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Resumo

O presente estudo tem como objetivo analisar o poder preditivo do Mindfulness no nivel de
satisfacdo no trabalho. Procura-se também comparar diferencas no traco de Mindfulness e nivel
de satisfacdo com as variaveis socioprofissionais. Para isso foram usados o questionario
socioprofissional, o Inventario de Mindfulness de Freiburg (FMI) versao reduzida de Walach,
Buchheld, Grossman e Smith (2006), traduzido e adaptado para a populacao portuguesa por
Pinto Gouveia e Gregorio (2007) e a escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), versao reduzida
(Siqueira, 1995). A amostra é constituida por sujeitos de nacionalidade portuguesa e brasileira
(N=994), trabalhadores, com idades entre os 19 e os 81 anos. Cerca de metade (50,5%) trabalha
numa instituicdo privada e a maioria (85,6%) no setor dos servicos. Os participantes
apresentam, em média, elevada extensdo do traco de Mindfulness e pontuam “indiferente” no
nivel de Satisfacdo no Trabalho. Os resultados obtidos estao de acordo com pesquisas anteriores
que relacionam o Mindfulness com diversas variaveis, direta e indiretamente implicadas na
satisfacao pessoal e profissional. Foi observada uma correlacao positiva entre os construtos
investigados, podendo afirmar-se que o Mindfulness tem cum contributo significativo no nivel
de satisfacao no trabalho ([F (1, 993) = 101,971; p = 0,000 <p = 0,05]), onde maior extensao de

Mindfulness implica maiores niveis de satisfacao.

Palavras-chave

Mindfulness; satisfacao no trabalho; aceitacao; atencao

ifi






Abstract

This study aims to analyze the predictive power of Mindfulness in the level of job
satisfaction.We wanted also compare differences in Mindfulness trait and level of satisfaction
with the socio professional variables. For that were used the socio-occupational questionnaire,
the Inventory of Mindfulness of Freiburg (IMF) reduced version of Walach, Buchheld, Grossman
and Smith (2006), translated and adapted for the Portuguese population by Pinto Gouveia and
Gregory (2007) and the scale Job Satisfaction (EST), reduced version (Smith, 1995). The sample
consists of individuals of Portuguese and Brazilian nationality (N = 994) workers aged 19 to 81
years. About half (50.5%) works at a private institution and the majority (85.6%) in the services
sector. Participants have, on average, high extent of Mindfulness dash and dot "indifferent” in
the level of job satisfaction. The results are consistent with previous research linking the
Mindfulness with several variables directly and indirectly involved in personal and professional
satisfaction. ([P = 0.000 <p = 0, 05 F (1, 993) = 101.971]) a positive correlation between the
investigated constructs can be argued that the Mindfulness has cum significant contribution at
the level of job satisfaction was observed where greater extent of Mindfulness involves higher

levels of satisfaction.
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Capitulo 1

Introducao

O trabalho ocupa uma posicao central na vida do ser humano, podendo ser considerado um
dos mais importantes papéis sociais desempenhados pelo individuo. Nos Ultimos dois séculos, as
transformacdes socioeconémicas que decorreram da revolucdo industrial, e mais tarde, com a
revolucao tecnologica e a internet, tornaram a satisfacdo no trabalho numa variavel central no
contexto da Psicologia Organizacional (Andrade, 2001). A alteracao da natureza do trabalho, ocorrida
durante este periodo implica que, atualmente, este tenha deixado de ser apenas um meio de
subsisténcia, sendo visto como uma via para a realizacao do potencial do sujeito e uma forma de este
se afirmar na sociedade (Ramos, 2009), contribuindo significativamente para a satisfacao e para o
estatuto social (Costa, 2009). As transformacdes constantes, geradas pelo mercado global, geram
inquietacoes individuais e coletivas, com impacto na vida pessoal e familiar do trabalhador. As
empresas procuram agora estratégias para promover a satisfacdo de seus funcionarios, pois €
reconhecido o impacto na produtividade individual e competitividade da propria organizacdo
(Appelbaum & Kamal; 2000; Garrido, Pérez, & Anton, 2005; Tietjen & Myers, 1998).

O trabalho é visto como um dos componentes da felicidade humana, onde a felicidade no
trabalho é tida como resultante da satisfacao. A satisfacao no trabalho tem sido amplamente estudada
e o interesse cientifico prende-se essencialmente, com a influéncia que esta exerce sobre o
trabalhador, afetando sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento profissional, social, com
repercussoes para a vida pessoal e familiar do individuo e para a organizacdo com a qual colabora
(Cura, 1994; Locke, 1976; Pérez-Ramos, 1980; Zalewska, 1999). Deste modo, acredita-se que o grau
em que os funcionarios se sentem satisfeitos com seu trabalho tanto pode interferir no funcionamento
e na efetividade dos negocios como pode ser um alerta de que existe algo inadequado. Locke (1969)
chama a atencao para os trés itens subjacentes ao processo de avaliacdo e consequente nivel de
satisfacdo, nomeadamente, a percecao de aspetos do trabalho, a nocao de padrdes de valor e a
conexdo ou discordancia entre ambas. Trata-se, assim, de uma avaliacao subjetiva continua da
realidade laboral, onde a percecdo e a regulacdo emocional tém um papel preponderante. Neste
ambito, revela-se a importancia de observar a realidade, momento a momento sem julgamentos ou
distorcées emocionais (Kabat-Zinn, 2003).

Nos Ultimos anos as perspetivas orientais tém vindo a despertar a atencao da psicologia e é
neste sentido que se tem difundido e adotado o Mindfulness como uma abordagem que visa aumentar
a consciéncia e responder de forma habil aos processos mentais que contribuem para o distress
emocional e para comportamentos mal adaptativos (Bishop, Lau, Shapiro, Carlson, Anderson,
Carmody, Segal, Abbey, Speca, Velting, & Devins, 2004). Pode-se, assim, perspetivar o Mindfulness
como um processo de aquisicao de insight sobre a natureza da mente e de adocao de uma perspetiva
descentrada da experiéncia (Bishop et al., 2004). Neste modo particular da mente, os pensamentos e

acoes sao libertados dos padroes habituais e automaticos de processamento, que estdo subjacentes a



muitos estados disfuncionais (Teasdale et al., 2000). O Mindfulness permite, assim, um “espaco” que
promove acdes mais refletidas, podendo atuar como elemento catalisador do uso de estratégias de
coping mais eficazes e adaptativas (Bishop et al., 2004). Surge, assim, como variavel preditora de
satisfacao, dado que constitui um processo de aquisicao de insight sobre a natureza da mente e de
adocéo de uma perspetiva descentrada da experiéncia interna, conduzindo ao reconhecimento de que
as sensacoes, pensamentos e emocdes flutuam, transitam nao sendo possivel controla-los, mas sim
regular o modo como lhes respondemos e relacionamos com elas (Linehan, 1993). O Mindfulness tem
sido apontado na literatura como um importante mecanismo na regulacao emocional € no bem-estar
psicoldgico (Brown & Ryan, 2003), despertando o interesse, nao s6 no contexto académico, mas
também por parte das organizacgoes.

Partindo desta perspetiva, este estudo propde a investigar a relacao entre Mindfulness e satisfacao
com o trabalho, nomeadamente, analisar o poder preditivo do traco de Mindfulness no nivel de
satisfacdo profissional. Procura também verificar diferencas no nivel de satisfacdo com o trabalho e
no Mindfulness, em funcao das variaveis socioprofissionais.

Encontra-se organizado em trés partes: a Introducao Geral da Dissertacao, que corresponde
ao primeiro capitulo, o Capitulo 2, onde sao apresentados no Corpo Tedrico, os construtos em estudo,
nomeadamente, Satisfacdo no Trabalho, respetivas implicacoes, variaveis e intervencao no contexto,
Mindfulness, a sua origem, definicao e influéncia noutras variaveis, designadamente, no nivel de
satisfacdo, pessoal e profissional. Ainda no segundo capitulo, é apresentada a metodologia, os
resultados obtidos, a discussao e as principais conclusoes.

A terceira parte do trabalho é constituida por trés anexos: a Revisdao de Literatura da Dissertacao

(Anexo 1), o tratamento estatistico dos dados (Anexo 2) e um resumo do Método (Anexo 3).



