangimentos ao nivel da
resposta. Rubio-Valdehita et al. (2017) visto que, os trabalhadores estdo mais
familiarizados com instrumentos de autorresposta compostos por varios itens e com uma
escala de resposta pré-definida. Outra limitacdo ao nivel da mensuracdo deste constructo
diz respeito a falta de instrumentos especificos para avaliar a carga mental, por norma este
construto é aferido em conjunto com outros riscos psicossociais (e.g., F-PSICO e
COPSOQ- I1).

Estas lacunas levaram ao desenvolvimento do CarMen-Q, um instrumento que
considera a carga mental enquanto conceito multidimensional, composto pelas dimensfes
exigéncias cognitivas, exigéncias emocionais, exigéncias de performance e exigéncias de
tempo. Ademais, este instrumento ndo avalia a performance no trabalho, conceito avaliado
em instrumentos como 0 NASA-TLX, dado que este aspeto nem sempre fica comprometido
em situacOes de elevada carga mental (Yeh & Wickens, 1988). Por isso, 0 CarMen-Q néo
se foca na performance propriamente dita, mas sim nas exigéncias de performance que um
determinado trabalho exige (Rubio-Valdehita et al., 2017). No estudo que levou a criacéo
do CarMen-Q (Rubio-Valdehita et al., 2017) verificou-se que este instrumento possuli
indicadores psicométricos aceitaveis, particularmente ao nivel da validade fatorial (i.e.,
cargas fatoriais dos itens superiores a .50) e fidelidade (i.e., valores de alfa de Cronbach
superiores a .70). Contudo, neste estudo ndo foram testados aspetos psicométricos como
validade convergente, discriminante e de critério, ou seja, a avaliagdo da carga mental de
trabalho através do instrumento em questdo ainda possui algumas limitacOes

metodologicas.
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Face ao exposto e considerando que o CarMen-Q representa uma medida especifica
para avaliar a carga mental, facto que vem colmatar uma lacuna da literatura, e que
apresenta boas evidéncias psicométricas, decidiu-se pela sua adaptacdo e validacdo para
uma amostra de trabalhadores portugueses. A adaptacdo e validacdo deste instrumento
permite que exista, ao nivel de Portugal, uma medida especifica para medir a carga mental,
0 que possibilita evitar a utilizacdo de medidas gerais que, por vezes, podem ignorar 0S
principais componentes do conceito em andlise. Além disso, este estudo procurara,
igualmente, colmatar uma limitacdo do estudo de desenvolvimento do CarMen-Q, testando
outros aspetos psicométricos, tais como a validade convergente e de critério. Tendo em
consideracdo que a avaliagdo dos riscos psicossociais é cada vez mais importante,
especialmente devido as consequéncias nefastas dos mesmos, consideramos que este
trabalho pode ter um impacto positivo ao nivel da definicdo das estratégias de prevencéo e

de intervencao ao nivel da seguranca e salde ocupacional.

2.3. Stresse Ocupacional

O stresse ocupacional pode ter origem no contexto de trabalho (i.e., nas
organizagOes) ou em fatores externos ao trabalho (e.g., conflito familia-trabalho). Ao nivel
organizacional, podemos afirmar que o stresse emerge quando os trabalhadores estéo
sujeitos a um conjunto de exigéncias ou pressdes laborais que resultam numa situacéo de
tensdo e pode ser maior quanto maior for o desequilibrio e a dificuldade no controlo das
interacdes individuo- trabalho (Freitas, 2019; Pinho, 2015). Essa situacao de tensdo provém
da incompatibilidade entre as exigéncias do trabalho e as competéncias e os conhecimentos
dos sujeitos ou as recompensas prometidas pelos empregadores como o salario, a estima, a
seguranga no trabalho e a oportunidade de carreira. Como exigéncias laborais pode-se
destacar o papel das exigéncias cognitivas, emocionais, de tempo e de performance (EU-
OSHA,2014; Rubio- Valdehita et al., 2017), que compdem o conceito de carga mental de
trabalho. Quando um trabalhador ndo consegue gerir estas exigéncias, por exemplo, através
das suas estratégias de coping, observa-se um aumento do stresse ocupacional. Por
exemplo, no setor da salde, quando existe proximidade entre o profissional de salde, o
paciente e/ou os familiares do paciente. O stresse ocupacional tem consequéncias a nivel

individual (e.g., deterioracdo da saude fisica e mental dos trabalhadores) e organizacional
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(e.g., aumento do absentismo e do turnover, e diminuicdo da performance laboral) (Pina e
Cunha et al., 2016), consequéncias essas que, segundo a Agéncia Europeia para a
Seguranca e a Saude no Trabalho (EU-OSHA,2007), representava custos de 20.000 milhdes
de euros, sendo que é considerada uma das maiores doencas a nivel laboral na Unido
Europeia.

De acordo com o Manual de Seguranca e Saude no Trabalho (Freitas, 2019), o
stresse pode ser induzido devido a agregacao de circunstancias, especificamente: & ameaca
e/ou a antecipacdo de um acontecimento desagradavel que pode estar por acontecer; e ao
dano resultante de algo gque j& aconteceu; e ao desafio, que ocorre quando o trabalhador
sente que as exigéncias estabelecidas podem ser atingidas ou ultrapassadas. Salienta-se
ainda a existéncia de trés niveis de stresse: (1) stresse saudavel ou eustress: relativo a
motivacao resultante dos desafios profissionais e das atividades produtivas, assegurando a
sua realizacdo e promovendo o bem-estar; (2) stresse disfuncional ou distress: vulgar em
situacbes onde ndo se consegue cumprir com a realizacdo das tarefas, o que provoca
consequéncias negativas no trabalhador, nomeadamente, insatisfacdo; cansaco e doencas de
foro fisico e psicoldgico; e por ultimo, (3) burnout: quando um individuo foi exposto
cronicamente a exigéncias laborais com as quais ndo conseguiu lidar, o que conduziu a uma
situacdo de exaustdo emocional e distanciamento do trabalho (Freitas, 2019).

O stresse ocupacional tornou-se cada vez mais, um problema de salde publica, o
que salienta a importancia de delinear estratégias de prevencao e intervencdo para diminuir
0 seu impacto nos trabalhadores e nas organizacdes (Gil-Monte, 2012). Uma forma de
intervir e prevenir passa pela identificacdo dos principais riscos psicossociais que afetam a
forma de trabalho, entre estes encontra-se a carga mental, um risco psicossocial indutor do
stresse laboral (Chiorri et al., 2015).

Para além do stresse ocupacional existe a carga mental que pode ser considerada como
um risco psicossocial e sera o proximo tépico a ser abordada no ponto seguinte,

considerando que € o risco psicossocial base para a avaliacéo e validacdo do CarMen-Q.

2.4. Instrumentos para o estudo da Carga Mental
No estudo dos riscos psicossociais, segundo Pinho (2015), existem dois tipos de

métodos a utilizar, métodos quantitativos, em que se usam questionarios e escalas, e
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métodos qualitativos, em que séo realizadas entrevistas de grupo ou individual, observacoes
ou analise documental. No caso da avaliagdo da carga mental, um risco psicossocial, 0
método mais utilizado tem sido o quantitativo, nomeadamente através de questionarios de
autorresposta. Em seguida, encontram-se o0s instrumentos que tém sido mais comummente

utilizados para avaliar este conceito.

2.4.1. COPSOQ-II

Este instrumento foi criado e validado por Kristensen e Borg auxiliados por Danish
National Institute for Occupational Health in Copenhagen, de forma a obter-se um
instrumento valido, diversificado e compreensivel para avaliar os fatores psicossociais.
Agrupa consenso internacional quanto a sua validade, modernidade e compreensibilidade
na avaliacdo das mais relevantes dimensdes psicossociais a nivel laboral e pode ser
utilizado em qualquer organizacdo, desde que se pretenda agir mediante os resultados
obtidos. Sofreu em 2007 uma reformulagéo, surgindo o COPSOQ Il, o qual possui trés
versdes, uma mais curta com 23 dimensGes e 40 questbes e que € utilizada como
autoavaliacdo dos trabalhadores e na aplicagdo em locais de trabalho com um ndmero
inferior a 30 colaboradores, uma versdo média, constituida por 28 dimensdes e 87 questbes
e que é aplicada aos profissionais de saude ocupacional, mais concretamente na avaliacéo
dos riscos, planificacdo e inspecdo. Por ultimo, a versdo mais longa, constituida por 41
dimensdes e 128 questdes, que é utilizada para investigacdo. E de salientar que, todas as
versdes sdo compostas pelas dimensdes que permitem medir os indicadores de exposicéo,
nomeadamente 0s riscos psicossociais, e indicadores que irdo afetar a salude, como a
satisfacdo e o stresse (Silva et al., 2006).

E um instrumento de avaliagio que tem como objetivo, identificar os riscos
psicossociais e posteriormente prevenir estes mesmos riscos. Possibilita, através de fatores
sociodemograficos e por setor profissional, obter valores de referéncia da populacéo,
permitindo comparar niveis de exposicdo dos trabalhadores nas organizac6es/ instituicdes
com valores de referéncia nacionais (Silva et al., 2006). Ainda de acordo com Silva et al.,
(2006), o seu uso permite aplicar as suas dimensdes ou subescalas de uma forma
independente e flexivel, permitindo a quem o utilizar ndo s6, apenas aplique as subescalas

que melhor se adequem ao contexto laboral ou funcéo exercida pelo colaborador em causa
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de analise, mas também, aplique pela ordem que mais convier, de acordo com a situacao
laboral (Silva et al., 2006).