Capitulo 2

O poder preditivo do traco de Mindfulness no nivel de Satisfacdo no Trabalho

Resumo

O presente estudo tem como objetivo analisar o poder preditivo do Mindfulness no
nivel de satisfagdo no trabalho. Procura-se também comparar diferencas no traco de
Mindfulness e nivel de satisfacdo em funcdo das variaveis socioprofissionais. Para
isso foram usados o questionario socioprofissional, o Inventario de Mindfulness de
Freiburg (FMI) verséo reduzida de Walach, Buchheld, Grossman e Smith (2006),
traduzido e adaptado para a populacao portuguesa por Pinto Gouveia e Gregorio
(2007) e a escala de Satisfacao no Trabalho (EST), verséo reduzida (Siqueira,
1995). A amostra é constituida por sujeitos de nacionalidade portuguesa e brasileira
(N=994), trabalhadores, com idades entre os 19 e os 81 anos. Cerca de metade
(50,5%) trabalha numa instituicao privada e a maioria (85,6%) no setor dos servicos.
Os participantes apresentam, em média, elevada extensao do traco de Mindfulness
e pontuam "indiferente" no nivel de satisfacéo no trabalho. Os resultados obtidos
estdo de acordo com pesquisas anteriores que relacionam o Mindfulness com
diversas variaveis direta e indiretamente implicadas na satisfacéo pessoal e
profissional. Foi observada uma correlacdo positiva entre 0s construtos investigados,
podendo afirmar-se que o Mindfulness tem um contributo significativo no nivel de
satisfacdo no trabalho ([F (1, 993) = 101,971; p = 0,000 <p = 0,05]), onde maior

extensdo de Mindfulness implica maiores niveis de satisfacao.

Palavras-chave: Mindfulness; satisfacao no trabalho; aceitacéo; atencéo



O estilo de vida e a forma como os individuos se integram e relacionam com a
sociedade dependem, cada vez mais, do tipo de trabalho que realizam e do seu
desempenho enquanto trabalhadores. Considera-se que o trabalho constitui uma
das mais relevantes formas de as pessoas se posicionarem, pessoal e socialmente,
0 que ajuda a encontrar sentido para a vida. Assim, a satisfacdo no contexto de
trabalho surge como uma dimensé&o da vida com impacto na saude fisica e mental,
atitudes, comportamento profissional, social, com repercussdes para a vida pessoal
e familiar do trabalhador e para a organizacdo com a qual colabora.

Por outro lado, o Mindfulness tem sido objeto de estudo da area da psicologia
organizacional e do trabalho. Alguns estudos tém abordado o importante papel de
Mindfulness no espaco de trabalho, na eficiéncia de atividades e na saude fisica e
psicoldgica. Segundo Linehan, o Mindfulness pode surgir, assim, como variavel
preditora de satisfacdo, dado que constitui um processo de aquisi¢ao de insight
sobre a natureza da mente e de adocdo de uma perspetiva descentrada da
experiéncia interna, conduzindo ao reconhecimento de que as sensacoes,
pensamentos e emocdes flutuam, transitam ndo sendo possivel controla-los, mas
sim regular o modo como lhes respondemos e relacionamos com elas.

Desta feita, o0 objetivo da presente investigacdo consiste na analise do poder

preditivo do traco de Mindfulness no nivel de satisfacéo do trabalho.

2.1. Satisfacdo com o Trabalho

O trabalho constitui uma atividade humana que tem por finalidade alcancar
um resultado util. Isto pode refletir-se ao nivel monetério, profissional e/ou pessoal,
uma vez que pode ser considerado como um meio para a realizacao do potencial e

das capacidades do individuo, bem como uma forma de se afirmar na sociedade.



Esta nova concecéao de trabalho torna presente a centralidade de conceitos
associados ao bem-estar subjetivo, como a satisfacao no trabalho.

A satisfacdo com aspetos psicossociais do trabalho é considerada por varios
autores, como um dos componentes da felicidade no contexto laboral e tem sido
operacionalizada como um dos aspetos representativos de bem-estar do
trabalhador. Das varias teorias que abordam a satisfacéo profissional, a Teoria de
Locke sobre Satisfacdo no Trabalho e a Psicodinamica do Trabalho de Dejours séo
as que contemplam as relacdes entre satisfacdo no trabalho e saude. A associacao
entre satisfacdo no trabalho e salde do trabalhador, em especial a saude mental,
tem sido demonstrada por meio de estudos transversais.

A concetualizacéo de satisfacdo ndo é unanime, podendo ser vista como uma
emoc¢ao ou como uma atitude. Locke definiu satisfacdo no trabalho como um estado
emocional agradavel ou positivo, que resulta das experiéncias no contexto de
trabalho. O individuo baseia-se nas suas crencas e valores para avaliar seu trabalho
e essa avaliacao resulta num estado emocional, que, se for agradavel, produz
satisfacdo. Tudo isto tem influéncia no comportamento do individuo e resulta numa
resposta. Assim, a satisfacdo no trabalho constitui uma variavel de natureza afetiva
gue resulta de um processo mental de avaliacdo das experiéncias no trabalho. O
processo € influenciado pelos varios conteudos mentais do sujeito, como crencas,
valores, fatores morais e possibilidade de desenvolvimento de carreira no trabalho.
Na realidade, o conceito de satisfacdo no trabalho é um indicador do nivel de bem-
estar muitas vezes usado pelos trabalhadores. Esta simultaneamente relacionado
com as atividades desenvolvidas e com o tipo de resultados obtidos, e afeta o
compromisso organizacional, a satisfacdo com a vida e a performance no trabalho. A

satisfacdo é igualmente um fator determinante nas decisdes relativas a carreira e a



mudanca de emprego. A satisfacdo no trabalho € perspetivada como um conjunto de
respostas afetivas a determinados aspetos situacionais, onde esses afetos sédo
associados a diferenca percebida entre o que é esperado como um resultado justo e
0 gque € recebido. Relativamente as causas da satisfacdo no trabalho, as variaveis
explicativas mais utilizadas estéo relacionadas com as tarefas que cada trabalhador
desempenha, as quais correspondem dimensdes da organizacao do trabalho como
a variedade, a identidade, a autonomia, o significado e o feedback. As variacGes na
satisfacdo no trabalho séo resultado de diferencas na natureza do trabalho, em que
podem ser considerados todos 0s aspetos psicossociais do trabalho, tais como
dificuldade da tarefa, papel do individuo na organizacao, relacionamentos
interpessoais, possibilidades de desenvolvimento de carreira, clima e estrutura
organizacional.

O trabalho € valorizado de maneiras diferentes, quer em termos inter individuais
quer intra individuais. Assim, pode constituir uma dimensao central da vida dos
individuos, ou apenas um aspeto desta que permite prover outras necessidades. De
acordo com Locke, o nivel de satisfacdo no trabalho, decorrente da autoavaliacéo
gue o trabalhador realiza, é influenciada pela medida na qual o trabalho é compativel

com valores pessoais.

2.2.Satisfacdo com o trabalho - evolucédo histérica

Por longo tempo, a compreensao dos sentimentos que emergiam entre 0s
trabalhadores, foi marcada pela aproximacao entre o processo motivacional e de
satisfacdo. Inicialmente, a satisfacéo e a motivacéo no trabalho assumiram relacao
nas mais diversas teorias que abordavam carateristicas individuais responsaveis por

comportamentos relativos ao trabalho, a titulo de exemplo: teoria da motivagéo-



higiene apresentada por Herzberg, Mausner e Snyderman, teoria de satisfacédo das
necessidades de Vroom e a teoria de expetativas e instrumentalidade defendida por
Hackman e Oldham. Estudos da época defendiam que a satisfacdo no trabalho era
um componente da motivacao, o que conduzia os trabalhadores a apresentarem
indicadores de comportamentos profissionais (aumento do desempenho e da
produtividade, permanéncia na empresa e reducéao de faltas de trabalho) benéficos
para as organizagoes.

Devido a sua compreensdo como fator motivacional ou por natureza atitudinal,
considera-se que o trabalhador seja mais produtivo, quanto maior o nivel de
satisfacdo. Outra vertente de estudos face a satisfacédo no trabalho esta envolvida
nos pressupostos humanistas e sociais que cobram das empresas maiores
responsabilidades sociais. Isto significava, na 6tica dos especialistas, que averiguar
0s niveis de satisfacdo dos trabalhadores poderia ser uma estratégia possivel de
monitorar o quanto as organizagdes conseguem (ou ndo) promover e proteger a
salude e o bem-estar daqueles que com elas colaboram como forca de trabalho. Esta
perspetiva recai na compreenséo de que 0s sentimentos que surgem no contexto
organizacional possam ser transferidos para a vida pessoal, familiar e social dos
individuos e influenciar, por consequéncia, 0s seus niveis de bem-estar e inclusive a
sua saude fisica e mental.