Os autores Silva et al. (2006) salvaguardam ainda que, se deve ter em conta que o
profissional que ira usar esta ferramenta, tem de estabelecer junto dos intervenientes, o0 que
pretende avaliar e dai adaptar o questionario de forma a corresponder com a realidade
laboral acordada. Os resultados obtidos visam identificar potenciais areas de risco para
posteriormente aplicar melhorias organizacionais (Silva et al., 2006).

2.4.2. NASA- TLX

De acordo com Sandra G. Hart (2006), NASA-TLX é uma escala multidimensional
desenhada para a estimar a carga mental de trabalho durante ou ap6s a realizacéo de tarefas.
E uma ferramenta facil de utilizar e fiavel, que comegou por ser utilizada na aviacio, em
tripulacdes. E composta por seis dimensbes para avaliar a carga mental de trabalho,
exigéncias mentais, exigéncias fisicas, exigéncias temporais, frustracdo, esforco e
performance, sendo avaliadas numa escala de zero a 100.

Contudo, de acordo com Rubio-Valdehita et. al. (2017), esta ferramenta apresenta
limitacGes préaticas, mais especificamente no seu formato de apresentacdo. Quando aplicado
em formato de questionario, os inquiridos estdo mais familiarizados com itens claros e que
Ihes permitam expressar a sua opinido relativa a alguma parte ou condi¢do do seu local de

trabalho, utilizando escala de Likert.

2.4.3. CarMen-Q

Segundo os autores Rubio-Valdehita et. al. (2017), o Carga Mental Questionnaire
(CarMen-Q) é uma ferramenta multidimensional desenvolvida na base de aspetos
relacionados com as carateristicas da tarefa, requisitos de performance e impacto emocional
que as exigéncias da tarefa exercem no trabalhador. Para uma medicdo clara, esta
ferramenta revé o desempenho afetado pela variagdo da carga fisica, ndo incluindo as
exigéncias fisicas associadas ao trabalho em si. Desta forma, o CarMen-Q é um
questionario simples valido e fiavel, que tem como objetivo medir mais concretamente a
performance laboral ao invés da performance do trabalhador. E constituido por 29 itens, em

que € utilizada uma escala de Likert, em que O corresponde a nunca, 1 corresponde a
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raramente, 2 corresponde a frequente e 3 corresponde a sempre (Rubio-Valdehita et. al.
(2017).
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3. Metodologia

3.1  Desenho metodoldgico
3.1.1. Tipo de estudo

O presente estudo classifica-se como sendo um estudo quantitativo correlacional, no
qual serdo utilizados questionarios de autorresposta para a recolha da amostra. Sera seguido
de um design transversal, ou seja, os dados serdo recolhidos uma unica vez no tempo. O
processo de recolha sera online, sendo respeitados todos os pressupostos éticos associados a
uma investigacdo cientifica, nomeadamente ao nivel do anonimato e da confidencialidade.
A técnica de amostragem utilizada ser4 ndo-probabilistica, particularmente por

conveniéncia e em bola de neve.

3.1.2. Caraterizacdo da amostra

No total foi recolhida uma amostra composta por 638 individuos. Esta amostra
global foi entdo dividida aleatoriamente em duas subamostras, uma para executar a analise
fatorial exploratoria e outra para conduzir a analise fatorial confirmatoria.

A amostra para realizar a andlise fatorial exploratéria (AFE) era composta 315
participantes, a maioria era do sexo feminino (78.4%), tinha entre 45 e 54 anos (40%), era
casado(a) ou vivia em uma unido de facto (70.5%), tinha frequentado o ensino superior
(96.5%), desempenhava funcdes no setor publico (88.6%), trabalhava entre 31 a 35 horas
semanais (35.9%) e encontrava-se na organizacgdo atual ha 21 ou mais anos (46.3%).

Por sua vez, a amostra designada para a analise fatorial confirmatoria (AFC) possuia
323 respondentes, a maior parte era do sexo feminino (73.1%), tinha entre 45 e 54 anos
(34.4%), era casado(a) ou vivia em uma unido de facto (59.8%), tinha frequentado no
ensino superior (89.2%), desempenhava func¢des no setor puablico (60.1%), trabalhava entre
36 a 40 horas semanais (32.4%) e encontrava-se na organizagéo atual entre um a cinco anos
(31.7%). Na Tabela 2 encontra-se um resumo desta informagdo para as duas amostras

analisadas.

Tabela 2
Caracterizacao dos Participantes (N=638)

AFE AFC
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(n=315) (n=323)

Caracteristica % %
Sexo
Feminino 78.4 73.1
Masculino 21.6 26.9
Idade
Até aos 24 anos 3 2.8
25-34 anos 4.8 24.5
35-44 anos 17.8 25.7
45-54 anos 40 34.4
55-64 anos 34 12.7
65 ou mais anos 3.2 0
Estado civil
Solteiro(a) 14.9 29.7
Casado(a) ou em uniéo de facto 70.5 59.8
Divorciado(a) ou separado(a) 12.7 0
Viavo(a) 1.9 10.5
Habilitacbes académicas mais elevadas
Ensino bésico (até ao 9.° ano) 1 9
Ensino secundario (até ao 12.° ano) 2.5 9.9
Ensino superior 96.5 89.2
Setor de atividade
Publico 88.6 60.1
Privado 9.2 35.6
Ambos 2.2 4.3
Tempo de trabalho na organizacéo atual
Até 12 meses 51 8.8
1-5 anos 18.7 37.1
6-10 anos 7.6 13.4
11-15 anos 7.6 9.9
16-20 anos 14.6 9.9
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21 ou mais anos 46.3 20.8

Nudmero de horas trabalhadas semanalmente

Até 20 horas 2.5 4.1
21-25 horas 6 8.2
26-30 horas 8.6 5

31-35 horas 35.9 26.7
36-40 horas 25.7 324
41 ou mais horas 21.3 23.6

Nota. %=percentagem; AFE=andlise fatorial exploratéria; AFC=andlise fatorial

confirmatoria.

3.1.3. Instrumentos

Foram aplicados 10 instrumentos de autorresposta e um questionério
sociodemogréfico.

O Carga-Mental Questionnaire (CarMen-Q; Rubio-Valdehita et al., 2017) era
composto por 29 itens (e.g., O meu trabalho exige pensar e escolher entre diferentes
alternativas.) com uma escala de resposta de quatro pontos (0-Nunca; 3-Sempre). Trata-se
de um instrumento multidimensional que possui quatro dimensbes, (a) exigéncias
cognitivas (10 itens; e.g., Tenho de tomar decis@es dificeis.); (b) exigéncias de tempo (sete
itens; e.g., O ritmo de trabalho é excessivo, dificil de alcancar, inclusive para um
trabalhador experiente.); (c) exigéncias emocionais (e.g., sete itens; Tenho dificuldade em
esquecer os problemas de trabalho.); e (d) exigéncias de performance (cinco itens; e.g., O
meu trabalho exige que seja mantido um alto nivel de aten¢do.). No seu estudo original este
instrumento apresentou valores de fidelidade, aferidos através do coeficiente alfa de
Cronbach iguais ou superiores a .79, quer para as dimensdes quer para o constructo global
de carga mental.

A Psychosocial Safety Climate-12 (PSC-12; Hall et al., 2010; Sousa et al., 2020)
possuia 12 itens (e.g., No meu local de trabalho, a gestdo de topo age rapidamente para
corrigir os/as problemas/questdes que afetam a salde psicologica dos trabalhadores)
ordenados numa escala de Likert de cinco pontos (1-Discordo totalmente; 5-Concordo

totalmente). No seu estudo de desenvolvimento a PSC-12 possuia quatro dimensdes, ()
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empenhamento da gestdo (e.g., A gestdo de topo atua de maneira decisiva quando surge
uma preocupacao quanto ao estado psicologico dos trabalhadores.); (b) prioridade da gestdo
(e.g., O bem-estar psicoldgico dos trabalhadores ¢ uma prioridade desta organizagéo.); (c)
comunizacdo organizacional (e.g., Existe uma boa comunicacdo sobre as questdes de
seguranca psicologica que me afetam.); e (d) participacdo organizacional (e.g., No meu
local de trabalho, a participacdo e consulta sobre a salde psicoldgica e a seguranga ocorre
com trabalhadores, sindicatos e representantes de saude e seguranca.), com trés itens cada
(Hall et al., 2010). Também neste estudo se observou que o clima de seguranca psicossocial
era melhor conceptualizado através de um modelo com quatro fatores correlacionados. N&o
obstante, o estudo de adaptacdo de validacdo deste estudo para uma amostra de
trabalhadores portugueses apontou que 0 constructo em questdo era mais bem
compreendido através de um modelo unifatorial (Sousa et al., 2020). Ao nivel da
fidelidade, tanto o estudo de Hall et al. (2010) como o de Sousa et al. (2020) foram obtidos
valores de fiabilidade superiores a .75.

A conformidade com a seguranga e a participagdo na seguranga, aspetos que
caracterizacdo a performance de seguranca, foram avaliadas pelas escalas propostas por
Griffin e Neal (2000). A conformidade com a seguranca possuia quatro itens (e.g., Realizo
0 meu trabalho de maneira segura.), ja a participacdo na seguranca apresentava trés itens
(e.g., Fago um esforgo extra para melhorar a seguranga no meu local de trabalho.), ambas as
dimens@es registavam uma escala de Likert de cinco pontos (1-Discordo totalmente; 5-
Concordo totalmente). Estudos anteriores que utilizaram estas dimensdes apresentaram
valores de alfa de Cronbach superiores a .80 (e.g., Griffin & Hu, 2013).