Foi a partir da década de 90 que o interesse pelas emocfes emergentes no contexto
de trabalho reduziu o status alargado de satisfacdo, impulsionando investigacdes
acerca de outros conceitos afetivos, nomeadamente as desenvolvidas por Brief, e
Weiss, onde os afetos positivos e negativos, estado de animo e emocgdes discretas
gue envolvem as experiéncias emocionais no contexto de trabalho e que se

tornaram essenciais para a compreensao de fendbmenos como stress, burnout,



sofrimento e saude mental dos trabalhadores. A satisfacdo entrou no século XXI
como um dos multiplos conceitos que abordam a afetividade no ambiente laboral,
mais especificamente como um vinculo efetivo do individuo com o seu trabalho.
Assim sendo, passou a ser compreendida como um resultado (output) do ambiente
organizacional sobre a saude do trabalhador e respeitada como um dos trés
componentes psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de

envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

2.3. Consequéncias da satisfagdo no trabalho

A luz do senso comum, a satisfacdo no trabalho exerce influéncias sobre o
trabalhador, manifestadas na saude, qualidade de vida e comportamento,
acarretando consequéncias para o individuo e para as organizacdes. Estando, a
satisfacdo no trabalho, intimamente relacionada com a saude do trabalhador é
previsivel que os individuos mais satisfeitos com o seu trabalho apresentam melhor
qualidade de saude (fisica e mental) e menor ocorréncia de doencas. A satisfacao
no trabalho como fator prejudicial a satisfacdo com a vida, por meio da
generalizacdo das emocdes do trabalho projetadas no ambiente pés-laboral e de
atitudes decorrentes, pode afetar em particular as relacdes sociais/familiares. De
acordo com Zalewska, a satisfagéo global no trabalho constitui um dos principais
fatores de satisfacdo geral com a vida ou de avaliacdo de bem-estar subjetivo. As
principais consequéncias comportamentais resultantes do baixo nivel de satisfagédo
no trabalho podem abarcam o absentismo, rotatividade, queda de produtividade,
greves, acidentes de trabalho, dependéncia de alcool ou drogas. Face as emocdes
sentidas pelos individuos, existe um leque de acdes possiveis de se desenvolver no

sentido de dar resposta as mesmas. Todavia, a forma como o sujeito reage em



resposta as emocdes depende das suas crencas, valores, dificuldades e
oportunidades percebidas na situacdo e do modo como o seu aspeto € percebido
isto é, se é benéfico ou prejudicial. Entre varios efeitos comportamentais
consequentes a essas acoes/tendéncias destacam-se as a) auséncias, na tentativa
de evitar a situac&o que provoca insatisfacdo, mantendo-se afastado do trabalho por
meio de faltas, rotatividade, atrasos ou prolongadas pausas e/ou ndo autorizadas.
Importa referir que, além dessa auséncia fisica, o individuo pode ausentar-se
psicologicamente (passividade/desinteresse); b) produtividade, embora haja
controvérsia sobre as associa¢des entre satisfacdo no trabalho e produtividade e
sobre o fato de a insatisfacdo conduz a queda da produtividade ou vice-versa ou
ainda se existem elementos que podem, eventualmente, afetar a satisfacéo e a
produtividade. Uma possivel resposta a insatisfacdo no trabalho incluem a baixa
produtividade ainda que n&o ocorra em todos os colaboradores insatisfeitos; c)
protestos e greves, uma vez que a insatisfacdo com a situacao de trabalho pode dar
origem a tentativas que visem modificar esta situacéo; d) satisfacdo com a vida, pois
hé& efeitos sobre a satisfacdo com a vida consequentes das estratégias de coping
face a insatisfac&o no trabalho. E de salientar que o trabalho, entendido como um
componente da vida, pode afetar a atitude do trabalhador perante a sua propria vida,
na sua generalidade. Porém, isso ndo acontece de igual forma para todos os
individuos pelo que disso dependera a importancia do trabalho na hierarquia de
valores do sujeito e do grupo. A satisfacdo no trabalho €, igualmente, indispensavel
para a saude mental do individuo no sentido em que pode ter uma extensdo do seu
efeito para a vida particular, ou o contrario, caso estejamos perante a insatisfacdo no
trabalho repercutindo-se na vida do individuo, 0 que por consequéncia afeta o seu

comportamento fora do ambiente laboral. A associagéo entre saude mental e



satisfacdo tem sido, cada vez mais assinalada nos mais diversos estudos, dos quais
se destacam os principais resultados, nomeadamente relacdes negativas entre a
satisfacdo e o sofrimento psicolégico no trabalho e entre a satisfacéo e o stress
ocupacional. Um elevado nivel de insatisfacdo no trabalho e sofrimento podem
afetar o sujeito de tal forma, levando ao desenvolvimento de certos sindromes ou
doencas relacionadas com o trabalho, dentro das quais as doencas cardiacas e
alérgicas, o burnout, fadiga, tensdo emocional, esgotamento e falta de energia.
Assim, a insatisfacdo esta, negativamente, associada, com o desempenho

profissional e com comportamentos pro-ativos.

2.4. Variaveis de Satisfacdo com o trabalho

Vérios estudos e resultados de pesquisa sobre este tema permitiram compreender
as relacdes entre diversos fatores que podem ser, eventualmente, desencadeadores
dos niveis de satisfacdo e insatisfacao. O leque de estudos desenvolvidos apontou
gue as carateristicas pessoais dos trabalhadores (sexo, idade, estado civil e
habilitacdes académicas) e do ambiente fisico (temperatura, iluminacéo, ruido) ou de
estrutura das organizacdes (funcional, matricial ou hibrida) pouco contribuem para
explicar as alteracdes no nivel de satisfacdo. Contudo, resultados evidenciados
noutras pesquisas, remetem para o impacto de fatores do contexto socio-
organizacional (valores organizacionais, percec0es de suporte e reciprocidade,
percecdes de justica, entre colaboradores e organizacdes). Os resultados
observados demonstram que a satisfacédo no trabalho implica um sentimento
sensivel as politicas e praticas gerenciais, particularmente as que definem os
procedimentos e a distribuicdo de retornos (sentimento de justica no trabalho) o que,

consequentemente, influéncia o comportamento do trabalhador.
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2.5. Intervencao no contexto

Na tentativa de promover a satisfacdo no trabalho e saude dos trabalhadores &
crucial projetar e avaliar mudancas na concec¢ao e organizacdo do trabalho, focando-
se nos aspetos psicossociais do trabalho. Algumas sugestdes de alteracdes,
decorrentes da investigacdo no ambito organizacional, sdo seguidamente

apresentadas:

a) Participacao direta dos trabalhadores de todos os niveis hierarquicos nos

processos de mudancga;

b) Alteracdo nas formas de reconhecimento e valorizacao dos trabalhadores e do
seu trabalho, com especial énfase na importancia clareza de apresentacéo e

critérios de concessao dos mesmos;

c) Promocéo da autonomia e autorregulacéo do trabalho pelos trabalhadores, com
aumento das participac@es individual e coletiva em processos decisivos e nao

apenas de execucéo do trabalho;

d) Enriguecimento do trabalho e aumento do conhecimento e das habilidades a

partir do envolvimento dos trabalhadores em todo o processo de trabalho, com

tarefas mais desafiantes e complexas, que envolvam novas aprendizagens e

signifiquem desafios respeitantes as expetativas dos trabalhadores;

e) Promocéo do desenvolvimento da carreira e de seguranca no emprego;
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f) Aumento do suporte social no contexto de trabalho, com vista a orientacdo ou
encaminhamento adequado para questdes ligadas a vida no trabalho ou afetadas

por este;

g) Otimizacéao do fluxo comunicacional, so suporte e sa qualidade das informacdes

operacionais e organizacionais;

h) Melhoria nas condic¢des de trabalho, nomeadamente ao nivel ambiental, fisico,
condicBes dos postos de trabalho, zonas de lazer, equipamentos, politicas internas,

entre outros;

A implementacdo desse tipo de mudancas devera ter um impacto significativo no
nivel de satisfacao profissional, por meio de corresponder necessidades, expetativas

e desejos dos trabalhadores.

2.6. Mindfulness

As técnicas de meditacdo que enfatizam a importancia da qualidade da consciéncia
na manutencao e promocéo do bem-estar sédo aplicadas por diversas culturas. Na
tradicdo budista, o Mindfulness surge como uma pratica, que afeta profundamente a
vida quotidiana das pessoas, no ambito do autoconhecimento e autorregulacao, a
partir da interpretacdo da corrente continua de estimulos aos quais as seres
humanos estao sujeitos permanentemente. Apesar das reconhecidas diferencas
inter e intra-pessoais na aptidao para estar e manter a atencdo no momento, esta

capacidade pode ser ensinada e desenvolvida por meio de prética, onde o individuo
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€ encorajado a prestar atencao as experiéncias internas e aos aspetos do contexto
exdgeno.

Kabat-Zinn define Mindfulness como a capacidade de focar a atengdo no momento
presente, com um proposito, sem julgar, quer os fenbmenos que surgem na
consciéncia individual, quer as percec¢des, cognicdes, emocdes e sensacdes que
sao observadas mas nado categorizadas como boas ou mas, falsas ou verdadeiras,
relevantes ou comuns. Outros autores procuraram explicar Mindfulness como um
estado de observacao continua dos estimulos internos e externos, a medida que
estes surgem, uma forma de consciéncia ndo elaborada, nédo julgadora e centrada
no presente, com uma atitude de aceitacdo sobre cada sensacéo, pensamento ou
emocao que € notada e aceite, tal como €, independentemente da qualidade dos
mesmos. Pode-se perspetivar o Mindfulness como um processo de aquisicéo de
insight sobre a natureza da mente e de ado¢cao de uma perspetiva descentrada da
experiéncia interna. Este processo conduz ao reconhecimento de que as sensacoes,
pensamentos e emocdes transitam de um modo n&o controlado, onde os individuos
podem apenas regular o modo como Ihes respondem. Neste estado peculiar da
mente, 0s pensamentos e a¢des sao libertados dos padrées habituais e automaticos
de processamento, que estdo implicados em diversos estados disfuncionais,
promovendo a¢Bes mais refletidas e atuando como catalisador do uso de estratégias
de coping mais eficazes.

Apesar de ser maioritariamente descrito como tragco, enquanto uma capacidade
inerente aos seres humanos, o Mindfulness é reconhecido como um estado, que
pode ser desenvolvido através de praticas meditativas, sendo o seu treino incluido
em intervencdes com resultados positivos ao nivel fisico e psicolégico, bem como

emocional, promovendo uma maior autorregulacéo e bem-estar. Intimamente
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relacionado com o Mindfulness, surge o conceito de aceitacdo, que se traduz na
vivéncia dos acontecimentos tal como eles sdo. Na pratica de intervencao, o
Mindfulness é aplicado como uma técnica, um método, um processo psicolégico ou
como o préprio resultado de um processo psicologico.

A definigdo do conceito resultou num modelo de dois componentes do Mindfulness.
A autorregulacdo da atencéo na experiéncia imediata, que promove um melhor
reconhecimento e identificacdo dos eventos mentais que ocorrem no momento
presente da consciéncia e a orientacdo para a experiéncia momento-a-momento,
caracterizada pela curiosidade, abertura a experiéncia e aceitacdo. Varios autores
propuseram definicdes de Mindfulness, onde s&o fatores comuns, a
intencionalidade, a atencéo, a consciéncia recetiva, a observacédo sem avaliacao e a
aceitacdo nao julgadora dos estimulos internos e externos. A literatura empirica
atesta amplamente a eficicia de interven¢des baseadas no Mindfulness, onde é
promovida uma sensacao de equilibrio emocional e bem-estar, podendo atuar no
sentido de desligar pensamentos automaticos, habitos e comportamentos pouco
saudaveis. E suportada a ideia de que o estado de atencéo plena é Gtil na promoc&o
de saude fisica e psicolégica, providenciando uma via simples mas poderosa para
desbloqueio e um modo de definicdo da direcdo e qualidade da vida, onde se
incluem os relacionamentos familiares, o trabalho, e fundamentalmente, o
relacionamento dos individuos consigo mesmos.

As pesquisas cientificas realizadas nos ultimos anos apontam os beneficios da
pratica nos diversos ambitos, clinico, aconselhamento psicologico, neurociéncias,
medicina, educacao e ambiente laboral, sendo incorporado em protocolos de
tratamento de varias perturbacdes psicolégicas com o objetivo de intervir em

processos mentais que contribuem para a perturbacdo emocional e comportamentos
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nao adaptativos. Segundo Baer, os tratamentos baseados no Mindfulness
promovem uma mudanca na perspetiva pessoal do individuo, com os seus préprios
processos internos, entre eles, um “distanciamento cognitivo” onde os pensamentos
sao vistos apenas como pensamentos, hdo sendo considerados verdades absolutas.
No mundo empresarial, o conceito e a pratica de Mindfulness focam a observacéo
da realidade emocional no contexto organizacional e a procura de uma visdo mais
sistémica, auxiliando também a multitarefa constante.

Recentemente, Mindfulness tem sido objeto de estudo da area da psicologia
organizacional e do trabalho. No contexto laboral, o estado de consciéncia “mindful”
envolve abertura para a novidade, facilidade para distinguir, habilidade de comparar
e avaliar, sensibilidade ao contexto, como capacidade de identificar mudanca,
orientacdo para o presente e consciéncia de multiplas perspetivas.

Uma consideravel dimenséo de estudos tem focado no vinculo entre Mindfulness e
bem-estar fisico e psicoldgico. As pesquisas revelam uma relacao positiva do
construto, com variaveis como vitalidade, satisfacdo com a vida, reducéo da
incidéncia de depresséo, ansiedade e stress e qualidade de relacionamento
interpessoal. Estes efeitos sdo conseguidos através da visao objetiva e pouco
emocional dos eventos, 0 que permite a regulacdo das emoc¢des, pensamentos e
reacOes fisioldgicas de um modo mais efetiva. Relaciona-se positivamente também
com flexibilidade cognitiva e desempenho das func¢des executivas, sendo uma
ferramenta importante para a eficiéncia em uma série de atividades, resultando em
assertividade de julgamento, maior eficacia na resolucédo de problemas e melhoria
na retengéo de equipas e um aumento significativo no comprometimento com o

trabalho.
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O bem-estar e a integragdo consonante entre as pessoas e suas equipes sao fatores
contribuem positivamente para a produtividade e imagem da organizacao, gerando
maior qualidade de vida no trabalho. Nesse sentido, torna-se relevante para as
empresas, personalizar as contratacdes em funcao do coeficiente emocional, das
competéncias sociais e de interacdo em grupo e de habilidades de comunicacdo. Os
estados afetivos de humor e as emocdes influenciam o desempenho de atividades

de trabalho, ao nivel das atitudes, julgamentos e a disponibilidade para ajudar.

2.7. Mindfulness e Satisfacdo com o Trabalho

Recentemente, o Mindfulness tem sido objeto de estudo da area da psicologia
organizacional e do trabalho. Alguns estudos tem abordado o importante papel de
mindfulness no espaco de trabalho, na eficiéncia de atividades e na saude fisica e
psicoldgica, e, em comparagdo com os individuos que nao praticaram Mindfulness,
0S sujeitos que praticaram, estdo mais conscientes do trabalho que realizam,
aceitam melhor a sua condicao no trabalho, estabelecem objetivos profissionais
mais realistas, sdo mais altruistas, sdo menos preocupados com a obtencédo de
riqguezas ou bens materiais, conseguem perceber o significado da sua vida em varios
aspetos além do profissional, sdo capazes de uma maior cooperacao e de manter a
calma em situacfes de trabalho dificeis, encaram as dificuldades no trabalho como
um desafio e ndo como uma ameaca, desfrutam mais do trabalho que realizam, sé&o
mais adaptaveis ao trabalho e estabelecem mais inter-rela¢des positivas no trabalho.
Uma consideravel dimensao de estudos tem focado no vinculo entre Mindfulness e
bem-estar fisico e psicoldgico. As pesquisas indicam que Mindfulness esta
positivamente relacionado a vitalidade, satisfagdo com a vida, qualidade de

relacionamento interpessoal e com reducéo de depresséo, ansiedade e stress.
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Muitos desses efeitos sdo conseguidos através da atencao plena, pois as pessoas
veem 0s eventos mais objetivamente e com menos paixao, o0 que permite a
regulacdo dos pensamentos, emocodes e reacdes fisiologicas de forma mais efetiva.
Existem varios processos que podem ser melhorados pela atencdo plena nas
organizacdes, incluindo evitar simplificar interpretacdes, maior estrutura de
resiliéncia e preocupacdes com falhas, além de busca de um entendimento da
relacéo entre Mindfulness e os processos de tomada de deciséo nas organizacoes,
pela melhora na capacidade de distinguir. Além disso, os seus efeitos estédo
positivamente relacionados com objetividade de julgamento, resolucédo de problemas
e eficiéncia académica, assim como melhoria na retencdo de equipas e um aumento
significativo no comprometimento com o trabalho. Tais pesquisas indicam que
Mindfulness melhora a flexibilidade cognitiva e desempenho das funcdes executivas,
sendo uma ferramenta importante para a eficiéncia em uma série de atividades.

O presente trabalho visa contribuir para a andlise e discusséo sobre o poder
preditivo do traco de Mindfulness no nivel de satisfagdo no trabalho. Para tal, neste
artigo sédo apresentados os resultados do estudo que envolveu 994 participantes,

onde se analisa a relacdo entre os construtos

2.8. Método
2.8.1. Procedimentos

Para a realizacdo da presente investigagcéao, onde se pretende analisar e
descrever o poder preditivo do traco de mindfulness no nivel de satisfacdo com o
trabalho, foi feita a recolha da amostra, através de um questionario disponivel online.
A administracdo do questionario feita via e-mail assumiu duas formas: envio para 0s

contactos pessoais dos autores do estudo e para contactos profissionais que foram
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recolhidas com recurso ao motor de busca Google, sendo garantidos o anonimato e

confidencialidade de todo o processo.