A Escala de Satisfacdo Profissional (Lima et al., 1995) foi empregue para aferir a
satisfagdo no trabalho. Esta escala possuia oito itens (e.g., Em relacdo as suas perspetivas
de promocdo, diria que esta:) com uma escala de Likert de sete pontos (1-Extremamente
insatisfeito; 7-Extremamente satisfeito). Ao nivel da fidelidade, o estudo de Lima et al.
(1995) apresentou um valor de alfa de Cronbach de .81.

A versdo curta da Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli & Bakker,
2003; Sinval et al., 2018) foi selecionada para examinar o engagement no trabalho. Trata-se
de uma escala composta por nove itens (e.g., Sinto-me cheio de energia no meu trabalho)

organizados numa escala de Likert de sete pontos (0-Nunca; 6-Sempre). O engagement é
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um conceito multidimensional que regista trés dimensdes, (a) vigor (e.g., Sinto-me com
forca e vigor no meu trabalho.); (b) dedicacdo (e.g., Sou uma pessoa entusiasmada com o
meu trabalho.); e (c) absorcéo (e.g., Fico absorvido com o meu trabalho.), com trés itens
cada.

A exaustdo emocional, principal dimensdo de burnout, foi analisada através da
versdo portuguesa do Oldenburg Burnout Inventory (OLBI; Bakker et al., 2004; Sinval et
al., 2019). Este aspeto é medido a partir de oito itens (e.g., Ha dias em que me sinto
cansado antes mesmo de chegar ao trabalho.) ordenados numa escala de Likert de cinco
pontos (1-Discordo totalmente; 5-Concordo totalmente). Para se calcular o valor de
exaustdo emocional obtido, quatro itens devem ser invertidos.

A Depression, Anxiety Stress Scale 21-item version (DASS-21; Lovibond &
Lovibond, 1995; Pais-Ribeiro et al., 2004) que tem 21 itens (e.g., Tive dificuldade em me
acalmar.) com uma escala de resposta de quatro pontos (0-N&o se aplicou nada a mim; 3-
Aplicou-se a mim a maior parte do tempo). Esta escala é composta por trés dimensoes, (a)
stresse (e.g., Reagi em demasia a determinadas situacdes.); (b) ansiedade (e.g., Senti a
minha boca seca.); e (c) depressdo (e.g., Ndo consegui sentir nenhum sentimento positivo.),
com sete itens cada. Os valores de consisténcia interna huma amostra portuguesa foram
superiores a .70 (Pais-Ribeiro et al., 2004).

Os tracos de personalidade foram avaliados através do NEO-FFI-20 (Costa &
McRae, 1992; Bertoquini & Pais-Ribeiro, 2006). Este instrumento apresenta 20 itens (e.g.,
Raramente estou triste ou deprimido(a).) organizados numa escala de Likert de cinco
pontos (1-Discordo fortemente; 5-Concordo fortemente). Cada trago de personalidade é
avaliado por quatro itens, (a) neuroticismo (e.g., raramente me sinto sé ou abatido(a).); (b)
extroversao (e.g., Sou uma pessoa alegre e bem disposta.); (c) abertura a experiéncia (e.g.,
A poesia pouco ou nada me diz.); (d) amabilidade (e.g., Tendo a pensar o melhor acerca das
pessoas.); e (e) conscienciosidade (e.g., Sou eficiente e eficaz no meu trabalho.). A
adaptacdo e validacdo desta escala para uma amostra portuguesa registou valores de
consisténcia interna iguais ou superiores a .70 (Bertoquini & Pais-Ribeiro, 2006).

A performance no trabalho foi medida por quatro itens (e.g., Acredito que sou

um(a) trabalhador(a) eficaz.), propostos por Rego e Pina e Cunha (2008), ordenados numa

24



escala de Likert de sete pontos (1-Discordo totalmente; 7-Concordo totalmente). No estudo
de Rego e Pina e Cunha (2008) foi atingido um valor de alfa de Cronbach de .86.

Por altimo, o questionario sociodemogréfico apresentou questdes quanto ao sexo,
idade, estado civil, nivel de escolaridade, setor de atividade, tempo de trabalho na

organizacdo atual e numero de horas trabalhadas semanalmente dos respondentes.

3.1.4. Procedimentos de recolha dos dados

Este estudo seguiu uma técnica de amostragem nao-probabilistica por conveniéncia
do investigador. Além disso, foi definido um critério de inclusdo, no momento de resposta
ao protocolo de investigacdo os participantes deveriam de estar empregados. Foi adotado
um design transversal, ou seja, os dados foram recolhidos num tnico momento no tempo e
recorrendo ao mesmo protocolo. O levantamento dos dados decorreu entre 08-outubro-
2020 e 19-julho-2021. Devido ao contexto pandémico, foi decidido que a recolha decorreria
através de uma plataforma eletrénica, neste caso o GoogleForms. Esta opg¢do permitiu,
igualmente, uma maior disseminacdo do protocolo de investigacdo, fazendo com que o
mesmo chegasse a varios participantes ao mesmo tempo.

Os potenciais respondentes, antes de procederem ao preenchimento do protocolo,
deveriam de ler e concordar com algumas informacdes de natureza ética. Particularmente,
garantiu-se que esta investigacdo respeitaria todos os padrdes de anonimato e de
confidencialidade, que os dados recolhidos s serviriam para a concretizacao dos objetivos
deste estudo, que a resposta ao protocolo poderia ser interrompida a qualquer momento sem
prejuizo para nenhuma das partes (i.e., investigador e participante) e que ndo existiam
quaisquer recompensas pela participacdo, fossem elas monetarias ou de outra natureza.
Apos a leitura desta informacéo, os participantes decidiam se desejavam, ou ndo, participar
na investigacgdo. Em caso de resposta positiva, ou seja, intengdo de participar, 0S
respondentes eram direcionados para uma nova pagina com as questdes a que deveriam de
responder.

Relativamente ao processo de adaptacdo do CarMen-Q, optou-se por uma estratégia
de traducdo-retroversdo, seguindo as premissas de van Widenfelt et al. (2005). Ou seja,
inicialmente, procedeu-se a traducdo deste instrumento da sua lingua original, espanhol,

para lingua portuguesa. Em seguida, realizou-se um processo de retroversdao, onde se
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traduziu a versdo portuguesa para espanhol. Assim, foi possivel dirimir possiveis duvidas
quanto ao vocabulério utilizado. Quer o processo de traducdo, quer o processo de
retroversao foram efetuados por dois jaris bilingues e biculturais. Por Gltimo, foi conduzido
um estudo piloto com um grupo de estudantes da area da seguranca e saude no trabalho, de
modo a perceber se era necessario ajustar o conteudo dos itens. Um processo adequado de
traducdo beneficia as qualidades psicométricas de um instrumento, e.g., ao nivel da
validade e da fidelidade (Weeks et al., 2007).

3.1.5. Procedimentos de analise dos dados

Inicialmente, foi realizada uma estatistica descritiva, média, desvio-padréo,
mediana, assimetria univariada, curtose univariada, valor minimo, valor maximo e valores
dos percentis 25, 50 e 75, dos 29 itens do CarMen-Q.

A analise fatorial exploratdria (AFE) seguiu 0s mesmos passos dos autores originais
do CarMen-Q (Rubio-Valdehita et al., 2017). Deste modo, a AFE foi conduzida através do
método de componentes principais, recorrendo a uma rotacdo Direct-Oblimin. A utilizacdo
deste tipo de rotacdo parte do pressuposto que os fatores a obter irdo estar correlacionados
(Field, 2018). A adequabilidade da amostra para a concretizacdo da AFE foi testada através
do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Os valores a obter devem ser iguais ou superior a
.70 para que uma amostra seja considerada adequada (Kaiser & Rice, 1974). O teste de
esfericidade de Bartlett foi utilizado para comparar os valores das matrizes de identidade e
de correlacdo, sendo expectaveis valores estatisticamente significativos, i.e., p<.05. A
decisdo sobre o nimero de fatores a extrair baseou-se no critério de Kaiser, ou seja,
eliminar os indicadores com eigenvalues inferiores a 1, e da analise do gréfico screen plot.
No modelo sé foram mantidos os itens com cargas fatoriais iguais ou superiores a .40. Este
ultimo aspeto ndo foi mencionado pelos autores, contudo a literatura (e.g., Field, 2018) tem
avancado que a defini¢do deste valor conduz a resultados mais robustos. Por fim, para os
fatores obtidos foi testada a fidelidade, utilizando, para tal, o coeficiente alfa de Cronbach
(a). Os aspetos supracitados foram concretizados através do software Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS) versao 20.

A semelhanca do que sucedeu com a AFE, também a anélise fatorial confirmatdria

(AFC) se baseou nas premissas definidas por Rubio-Valdehita et al. (2017). Porém, foram
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implementados alguns procedimentos estatisticos, de modo a tornar a analise mais
consistente e rigorosa. O primeiro passo realizado foi a avaliagdo da distribuigdo normal
multivariada. Ao nivel da literatura ainda n&o foi atingido um consenso quanto aos valores
de assimetria e de curtose que apontam para a existéncia de uma distribuicdo normal
multivariada, todavia Curran et al. (1996) avancaram que, para 0 método de maxima
verosimilhanga, valores de assimetria e de curtose de dois (|sk|<2) e sete (kul<7),
respetivamente, apontam para um respeito deste pressuposto. Ao contrério de Rubio-
Valdehita et al. (2017), foram colocadas trés estruturas fatoriais em competicdo, modelo de
segunda-ordem, modelo que no estudo original (i.e., Rubio-Valdehita et al., 2017) obteve
um melhor ajustamento, modelo unifatorial, onde todos os indicadores (i.e., itens) séo
inseridos num unico fator — carga mental, e modelo com fatores independentes.

Em seguida, cada um destes modelos foi avaliado quanto ao seu ajustamento atraves
dos indices: (a) teste qui-quadrado de bondade do ajustamento (y°), é expectavel que se
obtenham valores com um p-value superior a .05, ainda que sejam comum, em amostras
com varios participantes, que se registem valores com um p-value igual ou inferior a .05
(Anderson & Gerbing, 1982); (b) Goodness of Fit Index (GFI), valores entre .90 e .95
indicam um bom ajustamento, ao passo que valores maiores do que .95 apontam para um
ajuste muito bom; (c) Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), valores entre
.05 e .10 traduzem um ajustamento aceitavel e valores menores do que .05 definem um
ajuste bom; (d) Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), valores entre .05 e .08
apontam para um ajustamento aceitavel e inferiores a .05 assinalam um bom ajuste (Hu &
Bentler, 1999; Maréco, 2021). Foram igualmente definidos um conjunto de indices
incrementais, a saber Comparative Fit Index (CFI), Normed Fit Index (NFI) e Relative Fit
Index (RFI), valores entre .90 e .95 traduzem um bom ajustamento, e valores superiores a
.95 sdo considerados muito bons (Mardco, 2021). Por fim, foi testado o indice x*/df, que
colmata as limitacdes do teste x°. Valores iguais ou menores do que cinco sdo considerados
aceitaveis, ja valores menores do que dois indicam um ajustamento muito bom (Maroco,
2021). A comparacdo da qualidade do ajustamento dos modelos foi efetuada com recurso
ao indice Expected Cross-Validation Index (ECVI), o modelo com o melhor ajustamento

sera aquele que apresentar um resultado mais baixo neste indice.
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A validade foi testada de modo tripartido, fatorial, convergente e de critério. No que
diz respeito a validade fatorial, devem ser obtidos valores de cargas fatoriais padronizadas,
para cada um dos indicadores (i.e., itens), iguais ou superiores a .50 (Maroco, 2021).
Quanto a validade convergente, esta foi avaliada com recurso ao coeficiente Average
Variance Extracted (AVE), deve ser registados valores iguais ou superiores a .50 (Bagozzi
& Yi, 1988). Por fim, foi testada a validade de critério, tendo-se utilizado uma matriz de
correlacBes. Assim, correlacionaram-se as dimensfes de carga mental, bem como o proprio
constructo de carga mental, com os conceitos de clima de seguranca psicossocial,
conformidade com a seguranca, participacdo na seguranca, satisfacdo no trabalho,
engagement no trabalho, exaustdo emocional, stresse, ansiedade, depressdo e tragos de
personalidade do modelo The Big Five (i.e., neuroticismo, extroversdo, abertura a
experiéncia, amabilidade e conscienciosidade).

Por fim, foi examinada a fidelidade através de dois coeficientes, alfa de Cronbach e

Composite Reliability (CR), sdo desejaveis valores superiores a .70 (Hair et al., 2014).
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4. Resultados
4.1. Estatistica Descritiva
Foi realizada uma caraterizacao dos inquiridos a nivel sociodemogréafico referente a
idade; sexo; escaldo etario; tipo de contrato existente; setor de atividade, nimero de horas
semanais de trabalho; anos de trabalho na institui¢do e se exerce cargo de chefia ou ndo.

4.2. Analise Fatorial Exploratéria (AFE)

O teste de KMO alcangou um resultado de .92, o que de acordo com Kaiser e Rice
(1974) pode ser classificado como excelente. Este resultado demonstrou que a amostra em
analise poderia ser alvo de uma AFE. Por sua vez, o teste de Bartlett alcangou um resultado
estatisticamente significativo (p=.000), tal como esperado. De acordo com o critério de
Kaiser, foram extraidos seis fatores, que explicavam 63.56% da variancia (fator 1: 33.24%;
fator 2: 11.89%; fator 3: 5.28%; fator 4: 4.90%; fator 5: 4.45%; fator 6: 3.81%). Na opini&o
de Field (2018), o critério de Kaiser é confiavel para: (a) amostras com menos de 30
indicadores; (b) amostras com 250 ou mais participantes; e (c) um valor médio de
comunalidades iguais ou superiores a .60. A amostra em questdo tinha 29 indicadores, 315
participantes e um valor médio de comunalidades de .64. Nao obstante, ap6s uma avaliacdo
do gréafico scree plot verificou-se que seria mais adequado extrairem-se trés fatores que
explicaram 50.41% da variancia. O fator 1 explicava a maior parte da variancia, 33.24%,
seguindo-se os fatores 2 (11.89%) e 3 (5.28%). Em termos de composi¢ao, o fator 1 possuia
13 itens, o fator 2 apresentou nove itens e o terceiro fator registou seis itens. Além disso,
registou-se que o item 12 foi removido da analise, dado que ndo alcangou o valor de corte
de .40. Ao nivel da consisténcia interna, aferida pelo coeficiente alfa de Cronbach,

obtiveram-se valores superiores a .80.

Tabela 3
Cargas Fatoriais dos Itens do CarMen-Q Extraidos ap6s a AFE (N=315)

Item o Fator

1 2 3

Fator 1: Exigéncias cognitivas e de .89

performance

29



Iltem 1. O meu trabalho exige que seja
mantido um alto nivel de atencéo.

Item 2: O meu trabalho implica o tratamento
de informacédo complexa.

Item 3: O meu trabalho exige pensar e
escolher entre diferentes alternativas.

Item 4: Tenho de tomar decisoes dificeis.
Item 5: O meu trabalho exige lidar com
muitos conhecimentos.

Iltem 14: Tenho de dar respostas muito
precisas.

Item 15: Os meus erros podem ter
consequéncias graves.

Item 16: O meu trabalho exige lidar com
informacdes dificeis de compreender.

Item 20: O meu trabalho implica muita
responsabilidade.

Item 23: O meu trabalho requer o tratamento
de uma grande quantidade de informacao.
Iltem 25 O meu trabalho exige a
memorizacdo de uma grande quantidade de
dados.

Item 26: O meu trabalho é mentalmente
intenso.

Item 27: Tenho de fazer uma grande
pesquisa e compilacdo de informacdo para

realizar as minhas tarefas.

.68

18

12

15

.66

.63

.59

.64

.68

12

.58

.58

52

Fator 2: Exigéncias emocionais

.88

Item 8: Costumo trabalhar com interrupgoes
incomodativas.

Item 17: Tenho dificuldade em esquecer 0s

-45

-.61
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problemas de trabalho.

ltem 18: O meu trabalho deixa-me
nervoso(a).

Item 19: O meu trabalho esta a afetar as
minhas  relacbes  pessoais  (familia,
amigos...).

Item 21: Sinto-me muito cansado(a),
fatigado(a) fisicamente.

Item 22: Tenho de lidar com informacg6es
que ndo séo facilmente percebidas.

Iltem 24: O meu trabalho afeta-me muito
emocionalmente.

Item 28: Quando termino o meu dia de
trabalho, sinto-me esgotado(a) fisicamente.
Item 29: O meu trabalho estad a afetar a

minha salde.

-.80

- 79

- 75

-.57

- 79

- 75

-.83

Fator 3: Exigéncias temporais

.83

Item 6: Tenho de trabalhar constantemente,
ndo posso fazer pausas além das
estritamente regulamentadas.

Item 7: O ritmo de trabalho é excessivo,
dificil de alcancar, inclusive para um
trabalhador experiente.

Item 9: Nao consigo parar o meu trabalho
guando necessito.

Item 10: O ritmo de trabalho é-me imposto.
Item 11: O cumprimento das minhas tarefas
exige muita rapidez.

Item 13: O meu trabalho exige que ndo se

cometam erros.

-73

-.60

-.69

-.64

-.59

-.50
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Nota. Somente os itens com uma carga fatorial superior a .40 sdo apresentados.
a=coeficiente alfa de Cronbach.
Os trés fatores extraidos correlacionaram-se de forma positiva e estatisticamente

significativamente (p<.01) (ver Tabela 4).

Tabela 4

Correlacdo entre os Fatores Extraidos apés a AFE

Fator 1 2 3
Fator 1 1

Fator 2 451 1

Fator 3 .601 594 1

Nota. Todos os valores foram estatisticamente significativos para p<.01.

Os trés fatores foram nomeados da seguinte forma: (a) fator 1: exigéncias cognitivas
e de performance; (b) fator 2: exigéncias emocionais; e (c) fator 3: exigéncias temporais.
Comparativamente ao estudo original (Rubio-Valdehita et al., 2017), registou-se que 0s
fatores exigéncias cognitivas e exigéncias de performance se agregaram num Unico fator,

mantendo-se a composicdo dos fatores de exigéncias emocionais e de exigéncias temporais.

4.3. Distribuicdo normal multivariada

Antes de avangar com a AFC foi necessario observar se os indicadores (i.e., itens)
do CarMen-Q respeitavam o pressuposto da distribuicdo normal multivariada. Para tal, e de
acordo com o sugerido por Curran et al. (1996), verificou-se se os valores de assimetria e
de curtose eram iguais ou menores do que dois (|sk|<2) e sete (|ku|<7), respetivamente. Os
resultados obtidos foram inferiores aos valores de corte definidos pela literatura, pelo que

se pode afirmar que o pressuposto em questdo foi respeitado.

4.4. Ajustamento global do modelo
Foram colocados trés modelos em competi¢do, modelo um (modelo com um fator
de segunda-ordem), modelo dois (modelo com trés fatores independentes) e modelo trés

(modelo com trés fatores correlacionados). Os modelos um (modelo com um fator de
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segunda-ordem) e dois (modelo com trés fatores independentes) obtiveram o mesmo
ajustamento, respeitando somente os valores de corte para os indices RMSEA e y’/df. Por
sua vez, o modelo trés (modelo com trés fatores correlacionados) respeitou os indices
RMSEA, SRMR e y*/df (ver Tabela 5). Resumindo, nenhuma das trés solucdes fatoriais
propostas alcangou os resultados desejados, pelo que se teve analisar os indices de

modificacdo para observar se era possivel estabelecer correlacBes entre os erros de medida
do CarMen-Q.