2.8.2 Instrumentos

De modo a operacionalizar as variaveis em investigacao, foram utilizados os
seguintes instrumentos para operacionalizar as variaveis em investigacao: o
Questionéario Sociodemogréficos Ocupacional, o Inventario de Mindfulness de
Freiburg (FMI) - verséo reduzida, de Walach, Buchheld, Grossman & Schmidt
(2006), traduzido e adaptado para a lingua portuguesa por Pinto Gouveia & Gregorio
(2007) e a Escala de Satisfagcédo no Trabalho — EST, versao reduzida (Siqueira,
1995), apresentados de forma breve, a seguir:

O Questionario Sociodemografico Ocupacional para efeitos de caracterizacéo
dos participantes, que solicita aos inquiridos a resposta a questdes dos niveis
individual e organizacional, permitindo a caracterizacdo da amostra e das
organizacdes onde estao inseridos, nomeadamente: idade, género, situacao
profissional, area e dimensao da instituicdo em que trabalha e se considera o
rendimento mensal suficiente.

O Inventario de Mindfulness de Freiburg (FMI) — Versdo Reduzida de Walach,
Buchheld, Grossman, & Schmidt, (2006) foi traduzida e adaptada por Pinto Gouveia
& Gregorio (2007). Este instrumento mede o Mindfulness enquanto constructo geral
com varias facetas interrelacionadas, nomeadamente, a componente cognitiva,
processual, de aceitacdo da experiéncia e de nao ajuizamento. A escala pode ser
utilizada com individuos sem experiéncia prévia de meditacao e é sensivel a
mudanca. O instrumento € composto por 14 itens, como por exemplo, item 5 “Presto

atencao ao que esta por detras das minhas acées” de resposta tipo Lickert, que
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variam entre 1 (“raramente”) e 4 (“quase sempre”). A pontuagéao total de mindfulness
obtém-se a partir da soma de todos os itens, com excecao do item 13. Quanto maior
a pontuacao total, maior a extensdo do mindfulness.

A Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST, verséao reduzida (Siqueira, 1995).
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), composta pelos 15 itens da versao
reduzida (Siqueira, 1995), tem como objetivo avaliar o grau de satisfacdo do
trabalhador, face a cinco dimensdes do seu trabalho, nomeadamente, grau de
satisfacdo com os colegas de trabalho (a = 0,81), com o salario (a = 0,90), a chefia
(a =0,89), a natureza do trabalho (a = 0,77) e as promogdes (a = 0,81). Para
calcular o resultado médio de cada dimens&o, somam-se os valores assinalados
pelos participantes em cada um dos itens e posteriormente divide-se o resultado
pelo nimero de itens da dimenséo. O calculo de cada escore médio sera obtido
somando-se os valores assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que
integra cada dimensao e, a seguir, divide-se este valor pelo numero de itens da
dimensao. A interpretacdo dos resultados deve considerar que quanto maior for o
valor médio, maior sera o grau de contentamento ou satisfacdo do empregado em
relacdo a dimensao de seu trabalho. Assim, valores entre 5 e 7 tendem a indicar
satisfacdo. Por outro lado, valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacao,
enquanto valores entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferencga, ou seja, nem
satisfeito, nem insatisfeito.

Seguidamente, serdo apresentados o0s principais resultados, onde se procurou testar
a hipétese de que quanto maior a extensdo de Mindfulness, mais elevado sera o
nivel de satisfagdo com o trabalho, influenciando comportamentos e atitudes dos

trabalhadores e contribuindo para a performance organizacional
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2.9. Resultados
Tabela 1- Estatisticas descritivas de Mindfulness em funcéo das variaveis

socioprofissionais

Estatisticas de grupo

Mindfulness

Variavel
>= 39
Idade <39
Género Homem
Mulher

N

507
487
456
538

Média
42,56
40,80
42,38
41,12

Desvio

Padréo
6,618
7,218
6,877
7,004

Erro
padréo
da média
,294
327
322
,302

As pessoas com 39 ou mais anos apresentam em média, maior extensao de

Mindfulness (M=42,56; DP=6,618) que as pessoas com menos de 39 anos

(M=40,80; DP=7,218).

Os homens apresentam em média, maior extensédo de Mindfulness (M=42,38;

DP=6,877) que as mulheres (M=41,12; DP=7,004).

Tabela 2- Estatisticas descritivas do nivel de satisfacdo no trabalho em funcéo das

variaveis socioprofissionais

Estatisticas de grupo

Satisfacao no
Trabalho

Variavel

Idade >= 39
<39
Género Homem
Mulher
Natureza da Publica
Instituicéo
Atividade da Privada
Instituic&o

N

507
487
456
538

454

502

Média
68,94
65,20
68,58
65,86

67,35

67,29

Desvio

Padréo
16,170
16,409
16,588
16,123

16,172

16,611

Erro
padrao
da média
,718
744
77
,695

, 759

(41
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Suficiéncia Industria
113 64,79 18,083 1,701

de
Rendimentos Servicos
Natureza da 851 67,40 16,156 554
Instituicédo
Rendimento
Atividade da suficiente 92 73l 15,540 639
Instituicho Rendimento 402 60,92 15638 780

insuficiente

As pessoas com 39 ou mais anos apresentam em média, maior nivel de satisfacédo
com o trabalho (M=68,94; DP=16,170) que as pessoas com menos de 39 anos
(M=65,20; DP=16,409).

Os homens apresentam em média, maior nivel de extensdo com trabalho (M=68,58;
DP=16,588) que as mulheres (M=65,86; DP=16,123).

As médias do nivel de satisfacdo com o trabalho, em func¢éo da natureza da
instituicdo apresentam valores proximos, publica (M=67,35; DP=16,172) e privada
(M=67,29; DP=16,611).

Em média, as pessoas que trabalham nos Servigcos apresentam maior nivel de
satisfacdo com o trabalho (M=67,40; DP=18,083) que as que trabalham na Industria
(M=64,79; DP=16,156).

Verifica-se que em média, as pessoas que consideram que possuem rendimentos
suficientes para os seus gastos apresentam maior nivel de satisfacdo com o trabalho
(M=71,31; DP=15,540) que as que consideram os rendimentos insuficientes

(M=60,92; DP=15,638).
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Tabela 3- t-Student Mindfulness em funcgéo das varidveis socioprofissionais

Teste de amostras independentes
teste-t para Igualdade de Médias
95% Intervalo de

., Sig. (2 Confianca da
Variavel t extremidades) Diferenca
Inferior ~ Superior
Mindfulness Idade 4,015 976,363 ,000 ,902 2,628
Género 2,874 970,904 ,004 ,402 2,135

Da andlise da tabela, verifica-se que existem diferencas estatisticamente
significativas no traco de Mindfulness, em funcao da idade. Assim, o grupo com 39
anos ou mais apresenta maior extensao do traco de Mindfulness (t (0,05; 954) =
4,022 21,645, p = 0,000).

Da andlise da tabela, verifica-se que existem diferencas estatisticamente
significativas no traco de Mindfulness, em funcéo do género. Assim, em média, 0s
homens apresentam maior extensao do traco de Mindfulness (t (0,05; 954) = 2,869

>1,645, p = 0,004).

Tabela 4- t-Student Satisfacao no Trabalho em funcéo das variaveis socioprofissionais

Teste de amostras independentes
teste-t para Igualdade de Médias
95% Intervalo de
, Sig. (2 Confianca da
Variavel t extremidades) Diferenca
Inferior  Superior
Idade 3,612 989,016 ,000 1,705 5,762
Género 2,612 956,039 ,009 677 4,768
: - N
Satisfagio o292 560 948,820 952 -2,019 2,146
o Instituicdo
Trabalho ~ AtVidadeda  , es 136,800 146 6154 921
Instituicao
Suficiencia de ) 305 857,513 000 8410 12,367
Rendimentos

22



Verifica-se que existem diferencas estatisticamente significativas no nivel de
satisfacdo com o trabalho, em funcéo da idade. Assim, o grupo com 39 anos ou mais
apresenta maior nivel de satisfacdo com o trabalho (t (0,05; 954) = 3,613 21,645, p =
0,000).

Relativamente ao género, também se verifica diferencas estatisticamente
significativas no nivel de satisfacdo com o trabalho. Assim, em média, as mulheres
apresenta maior nivel de satisfacdo com o trabalho (t (0,05; 954) = 2,618 21,645, p =
0,009).

Da andlise da tabela, verifica-se que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas no nivel de satisfacdo com o trabalho, em funcéo da natureza da
instituicdo. O mesmo acontece relativamente ao tipo de atividade desenvolvido pela
empresa.

Confirma-se que existem diferencas estatisticamente significativas no nivel de
satisfacdo com o trabalho, em funcdo da percecao dos rendimentos serem
suficientes para os gastos. Assim, em média, as pessoas que consideram 0s
rendimentos suficientes para as despesas, apresentam maior nivel de satisfacédo

com o trabalho (t (0,05; 954) = 10,318 21,645, p = 0,000).
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Tabela 5 - Regressao linear simples para as variaveis em estudo Mindfulness X

Satisfacdo no Trabalho

ANOVA?
Soma dos Quadrado

Modelo Quadrados df Médio F Sig.
1 Regresséo 24852,213 1 24852,213 101,971 ,000P

Residuo 241769,269 992 243,719

Total 266621,482 993
a. Variavel Dependente: Satisfagdo no Trabalho
b. Preditores: (Constante), Mindfulness

O modelo de regressao é significativo [F (1, 993) = 101,971; p = 0,000], ou seja, o
traco de Mindfulness (preditor) tem um contributo significativo no nivel de satisfacéo
com o trabalho. Assim, quanto maior a extensdo de Mindfulness, mais satisfeitos com

o trabalho, os individuos devem sentir-se, para um nivel de significancia de 5%.

2.10. Discussao dos Resultados

A presente investigacdo tem como objetivo de estudo, a andlise do poder preditivo
do traco de Mindfulness no nivel de Satisfacao no Trabalho, testando a hip6tese de
gue quanto maior a extensdo de Mindfulness, mais elevado sera o nivel de
Satisfacdo no Trabalho, influenciando comportamentos e atitudes dos trabalhadores
e contribuindo para a performance organizacional. Inicialmente, procurou-se,
relacionar as variaveis socioprofissionais com o nivel de satisfacéo no trabalho.
Assim, verificou-se que os individuos com 39 anos ou mais apresentam maior nivel
de satisfacdo no trabalho (M=68,94; DP=16,170) do que as pessoas com idade
inferior (M=65,20; DP=16,409). Uma possivel explicacao para estes dados prende-
se com a inseguranca e precaridade das condi¢cOes laborais, relacionada com a
realidade vivida por quem inicia uma atividade profissional atualmente. Esta

realidade vivida pelos trabalhadores mais jovens gera rea¢cdes emocionais negativas
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e consequentemente, stress. Considerando que o stress esta intimamente
relacionado com o trago Mindfulness, os estudos de Santos e Cardoso apontaram
que as condicdes de trabalho e o relacionamento no trabalho foram os fatores mais
associados ao stress. Desta forma, podemos concluir que os trabalhadores
experienciam situa¢des causadoras de stress associados as mudancgas relativas ao
paradigma psicossocial de atencao, o que representa uma necessidade de
intervencao direcionada ao desenvolver de estratégias de coping face as situagdes
ocupacionais causadoras de stress. Importa dizer que as organiza¢des devem
promover e intervir na satisfacdo dos trabalhadores a fim de evitar stress e, em
casos mais graves, o burnout. Verificou-se também que os homens apresentam em
média, maior nivel de satisfacao no trabalho (M=68,58; DP=16,588) que as
participantes do sexo feminino (M=65,86; DP=16,123). Por fim, observaram-se
diferencas estatisticamente significativas no nivel de satisfacéo profissional, em
funcdo da percecao dos rendimentos serem suficientes para 0os gastos. Em média,
as pessoas que consideram os rendimentos suficientes para as despesas,
apresentam maior nivel de satisfacdo com o trabalho (t (0,05; 954) = 10,318 21,645,
p = 0,000).

Da observacéao dos resultados, verificou-se que a média da amostra, no traco de
Mindfulness, apesar de elevada, é inferior a mediana (M = 41,70; DP = 6,971). Esta
pontua entre 16 e 57. Por outro lado, os dados revelam que em termos médios, 0s
sujeitos que compdem a amostra, apresentam um nivel de satisfacdo intermédio,
que varia entre 4 e 4,9 (M=4,47; DP=1, 09), que, segundo as instru¢cdes de
interpretacao dos resultados obtidos na escala, corresponde a “Indiferente”.

A partir dos dados obtidos pela correlagéo entre os dois construtos, pode afirmar-se

que o traco de Mindfulness tem um contributo significativo no nivel de satisfacédo
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com o trabalho [F (1, 993) = 101,971; p = 0,000 <p = 0,05], onde maior extensao de
Mindfulness implica maiores niveis de satisfagdo. Estes resultados séo corroborados
por pesquisas realizadas anteriormente, onde foi encontrada uma correlacao positiva
do estado mindfulness com o nivel de satisfacdo, nos varios ambitos, pessoal,
familiar e profissional.

As pesquisas realizadas por varios autores corroboram os resultados da presente
investigacdo. Nestas, o Mindfulness surge positivamente relacionado ndo apenas
com satisfacéo profissional, mas também com outras variaveis implicadas nesta,
nomeadamente, vitalidade, satisfacdo com a vida, reducao da incidéncia de
depressao, ansiedade e stress e qualidade de relacionamento interpessoal. Estes
efeitos sdo conseguidos através da visdo objetiva e menos emocional dos eventos, 0
gue permite a regulacdo das emocdes, pensamentos e reacdes fisiologicas de um
modo mais efetivo. Os beneficios do Mindfulness e o seu papel ho ambiente de
trabalho através do estudo do seu impacto na regulacdo emocional, na exaustao
emocional e satisfacdo no trabalho foram abordados por Hulsheger, Alberts,
Feinholdt e Lang. Os resultados desta pesquisa sugerem que a pratica da meditacéo
resulta na diminui¢éo da exaustdo emocional e no aumento na satisfacdo no
trabalho.

A literatura empirica atesta amplamente a eficicia de interven¢des baseadas no
Mindfulness. Assim, de acordo com alguns autores, nomeadamente, Roberts,
Danoff-Burg, Kabat-Zinn, é suportada a ideia de que o Mindfulness é util na
promocao de saude fisica e psicoldgica, providenciando uma via de desbloqueio e
um modo de definicdo da direcdo e qualidade da vida, onde se incluem os
relacionamentos familiares, o trabalho, e fundamentalmente, o relacionamento dos

individuos consigo mesmos. No contexto laboral, o estado de consciéncia “mindful”
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envolve abertura para a novidade, facilidade para distinguir, habilidade de comparar
e avaliar, sensibilidade ao contexto, como capacidade de identificar mudanca,

orientacdo para o presente e consciéncia de multiplas perspetivas.

2.11. Concluséo

Visto como um tema que interessa, ndo sé aos pesquisadores mas especialmente
aos gestores que visam conferir a adequacao das suas politicas e praticas de
gestdo, as analises dos indices de satisfacdo no trabalho tornaram-se constantes
em diversas organizacdes. Os institutos de pesquisa dedicados a elaboracéo de
ranking das melhores empresas para trabalhar incluem os indices de satisfacao no
trabalho como um dos principais indicadores das melhores empresas. Dada a
relevancia da satisfacéo profissional, quer ao nivel individual, como potenciador de
melhor performance e eficiéncia, quer organizacional, onde as empresas obtém
maiores indices de produtividade, é indispensavel por parte das organizacoes, o
desenvolvimento de abordagens e intervengdes que promovam elevados niveis de
satisfacdo nos colaboradores. O Mindfulness, enquanto estado mental que pode ser
aprendido e desenvolvido, surge assim como uma ferramenta com elevado potencial
para a promover o bem-estar emocional, psicolégico e social nos trabalhadores.
Individuos com maior extensdo de Mindfulness tendem a néo tratar de forma
diferenciada sentimentos, nomeadamente, raiva contra uma pessoa ou medo de
algum aspeto de si mesmo, pensamentos, como ideias imorais, ou sensagdes, como
somatizagOes. Esta consciéncia de si e do contexto onde se encontra permite uma
regulacdo das emocdes e, consequentemente respostas mais adaptativas. No
contexto de trabalho, a gestdo das emoc¢des assume um papel crucial, permitindo
aos trabalhadores gerir os acontecimentos adversos com estratégias mais eficazes.

Os programas baseados no Mindfulness visam desenvolver nos individuos
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competéncias que melhoram a qualidade de vida, principalmente ao nivel fisico e
psicoldgico.

O presente estudo envolveu sujeitos de nacionalidade portuguesa e brasileira. Sera
importante alargar a populagéo, tanto em dimensédo como abrangendo outras
nacionalidades, de modo a que os resultados obtidos traduzam a mais fielmente a
realidade, e assim, sejam criados programas mais eficazes.