Tabela 5

indices de Ajustamento para as Estruturas Fatoriais Propostas
07 ®

Madklo N GFl  RMSEA SRMR CH NFA RA 4 ECVI
RMSEA

1 1394/ 761 0% [091-107] 219 737 60 64 390 464
2 13047/ 76l 0% [091-107] 219 737 60 654 399 46%
3 1081777 7% 0®R [077-087] 06 812 79 7% 316 3777

Nota. Modelo 1=modelo com um fator de segunda-ordem; Modelo 2=modelo com trés
fatores independentes; Modelo 3=modelo com trés fatores correlacionados. y* =Teste qui-
quadrado de bondade do ajustamento; GFI=Goodness of Fit Index; RMSEA= Root Mean
Square Error of Approximation; SRMR= Standardized Root Mean Square Residual;
CFI=Comparative Fit Index; NFI=Normed Fit Index; RFI=Relative Fit Index; df=graus de
liberdade; ECVI= Expected Cross-Validation Index; = p<.001.

Foram estabelecidas correlagdes entre os erros de medida: (a) do item um e do item
23; (b) do item dois e do item 26; (c) do item 17 e do item 24; (d) do item 17 e do item 29;
(e) do item 18 e do item 28; e (f) do item 21 e do item 28. Estas correlacbes foram
estatisticamente significativas para um p-value inferior a .01. Na Tabela 6 encontra-se um
resumo do ajustamento das estruturas fatoriais reespecificadas. Tal como anteriormente, 0s
modelos um (modelo com um fator de segunda-ordem) e dois (modelo com trés fatores
independentes) apresentaram os mesmos resultados. Além disso, a semelhanga do anterior,
apenas os indices RMSEA e y?/df respeitaram os valores de corte estabelecidos pela

literatura. Por Gltimo, o modelo trés (modelo com trés fatores correlacionados) registou
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valores que respeitaram todos os indices definidos. Assim, este foi 0 modelo selecionado

para conduzir a restante analise.

Tabela 6

indices de Ajustamento para as Estruturas Fatoriais Reespecificadas

) aIC ,
Moo  #  GFl RVISEA RKRMR CA NA RA o ECVI
RMVISEA

1 5006 80 00 [8-008 231 &7 84 1% 35@ 2105

ook

2 580065 80 00  [082-08 231 &/ 814 7B 352 2115

ook

3 28731 224 080  [040000] 083 99 914 88 1819 10%

Nota. Modelo 1=modelo com um fator de segunda-ordem; Modelo 2=modelo com trés
fatores independentes; Modelo 3=modelo com trés fatores correlacionados. XZ =Teste qui-
quadrado de bondade do ajustamento; GFI=Goodness of Fit Index; RMSEA= Root Mean
Square Error of Approximation; SRMR= Standardized Root Mean Square Residual;
CFI=Comparative Fit Index; NFI=Normed Fit Index; RFI=Relative Fit Index; df=graus de
liberdade; ECVI= Expected Cross-Validation Index; ~ p<.001.

4.5. Avaliacdo do modelo de medida
O modelo de medida foi testado ao nivel da validade fatorial, validade convergente,

validade de critério e fidelidade (ver Tabela 7).

Tabela 7

Validade Fatorial, Validade Convergente e Fidelidade

Cargas
Dimensdes e itens do CarMen-Q fatoriais Alfae CR AVE
padronizadas”

Carga Mental .909/.948 493
Exigéncias cognitivas e de performance .834/.842 401
Item 1. O meu trabalho exige que seja 609

mantido um alto nivel de atencdo.

Item 2: O meu trabalho implica o .655
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tratamento de informacdo complexa.

Item 3: O meu trabalho exige pensar e

escolher entre diferentes alternativas. o4l
Item 5: O meu trabalho exige lidar com

muitos conhecimentos. 026
Item 20: O meu trabalho implica muita
responsabilidade. 86
Iltem 23: O meu trabalho requer o

tratamento de uma grande quantidade 610
de informacé&o.

Item 26: O meu trabalho é mentalmente

intenso. 709
Item 27: Tenho de fazer uma grande

pesquisa e compilacdo de informacao 622
para realizar as minhas tarefas.

Exigéncias emocionais .910/.911 595
Item 17: Tenho dificuldade em esquecer 206
0s problemas de trabalho.

Iltem 18: O meu trabalho deixa-me

nervoso(a). 769
Item 19: O meu trabalho esta a afetar as

minhas relagdes pessoais (familia, .760
amigos...).

Item 21: Sinto-me muito cansado(a), 260
fatigado(a) fisicamente.

Item 24: O meu trabalho afeta-me muito 201
emocionalmente.

Item 28: Quando termino o0 meu dia de

trabalho, sinto-me esgotado(a) 755
fisicamente.

Item 29: O meu trabalho est a afetar a .852
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minha saude.

Exigéncias temporais .908/.799 .500

ltem 6: Tenho de trabalhar
constantemente, ndo posso fazer pausas 703
além das estritamente regulamentadas.

Item 7: O ritmo de trabalho é excessivo,

dificil de alcancar, inclusive para um .783
trabalhador experiente.

Iltem 9: N&o consigo parar 0 meu

trabalho quando necessito. 073
Iltem 10: O ritmo de trabalho é-me

_ 664
imposto.

Nota. “p<.05; Alfa=Coeficiente alfa de Cronbach; CR= Coeficiente Composite Reliability;
AVE=Average Variance Extracted.

As cargas fatoriais padronizadas dos itens variaram entre .586 e .852, ou seja, foram
superiores ao valor de corte de .50, 0 que indica a existéncia de validade fatorial. Quando
aos valores de AVE, que aferiram a validade convergente, os resultados para as dimensdes
exigéncias emocionais e exigéncias temporais foram iguais ou superiores a .50, deste modo
pode-se afirmar que existiu evidéncia de validade convergente. No que diz respeito a
dimensdo exigéncias cognitivas e de performance, o resultado de AVE foi inferior ao valor
de corte, .401. Este resultado pode ser explicado pelo facto do coeficiente AVE discriminar
indicadores (i.e., itens) que apresentem cargas fatoriais padronizadas homogéneas
(Valentini & Damaésio, 2016). Além da validade convergente para as dimensfes do
CarMen-Q, foi também testado este tipo de validade para o conceito de carga mental. O
resultado obtido situou-se no limiar de aceitabilidade .49 (valor obtido) versus .50 (valor de
corte definido pela literatura). Por ultimo, os valores de fiabilidade para as dimens6es do
CarMen-Q e para o constructo de carga mental como um todo foram superiores a .70.

O ultimo tipo de validade examinado foi a validade de critério. A carga mental de
trabalho correlacionou-se de forma negativa e estatisticamente significativa com o clima de

seguranca psicossocial, a conformidade com a seguranca e a satisfacdo no trabalho. Por
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outro lado, este constructo correlacionou-se de forma positiva e estatisticamente
significativa com a exaustdo emocional, o stresse, a ansiedade, a depresséo, o0 neuroticismo
e a abertura a experiéncia. Por fim, ndo se observou qualquer significancia estatistica na
correlagdo com a participacdo na seguranca, 0 engagement no trabalho, a extroversao, a

amabilidade e a conscienciosidade. Estes dados encontram-se resumidos na Tabela 8.

37



Tabela 8

Validade de Critério do CarMen-Q (N=323)

Conceito 1. 2 3 4, 5. 6. 7 8. 9 100 1. 12 13 14 15
1. Cargamental (909)

2. Climade segurancapsicossocial  -326"  (961)

3.Conformidadecomaseguranca  -270° 353" (903)

4, Participacio na seguranca 043 135 3810 (749

5. Satisfagao no trabalho -3537 6160 395 104 (879

6. Engagement no trabalho -054 3807 2260 2000 487 (9%4)

7. Exaustéo emocional 6107 -4317 -3427 -1160 -539° -500" (864)

8. Stresse 5817 -3097 -2777 -050 -405° -3647 669  (908)

9. Arsiedade 4367 -2097 -247 033 -3100 -350° 5597 785 (834)

10. Depressio A7 -3217 -2127 -045  -4497 -555° 6400 7957 7600 (902)

11. Neuroticismo 3707 -225° -218" -125 -360° -440° 6127 615 516 678  (726)

12. Extroversio -100 2417 095 2697 2660 498" -4527 -259° -208" -370° -509° (736)

13. Abertura & experiéncia 1697 049 -14° 057 028 185 -009 -066 -049 -141° -043 1307 (751)

14. Amabilidade 067 -080 -044 066 001 2027 -035 -153" -144" -256  -2417 1290 245  (673)

15. Conscienciosidade 0% 029 1737 2417 100 393" -1737 -081 -097 -176 -290° 4300 102 148" (724)

Nota. "p<.05; ~p<.01. Na diagonal encontram-se os valores de consisténcia

Cronbach.

interna, calculados através do coeficiente alfa de



5. Discussao

Através de uma revisdo da literatura, averiguou-se a existéncia de uma lacuna na
avaliacdo da carga mental em trabalhadores portugueses, através da adaptacao e validacédo
de uma medida neste &mbito para uma amostra de trabalhadores portugueses. Desta forma,
com o presente estudo pretendeu-se adaptar e validar o instrumento Carga Mental
Questionnairie (CarMen-Q; Rubio- Valdehita, et al., 2017), numa amostra de 638
trabalhadores portugueses. Mais concretamente, com este estudo pretendeu-se: (a) avaliar a
validade convergente do CarMen-Q, utilizando, para este fim, as dimensfes exigéncias
quantitativas, exigéncias cognitivas, exigéncias emocionais e ritmo de trabalho do
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ- II; Kristensen et al, 2005; Silva et al.,
2006); (b) examinar a validade de critério das dimensdes do CarMen-Q através da
observacao das relagdes que estas estabelecem com a satisfacdo no trabalho, o engagement
no trabalho, a exaustdo emocional, , o stresse, a conformidade com a seguranca, a
participacdo na seguranca, a ansiedade, a depressdo, o clima de seguranca psicossocial e as
carateristicas individuais (i.e., dimensdes de personalidade de acordo com o modelo The
Big Five); (c) analisar a validade fatorial dos indicadores do CarMen-Q); e finalmente, (d)
testar a fidelidade do CarMen-Q com recurso a dois indicadores, alfa de Cronbach e
Composite Reliability (CR).