Apesar de inumeras pesquisas que relacionam Mindfulness com diversas variaveis,
como bem-estar, saude fisica e psicologica, satisfacdo com a vida, aceitacao,
reducao de stress e burnout, entre outras, a implicacdo do construto na satisfacéo
com o trabalho, constitui um tema que deve ser aprofundado em investigacées

futuras.
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A.1 Corpo tedrico

1.Satisfacao no trabalho

1.1.Consideracdes prévias

0 trabalho constitui uma atividade humana que tem por finalidade alcancar um resultado util
(Larousse, 1994). Isto pode refletir-se ao nivel monetario, profissional e/ou pessoal, uma vez que
pode ser considerado como um meio para a realizacao do potencial e das capacidades do individuo,
bem como uma forma de se afirmar na sociedade (Andrade, 2001). Esta nova concecao de trabalho
torna presente a centralidade de conceitos associados ao bem-estar subjetivo, como a satisfacao no
trabalho.

A satisfacdo com aspetos psicossociais do trabalho é considerada um dos componentes da
felicidade no contexto laboral e tem sido operacionalizada como um dos aspetos representativos de
bem-estar do trabalhador (Parker, Chmiel & Wall, 1997). Das varias teorias que abordam a satisfacao
profissional, a Teoria de Locke sobre Satisfacdo no Trabalho e a Psicodinamica do Trabalho de Dejours
sdo as que contemplam as relacoes entre satisfacao no trabalho e satde. A associacdo entre satisfacao
no trabalho e salde do trabalhador, em especial a salde mental, tem sido demonstrada por meio de
estudos transversais.

A concetualizacao de satisfacdo nao é unanime, podendo ser vista como uma emocao ou como
uma atitude. Locke (1976) definiu satisfacao no trabalho como um estado emocional agradavel ou
positivo, que resulta das experiéncias no contexto de trabalho. Segundo Martins (1984), o individuo
baseia-se nas suas crencas e valores para avaliar seu trabalho e essa avaliacao resulta num estado
emocional, que, se for agradavel, produz satisfacdo. Tudo isto tem influéncia no comportamento do
individuo e resulta numa resposta do individuo (Martins & Santos, 2006). Assim, a satisfacdo no
trabalho constitui uma variavel de natureza afetiva que se resulta de um processo mental de avaliacao
das experiéncias no trabalho. O processo € influenciado pelos varios conteldos mentais do individuo,
como crencas, valores, fatores morais e possibilidade de desenvolvimento de carreira no trabalho.

Na realidade, o conceito de satisfacdo no trabalho é um indicador do nivel de bem-estar
muitas vezes usado pelos trabalhadores. Esta simultaneamente relacionado com as atividades
desenvolvidas e com o tipo de resultados obtidos, e afeta 0 compromisso organizacional, a satisfacao
com a vida e a performance no trabalho (Domingues, 2009). A satisfacdo é igualmente um fator
determinante nas decisoes relativas a carreira e a mudanca de emprego. Steers e Porter (1990) vém
a satisfacao no trabalho como respostas afetivas a determinados aspetos situacionais e associam esses
afetos a diferenca percebida entre o que é esperado como um resultado justo e o que é recebido.
Relativamente as causas da satisfacao no trabalho, as variaveis explicativas mais utilizadas estao
relacionadas com as tarefas que cada trabalhador desempenha, as quais correspondem dimensoes da
organizacao do trabalho como a variedade, a identidade, a autonomia, o significado e o feedback. A
presenca destes fatores € considerada causa de satisfacao (Cordeiro & Pereira, 2006). As variacoes

na satisfacdo no trabalho sao resultado de diferencas na natureza do trabalho (Cavanagh, 1992), em
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que podem ser considerados todos os aspetos psicossociais do trabalho, tais como demandas da tarefa,
papel do individuo na organizacao, relacionamentos interpessoais, possibilidades de desenvolvimento
de carreira, clima e estrutura organizacional.

O trabalho é valorizado de maneiras diferentes, quer em termos inter individuais quer intra
individuais. Assim, pode constituir uma dimensao central da vida dos individuos, ou apenas um aspeto
desta que permite prover outras necessidades (Cavanagh, 1992). O nivel de satisfacao no trabalho,
decorrente da autoavaliacao que o trabalhador realiza, é influenciada pela medida na qual o trabalho

€ compativel com valores pessoais (Locke, 1976).

Satisfacdo com o trabalho - evolucao histérica e principais teorias

Por longo tempo, a compreensao dos sentimentos que emergiam entre os trabalhadores, foi
marcada pela aproximacao entre o processo motivacional e de satisfacao. Inicialmente, a satisfacao
e a motivacao no trabalho assumiram relacdo nas mais diversas teorias que abordavam carateristicas
individuais responsaveis por comportamentos relativos ao trabalho, a titulo de exemplo: teoria da
motivacao- higiene (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) e a teoria de satisfacao das necessidades
(Vroom, 1964). Estudos da época defendiam que a satisfacdo no trabalho era um componente da
motivacao, o que conduzia os trabalhadores a apresentarem indicadores de comportamentos
profissionais (aumento do desempenho e da produtividade, permanéncia na empresa e reducao de
faltas de trabalho) benéficos para as organizacdes.

De acordo com esta perspetiva, a satisfacao foi alvo de estudo como um motivo de
comportamentos no trabalho. Mais tarde, entre os anos 1970 e 1980 - periodo em que o conceito de
atitude dominava o pensamento dos investigadores do comportamento humano - a satisfacao no
trabalho passou a ser concebida como uma atitude. Além disso, a satisfacdo era considerada um fator
com capacidade de predizer diferentes comportamentos de trabalho, como produtividade,
desempenho, rotatividade e absenteismo (Tiffin & Mccormick, 1975).

Devido a sua compreensao como fator motivacional ou por natureza atitudinal, considera-se
que o trabalhador seja produtivo. Portanto, outra vertente de estudos face a satisfacao no trabalho,
estd envolvida nos pressupostos humanistas e sociais que cobram das empresas maiores
responsabilidades sociais. Isto significava, na otica dos especialistas, que averiguar os niveis de
satisfacdo dos trabalhadores poderia ser uma estratégia possivel de monitorar o quanto as
organizacdes conseguem (ou ndo) promover e proteger a salde e o bem-estar daqueles que com elas
colaboram como forca de trabalho. Esta perspetiva recai na compreensao de que os sentimentos que
surgem no contexto organizacional possam ser transferidos para a vida pessoal, familiar e social dos
individuos e influenciar, por consequéncia, os seus niveis de bem-estar e inclusive a sua saude fisica
e mental.

Foi a partir da década de 90 que o interesse pelas emocdes emergentes no contexto de
trabalho reduziu o status alargado de satisfacdo, impulsionando investigacdes acerca de outros
conceitos afetivos, dentro os quais os afetos positivos e negativos estado de animo e emocdes
discretas que envolvem as experiéncias emocionais no contexto de trabalho e que se tornaram

essenciais para a compreensao de fenémenos como stress, burnout, sofrimento e saide mental dos
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trabalhadores (Brief & Weiss, 2002). A satisfacdo entrou no século XXI como um dos multiplos
conceitos que abordam a afetividade no ambiente laboral, mais especificamente como um vinculo
efetivo do individuo com o seu trabalho. Assim sendo, passou a ser compreendida como um resultado
(output) do ambiente organizacional sobre a salde do trabalhador e respeitada como um dos trés
componentes psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento com o
trabalho e comprometimento organizacional afetivo (Siqueira & Padovam, 2004).

Locke (1976) refere que, no decorrer da Il Guerra Mundial, com o emergir do movimento das
Relacdes Humanas, a principal preocupacao dos investigadores, particularmente de Herzberg, era
melhorar a "moral” do colaborador, através da redefinicao do préprio trabalho.

Locke (1976) defende que os varios modelos explicativos de satisfacao no trabalho
correspondem a diferentes combinacdes de conceitos basicos relativos ao construto, como valores,
necessidade, expetativas, sempre combinados de maneira a somar produtos ou discrepancias entre
dois ou trés deles. Segundo o autor, os Modelos Causais ou Teorias do Processo podem ser classificados
com: a) Modelo da Experiéncia; b) Modelo das Necessidades de Realizacdo; c) influéncia dos Valores
e d) Equidade e Visao Sistémica. Por seu turno, as Teorias de Conteldo dividem-se em a) Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow e b) Teoria dos Dois Fatores de Herzberg e seus colaboradores.
Ainda que criteriosamente descritas por Marins (1985), estas teorias foram alvo de muitas criticas por
parte de outros investigadores do assunto. Por exemplo, nas Teorias do Processo afirma-se que as
reacoes afetivas dos individuos resultam da interacdo entre a pessoa e o seu meio. Todavia, para a
autora supracitada a literatura esta longe de concordar sobre quais sdo os processos mentais
responsaveis por essas reacoes.