Este estudo foi significativo, pois pretendeu colmatar uma lacuna na literatura,
contribuindo para uma melhora das condicGes laborais dos trabalhadores portugueses, visto
que até aos dias de hoje, que tenhamos conhecimento, ainda néo foi desenvolvida nenhuma
ferramenta para a avaliacdo da carga mental em Portugal. De acordo com o estudo original
de Rubio-Valdehita et al. (2017), o modelo original era composto por um fator de segunda-
ordem com quatro fatores de primeira ordem (dimensdo cognitiva, dimensdo emocional,
dimensdo temporal e dimensdo de performance), enquanto que no presente estudo o
modelo que cumpriu os indices definidos pela literatura foi o modelo de trés fatores
correlacionados, fator 1: exigéncia cognitivas e de performance (salientando que este fator
resultou de uma agregacéo das duas dimensdes); fator 2: exigéncias emocionais; e, por fim,
fator 3: exigéncias tempo.

O modelo final apresentou evidéncia de validade fatorial, pois de acordo com

Mardco (2021) devem-se obter valores de carga fatoriais iguais ou superiores a .50.



Relativamente a validade convergente, segundo Pasquali (2007), para que esta exista €
necessario, recorrendo ao coeficiente AVE, que uma varidvel apresente um valor igual ou
superior a .50 (Bagozzi & Yi, 1988), situacdo que s6 ndo se verificou na dimensdo
exigéncias cognitivas e de performance. O trabalho realizado por Valentini e Damasio
(2016) demonstrou que, através de um conjunto de simulacBes, o coeficiente AVE,
utilizado para avaliar a validade convergente, tende a discriminar variaveis que apresentam
cargas fatoriais homogéneas. Este facto verificou-se para a dimensdo exigéncias cognitivas
e de performance, que, por isso obteve um valor inferior ao corte definido pela literatura.

Por fim, de acordo com a literatura, para que a ferramenta seja considerada valida
teria de apresentar valores de alfa de Cronbach e de CR superiores a .70, neste estudo
obteve-se um valor de .80. Significa isto que o CarMen-Q é uma ferramenta fidvel para o
estudo da carga mental.

Observou-se que a carga mental se correlacionou de forma negativa e
estatisticamente significativa com o clima de seguranca psicossocial, conformidade com a
seguranca e com a satisfacdo no trabalho, o que indica que, quanto maior for a carga mental
de trabalho dos trabalhadores, menor serd o clima de seguranca psicossocial sentido pelos
mesmos, 0 que leva a uma menor sensacdo de seguranga e, por sua vez, menor serd a
satisfacdo no trabalho. Por sua vez, registou-se que a carga mental se correlacionou de
forma positiva e estatisticamente significativa com a exaustdo emocional, o stresse,
ansiedade, a depressdo, 0 neuroticismo e a abertura a experiéncia, ou seja, quanto maior a
carga mental existente, maior serd exaustdo emocional o stresse, a ansiedade e a depressao.
Além disso, a carga mental, por estar ligada a uma dificuldade na gestdo das exigéncias
laborais, ird conduzir a um funcionamento emocional caracterizado pela instabilidade, i.e.,
neuroticismo. Um resultado inesperado foi a correlacdo obtida com a abertura a
experiéncia, que pode ser explicada da seguinte forma: quando a carga mental € elevada 0s
trabalhadores irdo utilizar solugbes originais e criativas para lidar com as exigéncias
laborais.

Neste estudo foram extraidos trés fatores, fator 1: exigéncias cognitivas e de
performance, fator 2: exigéncias emocionais e fator 3: exigéncias temporais. Foi realizado
um ajustamento global de modelos em que se verificou que, por competicdo entre eles, que

0 modelo de trés fatores correlacionados foi 0 Unico que cumpriu com os valores de corte
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definidos pela literatura para os indices selecionados. Este modelo, i.e., trés fatores
correlacionados, defende que todas as dimensdes de carga mental de trabalho funcionam de
forma sinérgica, quer isto dizer que, alterando uma dimenséo ir4 alterar todas as outras.

Foram ainda identificadas algumas limitacfes, nomeadamente, (a) neste estudo ndo
foi testada a presenca de diferencas estatisticamente significativas relativamente as
variaveis sociodemogréaficas entre as duas amostras recolhidas; (b) o setor de atividade
laboral dos inquiridos ndo foi controlado, ainda que esta variavel possa a percecGes
distintas relativas as exigéncias laborais; (c) houve problemas ao nivel da validade
convergente na dimensdo exigéncias cognitivas e de performance; e (d) ndo foi testada a
invariancia temporal, ou seja, aplicar o CarMen-Q a mesma amostra em dois periodos de
tempo distintos, de forma a observar-se a existéncia de diferengas entre ambos os periodos
de tempo.

Futuramente, pretender-se-4 recolher uma amostra mais robusta, de forma a
observar se 0s problemas ao nivel da validade convergente, particularmente da dimenséao
exigéncias cognitivas e de performance, se mantém, calcular a invariancia temporal de
carga mental de trabalho, medida através do CarMen-Q, para observar a existéncia de
diferencas ao nivel deste conceito quando ele é medido duas vezes em diferentes momentos
no tempo e, por dltimo, testar uma validade discriminante do CarMen-Q, para observar de
que modo ele se diferencia de outros conceitos semelhantes.
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6. Concluséo

Em suma, a carga mental € considerada um risco psicossocial que acarreta efeitos
negativos para a saude mental dos trabalhadores, efeitos esses que foram verificados neste
estudo, particularmente quando se avaliou a validade de critério. Os resultados obtidos
apresentaram evidéncias de validade fatorial, convergente, a exce¢do da dimensdo
exigéncias cognitivas e de performance, validade de critério e de fidelidade. Desta forma,
pode-se concluir que o CarMen-Q é uma medida adequada, em termos psicométricos, para
aferir a carga mental de trabalho. N&o obstante, sdo necessarios mais estudos que utilizem
esta medida, de modo a esclarecer algumas situacGes, por exemplo, ao nivel da validade
convergente e da validade discriminante. Contudo, segundo os resultados registados, esta
medida, que avalia especificamente a carga mental de trabalho, ao contréario de outras mais
generalistas e que tém abordado este constructo de forma simplista, pode-se assumir como

uma boa ferramenta para a avaliagao deste risco psicossocial.
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8.1. Protocolo Utilizado para recolha de dados

Adaptacdo e Validacdo de uma ferramenta de medida da carga mental:

CarMen-Q questionnaire

Seccdo A: Em seguida, sdo apresentadas 29 afirmacg6es que avaliam a carga mental
de trabalho. Leia atentamente cada afirmacgéo e indique com que frequéncia estas situacdes
se adequam a si, recorrendo a escala de resposta: 0- Nunca, 1- Raramente, 2-
Frequentemente, 3- Sempre.

1. O meu trabalho exige que seja mantido um alto nivel de atencao.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
2. O meu trabalho implica o tratamento de informagdo complexa.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
3. O meu trabalho exige pensar e escolher entre diferentes alternativas.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
4. Tenho de tomar decisGes dificeis.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
5. O meu trabalho exige lidar com muitos conhecimentos.

1. Nunca



2. Raramente
3. Frequentemente

4. Sempre

6. Tenho de trabalhar constantemente, ndo posso fazer pausas além das estritamente

regulamentadas.

1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente

4. Sempre

1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente

4., Sempre

7. Costumo trabalhar com interrup¢des incomodativas.

1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente

4. Sempre

8. Né&o consigo parar o meu trabalho quando necessito.

1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente

4. Sempre

O ritmo de trabalho é-me imposto.

1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente

4. Sempre

10. O cumprimento das minhas tarefas exige muita rapidez.

1. Nunca

7. O ritmo de trabalho é excessivo, dificil de alcancar, inclusive para um trabalhador experiente.

o1



11.

12.

13.

14.

15.

16.

2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
Para mim, é normal acumular tarefas.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
O meu trabalho exige que ndo se cometam erros.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
Tenho de dar respostas muito precisas.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
Os meus erros podem ter consequéncias graves.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente

4. Sempre

O meu trabalho exige lidar com informacdes dificeis de compreender.

1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
Tenho dificuldade em esquecer os problemas de trabalho.
1. Nunca

2. Raramente
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

3. Frequentemente
4. Sempre
O meu trabalho deixa-me nervoso(a).
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
O meu trabalho esta a afetar as minhas relagdes pessoais (familia, amigos...).
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
O meu trabalho implica muita responsabilidade.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
Sinto-me muito cansado(a), fatigado(a) fisicamente.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
Tenho de lidar com informag6es que ndo sao facilmente percebidas.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente

4. Sempre

O meu trabalho requer o tratamento de uma grande quantidade de informacéo.

1. Nunca
2. Raramente

3. Frequentemente
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23.

24,

25.

26.

27.

28.

4. Sempre
O meu trabalho afeta-me muito emocionalmente.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
O meu trabalho exige a memorizacdo de uma grande quantidade de dados.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
O meu trabalho é mentalmente intenso.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
Tenho de fazer uma grande pesquisa e compilacdo de informacéo para realizar as minhas
tarefas.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
Quando termino o meu dia de trabalho, sinto-me esgotado(a) fisicamente.
1. Nunca
2. Raramente
3. Frequentemente
4. Sempre
O meu trabalho esté a afetar a minha sadde.
1. Nunca
2. Raramente

3. Frequentemente
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4. Sempre

Seccao B: Das seguintes afirmagdes, indique a que mais se adequa a sua resposta de acordo

com a seguinte escala de resposta: 1- Nuca/quase nunca;2- Raramente; 3- As vezes; 4-

Frequentemente; e 5- Sempre.

1. A suacarga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?

1. Nunca/ quase nunca
2. Raramente

3. Asvezes

4. Frequentemente

5. Sempre

2. Com que frequéncia ndo tem tempo para completar todas as tarefas do seu trabalho?

1. Nunca/ quase nunca
2. Raramente

3. Asvezes

4. Frequentemente

5. Sempre

3. Precisa de fazer horas-extra?
Nunca/ quase nunca
Raramente

As vezes

Frequentemente

A A

Sempre

4. Precisa de trabalhar muito rapidamente?

1. Nunca/ quase nunca
2. Raramente

3. Asvezes

4. Frequentemente

5. Sempre

5. O seu trabalho exige a sua atencdo constante?

1. Nunca/ quase nunca
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2
3.
4
5.
6. O seu trabalho requer que seja bom a propor novas ideias?
1.
2.
3.
4,
5.
7. O seu trabalho exige que tome decisdes dificeis?
1.
2.
3.
4,
5.
8. O seu trabalho exige emocionalmente de si?
1.
2.
3.
4,
5.

Raramente
As vezes
Frequentemente

Sempre

Nunca/ quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

Nunca/ quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

Nunca/ quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

O seguinte questionario integra-se na saude psicolégica e seguranca no seu local de

trabalho, servindo assim para aferir os comportamentos adotados em contexto de trabalho. Por

favor, indigue o seu grau de concordancia com base na seguinte escala de resposta: 1- Discordo

totalmente, 2- Discordo, 3- Nao concordo nem discordo, 4- Concordo, 5- Concordo totalmente.

1. No meu local de trabalho, a gestdo de topo age rapidamente para corrigir 0s/as

problemas/questdes que afetam a salde psicoldgica dos trabalhadores.

1. Discordo totalmente
2. Discordo

3. Nao concordo nem discordo
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4. Concordo

5. Concordo totalmente

2. A gestdo de topo atua de maneira decisiva quando surge uma preocupacao quanto ao estado

psicologico dos trabalhadores.

1.
2.
3.
4.

5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

3. A gestdo de topo apoia a prevencdo do stresse através do envolvimento e do empenhamento.

1.
2.
3.
4.
S.

Discordo totalmente
Discordo

Nao concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

4. O bem-estar psicoldgico dos trabalhadores é uma prioridade desta organizacéo.

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

5. A gestdo de topo considera, de maneira clara, que a saude psicoldgica dos trabalhadores é de

grande importancia.

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

6. A gestdo de topo considera que a salde psicoldgica dos trabalhadores é tdo importante

guanto a produtividade.

1.

Discordo totalmente
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2
3.
4

5.

Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

7. Existe uma boa comunicacdo sobre questdes de seguranca psicoldgica que me afetam.

1.
2.
3.
4.
S.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

8. As informacdes sobre o bem-estar psicoldgico no local de trabalho sdo-me trazidas a atencao

pela minha/meu chefia/supervisor.

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

9. As minhas contribuicdes para resolver questbes de seguranca e saude ocupacional na

organizagéo séo ouvidas.

1.

2
3
4.
5

Discordo totalmente
Discordo

Né&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

10. No meu local de trabalho, a participacdo e consulta sobre a salde e a seguranca psicologica

ocorre com trabalhadores, sindicatos e representantes de salde e seguranca.

1.

2
3
4.
5

Discordo totalmente
Discordo

Nao concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente
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11. Os trabalhadores sdo incentivados a envolverem-se nas questdes de seguranca e saude

psicologica.

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

12. Na minha organizagdo, a prevencao do stresse envolve todos os niveis da organizacao.

1.

2
3.
4
5

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O seguinte questionario tem como objetivo a afericdo dos comportamentos adotados em

contexto de trabalho. Por favor, indique o seu grau de concordancia com base na seguinte escala

de resposta: 1- Discordo Totalmente, 2- Discordo, 3- Nao concordo nem discordo, 4- Concordo,

5- Concordo totalmente, que melhor se adeque a si.

1. Realizo o meu trabalho de maneira segura.

1.
2.
3.
4.
S.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

2. Utilizo todo o equipamento de seguranca necessario para o meu trabalho.

1.

2
3
4.
5

Discordo totalmente
Discordo

Nao concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente
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3. Aplico corretamente todos os procedimentos de seguranca para a realizacdo do meu

trabalho.
1
2.
3
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

4. Eu garanto o mais alto nivel de seguranga quando realizo o meu trabalho.

1.

2.
3.
4.
S.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

5. Eu faco um esforco extra para melhorar a seguranca no meu local de trabalho.

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

6. Eu ajudo os meus colegas de trabalho quando estdo a trabalhar sob condic¢des perigosas.

1.
2.
3.
4.
S.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

7. Eu realizo voluntariamente tarefas ou atividades que ajudam a melhorar a seguranga no meu

local de trabalho.

1.

2
3.
4

Discordo totalmente
Discordo
Nao concordo nem discordo

Concordo
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5. Concordo totalmente

Secdo C: Para aferir de que forma se considera satisfeito com todos o0s aspetos do seu
trabalho, considerando as circunstancias atuais da sua vida profissional.

Pretende-se que leia e selecione a opcdo que melhor se adequa a si. A resposta para cada
uma das questdes é feita através de uma escala de intervalos com a seguinte configuracéo: 1-
Extremamente insatisfeito; 7- Extremamente satisfeito.

1. Em relagdo as suas perspetivas de promogdo, diria que esta:

Extramente Insatisfeito Extremamente Satisfeito

2. Em relacdo a organizacgdo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que esta:

Extramente Insatisfeito Extremamente Satisfeito

3. Em relacdo a colaboracgdo e clima de relacdo com os seus colegas de trabalho, diria que esta:

Extramente Insatisfeito Extremamente Satisfeito

4. Em relacdo a remuneracao que recebe, diria que esta:

1 2 3 4 5 6 7

Extramente Insatisfeito Extremamente Satisfeito

5. Em relacdo & competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria que esta:
2 3 4 5 6 7

Extramente Insatisfeito Extremamente Satisfeito
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6. Em relacdo ao trabalho que realiza, diria que esta:

Extramente Insatisfeito

Extremamente Satisfeito

7. Em relacdo a competéncia e funcionamento dos seus colegas, diria que esté:

2 3 L 5 6

Extramente Insatisfeito

7

Extremamente Satisfeito

Para aferir o engagement ou compromisso no trabalho por parte dos trabalhadores,

utilizou-se a versdo mais curta do questionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Esta

versdo é constituida por 9 itens que indicam sentimentos que pode ter em relacdo a sua atividade

profissional. Leia atentamente as seguintes afirmacdes e indique com que frequéncia se sente

assim relativamente ao seu trabalho.

1- Sinto-me cheio de energia no meu trabalho.

0.
1
2
3.
4
5

6.

Nunca/ nenhuma vez

Quase sempre/ algumas vezes por ano
As vezes/ uma vez ou menos por més
Regularmente/ algumas vezes por més
Frequentemente/uma vez por semana
Quase sempre/ algumas vezes por semana

Sempre/ todos os dias

2- Sinto-me com forga e vigor no meu trabalho.

0.

1
2
3
4.
5
6

Nunca/ nenhuma vez

Quase sempre/ algumas vezes por ano
As vezes/ uma vez ou menos por més
Regularmente/ algumas vezes por més
Frequentemente/uma vez por semana
Quase sempre/ algumas vezes por semana

Sempre/ todos os dias
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3- Sou uma pessoa entusiasmada com o meu trabalho.

0. Nunca/ nenhuma vez
1. Quase sempre/ algumas vezes por ano
2. As vezes/ uma vez ou menos por més
3. Regularmente/ algumas vezes por més
4. Frequentemente/uma vez por semana
5. Quase sempre/ algumas vezes por semana
6. Sempre/ todos os dias
4- O meu trabalho inspira-me.
0. Nunca/ nenhuma vez
1. Quase sempre/ algumas vezes por ano
2. As vezes/ uma vez ou menos por més
3. Regularmente/ algumas vezes por més
4. Frequentemente/uma vez por semana
5. Quase sempre/ algumas vezes por semana
6. Sempre/ todos os dias
5- Depois do trabalho, tenho energia suficiente para minhas atividades de lazer.
0. Nunca/ nenhuma vez
1. Quase sempre/ algumas vezes por ano
2. As vezes/ uma vez ou menos por més
3. Regularmente/ algumas vezes por més
4. Frequentemente/uma vez por semana
5. Quase sempre/ algumas vezes por semana
6. Sempre/ todos os dias
6- Depois do trabalho sinto-me cansado e sem energia.
0. Nunca/ nenhuma vez
1. Quase sempre/ algumas vezes por ano
2. As vezes/ uma vez ou menos por més
3. Regularmente/ algumas vezes por més
4. Frequentemente/uma vez por semana
5. Quase sempre/ algumas vezes por semana
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6. Sempre/ todos os dias
7- De uma forma geral, consigo administrar bem a quantidade de trabalho que tenho.
0. Nunca/ nenhuma vez
1. Quase sempre/ algumas vezes por ano
2. As vezes/ uma vez ou menos por més
3. Regularmente/ algumas vezes por més
4. Frequentemente/uma vez por semana
5. Quase sempre/ algumas vezes por semana
6. Sempre/ todos os dias
8- Quando trabalho, geralmente sinto-me com energia.
0. Nunca/ nenhuma vez
1. Quase sempre/ algumas vezes por ano
2. Asvezes/ uma vez ou menos por més
3. Regularmente/ algumas vezes por més
4. Frequentemente/uma vez por semana
5. Quase sempre/ algumas vezes por semana
6. Sempre/ todos os dias
9- Sinto-me tdo empolgado, que me deixo levar quando estou a trabalhar.
0. Nunca/ nenhuma vez
Quase sempre/ algumas vezes por ano
As vezes/ uma vez ou menos por més
Regularmente/ algumas vezes por més

1

2

3

4. Frequentemente/uma vez por semana

5. Quase sempre/ algumas vezes por semana
6

Sempre/ todos os dias

Com presente questionario pretende-se estudar os niveis de Burnout, mais concretamente
a exaustdo emocional. As seguintes afirmacgdes dizem respeito ao conjunto de sentimentos
referentes ao supercitado e que pode desenvolver relativamente ao seu trabalho. Por favor, leia
cada uma das afirmacdes e faculte a sua resposta de acordo com a seguinte escala: 1- Discordo

totalmente, 2- Discordo, 3- Nem concordo nem discordo, 4- Concordo e 5- Concordo totalmente.
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1. Ha dias em que me sinto cansado antes mesmo de chegar ao trabalho.

1.
2.
3.
4.

5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

2. Depois do trabalho, preciso de mais tempo para relaxar e sentir-me melhor do que precisava

antigamente.

1.

2
3.
4
5

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

3. Consigo aguentar bem a pressdo do meu trabalho.

o M w Do

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

4. Durante o meu trabalho, muitas vezes sinto-me emocionalmente esgotado.

1.
2.
3.
4.
5.
5. Depois do trabalho, tenho energia suficiente para minhas atividades de lazer.
1.

2
3
4.
5

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

Discordo totalmente
Discordo

Nao concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente
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6. Depois do trabalho sinto-me cansado e sem energia.

1.
2.
3.
4.
S.

7. De uma forma geral, consigo administrar bem a quantidade de trabalho que tenho.
1.
2.
3.
4,
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

8. Quando trabalho, geralmente sinto-me com energia.

1.

2
3
4.
5

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

De forma a analisar o seu nivel de stresse no seu local de trabalho. Para cada uma das

frases que vai ler seguidamente, assinale com (x) o numero que melhor opc¢do que se adequa a
sua si DURANTE A ULTIMA SEMANA.

1. Tive dificuldade em me acalmar.

0.
1.
2.
3.

Na&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

2. Senti a minha boca seca.

0.
1.
2.

Na&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes

Aplicou-se a mim muitas vezes
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3.

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

N&o consegui sentir nenhum sentimento positivo.

0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

Senti dificuldades em respirar.

0.
1.
2.
3.
Tive muita dificuldade em ter iniciativa para fazer coisas.
0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

Reagi em demasia a determinadas situacdes.

0.
1.
2.
3.
Senti-me trémulo (por exemplo sem forcas nas pernas).
0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

Senti que estava a utilizar muita energia negativa.

0.

1
2.
3

Né&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo
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9. Preocupei-me com situa¢Ges em que podia entrar em panico e fazer figura ridicula.
0.
1.
2.
3.

Né&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

10. Senti que ndo tinha nada a esperar do futuro.

0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

11. Senti-me agitado.

0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

12. Senti dificuldade em me relaxar.

0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

13. Senti-me triste e deprimido(a).

0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

14. Estive intolerante em relagdo ao que me impediu de terminar o que estava a fazer.

0.
1.
2.
3.

Né&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

15. Senti-me quase a entrar em panico.
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0
1.
2

3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

16. Ndo fui capaz de ter entusiasmo por nada.

0.
1.

2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

17. Senti que ndo tinha muito valor como pessoas.

0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

18. Senti que estava demasiado suscetivel ou irritavel.

0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

19. Senti alteracBes no meu coracdo sem fazer exercicio fisico (aumentos no ritmo cardiaco ou

falta de batimento).

0.
1.
2.
3.

N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

20. Senti-me assustado sem ter uma boa razéo para isso.

0.
1.
2.
3.

Né&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes
Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

21. Senti que ndo vale a pena viver.
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N&o se aplicou nada a mim
Aplicou-se a mim algumas vezes

Aplicou-se a mim muitas vezes

Aplicou-se a mim a maior parte do tempo

Secdo D: Leia cada afirmacdo com atencdo. Para cada uma, marque a op¢do que melhor

corresponde a sua opinido utilizando a seguinte escala: 1- Discordo Fortemente, 2- Discordo, 3-

Neutro, 4- Concrodo e 5- Concordo Fortemente. Descreva as suas opinides rapidas, espontanea e

honestamente.

1. Raramente estou triste ou deprimido(a).

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

2. Sou uma pessoa alegre e bem-disposta.

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

3. A poesia pouco ou nada me diz.

1.

4. Tendo a pensar o melhor acerca das pessoas.
1.
2.

2
3
4.
5

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

Discordo totalmente

Discordo
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3. Nao concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
5. Sou eficiente e eficaz no meu trabalho.
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Na&o concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
6. Sinto-me, muitas vezes, desamparado(a), desejando que alguém resolva 0s meus problemas
por mim.
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nao concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
7. Muitas vezes, sinto-me a rebentar de energia.
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Na&o concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
8. As vezes ao ler poesia e ao olhar para uma obra de arte sinto um arrepio ou uma onda de
emogao.
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Na&o concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
9. A minha primeira reacdo é confiar nas pessoas.

1. Discordo totalmente
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2
3.
4

5.

Discordo

Né&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

10. Sou uma pessoa muito competente.

1.
2.
3.
4.
S.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

11. Raramente me sinto s6 ou abatido(a).

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

Né&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

12. Sou uma pessoa muito ativa.

1.

2
3
4.
5

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

13. Acho as discussoes filoséficas aborrecidas.

5.
14. Algumas pessoas consideram-me frio(a) e calculista.
1.
2.

1
2
3.
4

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

Discordo totalmente

Discordo
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3. Nao concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
15. Esforco-me por ser excelente em tudo o que fago.
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Na&o concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
16. Houve alturas em que experimentei ressentimento e amargura.
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nao concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
17. Sou dominador(a), cheio(a) de forca e combativo(a).
Discordo totalmente
Discordo
Né&o concordo nem discordo
Concordo

o L D

Concordo totalmente
18. Ndo dou grande importancia as coisas de arte e da beleza.
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. N&o concordo nem discordo
4. Concordo

5. Concordo totalmente

19. Tendo a ser descrente ou a duvidar das boas inten¢6es dos outros.

1. Discordo totalmente
2. Discordo

3. Nao concordo nem discordo
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4. Concordo

5. Concordo totalmente

20. Sou uma pessoa aplicada, conseguindo sempre realizar o meu trabalho.

1.
2.
3.
4.
5.

Discordo totalmente
Discordo

Né&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

Relativamente a sua performance no trabalho, leia as seguintes afirmac6es e assinale a

opcdo que melhor se adeque a si, utilizando a respetiva escala: "Discordo totalmente”,

"Discordo”, "Discordo em parte”, "N&ao discordo nem concordo”, "Concordo em parte",

"Concordo" ou "Concordo Totalmente".

1- Acredito que sou um(a) trabalhador(a) eficaz.

1.

o ok~ 0w

7.

Discordo totalmente
Discordo

Discordo em parte

N&o concordo nem discordo
Concordo em parte
Concordo

Concordo totalmente

2- Estou feliz com a qualidade dos resultados do meu trabalho.

1.

o ok~ 0w

7.

Discordo totalmente
Discordo

Discordo em parte

N&o concordo nem discordo
Concordo em parte
Concordo

Concordo totalmente

3- A minha chefia acredita que sou um(a) trabalhador(a) eficiente.

1.
2.

Discordo totalmente

Discordo
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Discordo em parte

3
4. N&o concordo nem discordo
5. Concordo em parte
6. Concordo

7. Concordo totalmente
4- Os meus colegas acreditam que sou um(a) trabalhador(a) muito produtivo(a).

1. Discordo totalmente

Discordo

Discordo em parte

Concordo em parte

2
3
4. Na&o concordo nem discordo
5
6. Concordo

-

Concordo totalmente

Secao E: Esta sec¢do diz respeito aos seus dados sociodemogréaficos, respeitando todas normas

de seguranca e protecdo dos dados dos participantes deste questionario.

1. Sexo:
1. Feminino
2. Masculino
2. ldade:
3. Estado Civil:

1. Solteiro(a):

2. Casado(a)/ Unido de facto:

3. Divorciado(a)/ Viavo(a)
4. HabilitacOes Literérias:

1. Ensino basico (até ao 9° ano)

2. Ensino Secundario (até ao 12° ano)

3. Ensino Superior (Licenciatura, Mestrado, Doutoramento)
5. Setor de atividade:

1. Setor Publico
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2. Setor Privado

3. Setor Publico-Privado
Profisséo:
Tempo de trabalho na organizacéo atual:

NuUmero de horas trabalhadas semanalmente.

Cargo desempenhado:
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