A Teoria da Hierarquia de Necessidades (Maslow, 1969) representa aquela que foi a teoria
mais difundida no que concerne a esta tematica e refere que a satisfacao individual é determinada
pela realizacdo de cinco niveis de necessidades, definidos de acordo com a prioridade de realizacao.
Este modelo representa-se sob a forma de uma piramide em que na base estdo as necessidades
fisiologicas (ar, comida, repouso, abrigo, fome, sede, sexo), passando para as necessidades de
seguranca (protecao contra o perigo ou privacao); as necessidades sociais (amizade e inclusao em
grupos), as necessidades de estima (reputacao, reconhecimento, autorrespeito, amor) finalmente, as
necessidades de autorrealizacao (realizacao do potencial utilizacao plena dos talentos individuais e
atualizacao pessoal). A concecao de motivacao nesta teoria baseou-se em dois importantes principios:
as necessidades humanas, dispostas numa hierarquia de importancia, progredindo de uma ordem de
necessidades mais baixa para uma mais elevada; e uma necessidade satisfeita ja nao serve como
motivador do comportamento (Alves, 1991). Isto significa que, os trabalhadores estao mais motivados
por aquilo que procuram do que por aquilo que ja possuem (Ramos, 2009).

Mais tarde Herzberg (1966) retomou os trabalhos de Maslow, focando-se na motivacao no
contexto organizacional, considerando fatores imprescindiveis o ambiente externo e o trabalho do
individuo. Para que fosse possivel realizou um conjunto de entrevistas nas quais pedia aos

1

colaboradores que narrassem os “incidentes criticos”' que tinham marcado as suas carreiras. Tentou,

1 definir
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assim, identificar os fatores de satisfacao ou motivadores e os fatores de insatisfacdo ou higiénicos.
Esta teoria afirma que dois conjuntos de varidveis determinam a satisfacdo ou insatisfacdo de um
individuo, os fatores internos e fatores externos. Os fatores internos ou motivadores estdo
relacionados com a realizacdo e o reconhecimento. O reconhecimento pode ser definido como a
possibilidade de ver reconhecidas as capacidades para adquirir competéncias novas e de obter
potencialidades associadas ao cargo e ao conteldo da tarefa/funcao. Os fatores externos ou de
ambiente, associados a insatisfacao profissional sao, por exemplo, a remuneracao, as condicdes de
trabalho e as relacbes interpessoais. Quer isto dizer que os fatores que dao lugar a satisfacado
profissional ndo sao os mesmos que os fatores que a impedem. Ou seja, o oposto da satisfacao
profissional nao ¢ a insatisfacdo profissional, mas antes a auséncia de satisfacdo profissional. Esta
teoria mostrou-se uma mais-valia, na medida em possibilitou a identificacdo das condicbes que tém
maior probabilidade de motivar os individuos, ficando esclarecida a importancia da prépria tarefa e
do seu contelido como fonte de motivacdo (Ramos, 2009).

Reformulando a teoria de Herzberg, Miskel (1973) considerou relevante incluir, em vez de
dois, trés tipos de varidveis que estdo na génese da satisfacao profissional: os fatores motivadores,
os fatores higiénicos e os fatores ambientais. Tanto os fatores ambientais (salario, oportunidade de
promocao, relacdes com superiores e estatuto) como os fatores higiénicos (programa politico e
administrativo, supervisdo, condicbes de trabalho) assumem um carater extrinseco face a
satisfacdo/insatisfacao profissional. Por sua vez, os fatores motivadores sao de caracter intrinseco,
em total consonancia com os fatores internos de Herzberg (Silva, 1998).

0 modelo de Hackman e Oldham (1980) permite a analise da interacao entre as carateristicas
do trabalho, as diferencas individuais e os respetivos resultados, tanto ao nivel da satisfacao como da
produtividade. Este modelo baseia-se no pressuposto que a ocorréncia de uma intervencao sobre as
carateristicas do trabalho e seu conteldo provocara prejuizos na satisfacdo, que sera tanto maior
quanto maior a necessidade de desenvolvimento apresentada pelo sujeito. Dentro das muitas
carateristicas nucleares do trabalho, possiveis de afetar a satisfacao, sdao o tipo e a variedade de
competéncias, a identidade da tarefa, o significado da mesma, a autonomia na realizacao da tarefa
e o feedback (relativo ao retorno de informacao sobre o funcées desempenhadas). Por um lado, existe
variedade de competéncias quando uma certa funcao exige uma diversidade de tarefas as quais irdo
implicar o recurso a diferentes capacidades por parte do sujeito. Por outro lado, a identidade da
tarefa diz respeito ao desenvolvimento de um trabalho por um trabalhador desde o inicio até a sua
concluséo, pressupondo a existéncia de um resultado concreto (Cordeiro & Pereira, 2006). A tarefa
constitui o impacto do resultado do trabalho na atividade ou na vida de outras pessoas, enquanto a
autonomia é, vulgarmente, determinada como o grau de independéncia dado ao sujeito para o
planeamento do seu trabalho, visando a realizacdo de um determinado projeto. E de salientar que a
existéncia desta caracteristica envolve o desenvolvimento de esforcos individuais relativamente a
tomada de decisGes que, por sua vez, vao exigir responsabilidade no resultado do trabalho. Por fim
mas nao menos importante, o feedback, definido como a informacao dada ao sujeito em relacao aos
resultados do seu trabalho (Cordeiro & Pereira, 2006). Sumariando, o modelo das carateristicas do

trabalho de Hackman e Oldham (1980) sugere que a satisfacao no trabalho depende da variedade das
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tarefas, da sua identidade e significado, da autonomia e do feedback. Estas cinco dimensdes sao
responsaveis por trés estados psicologicos criticos que, uma vez presentes desencadeiam nos
individuos uma percecao de autorrealizacdao e num sentimento de auto recompensa, apenas surgindo
caso o desempenho seja considerado satisfatorio, caso contrario este sentimento ndo resultara. Mas
0s sujeitos procurarao melhorar o seu desempenho com a finalidade de recuperarem essa recompensa
interna. Ou seja, o resultado desse processo exprime-se num ciclo positivo de auto percecao da

motivacao, enriquecido pela auto producao de recompensas (Cordeiro & Pereira, 2006).

1.2.Consequéncias da satisfacdao no trabalho

A luz do senso comum sabe-se que a satisfacdo no trabalho exerce influéncias sobre o
trabalhador, manifestadas na salde, qualidade de vida e comportamento, acarretando consequéncias
para o individuo e para as organizacoes. Estando, a satisfacdo no trabalho, intimamente relacionada
com a salde do trabalhador é normal que os individuos mais satisfeitos com o seu trabalho apresentam
melhor qualidade de saude (fisica e mental) e menor ocorréncia de doencas (Locke, 1976; Rocha,
1996; Zalewska, 1999). Considerando que a saude dos colaboradores se repercute na qualidade de
vida em geral, a satisfacao no trabalho tem sido, de igual modo, apontada como um fator associado
a longevidade (Fraser, 1983; Locke, 1976; Ministério da Salude, 1999).2 A satisfacao no trabalho como
fator prejudicial a satisfacdo com a vida, por meio da generalizacdo das emocdes do trabalho
projetadas no ambiente pos-laboral e de atitudes decorrentes, pode afetar em particular as relacoes
sociais/familiares (Locke, 1976). De acordo com Zalewska (1999) a satisfacao global no trabalho
constitui um dos principais fatores de satisfacao geral com a vida ou de avaliacao de bem-estar
subjetivo. As principais consequéncias comportamentais resultantes do baixo nivel de satisfacdo no
trabalho podem abarcam o absentismo, rotatividade, queda de produtividade, greves, acidentes de
trabalho, dependéncia de alcool ou drogas (Locke, 1976; Pérez-Ramos, 1980; Zalewska, 1999). Face
as emocoes sentidas pelos individuos, existe um leque de agcdes possiveis de se desenvolver no sentido
de dar resposta as mesmas. Todavia, a forma como o sujeito reage em resposta as emocoes depende
das suas crencas, valores, dificuldades e oportunidades percebidas na situacao e do modo como o seu
aspeto € percebido isto é, se é benéfico ou prejudicial (Locke, 1976). Entre varios efeitos
comportamentais consequentes a essas acoes/tendéncias destacam-se as a) auséncias, na tentativa
de evitar a situacao que provoca insatisfacao, mantendo-se afastado do trabalho por meio de faltas,
rotatividade, atrasos ou prolongadas pausas e/ou nao autorizadas. Importa referir que, além dessa
auséncia fisica, o individuo pode ausentar-se psicologicamente (passividade/desinteresse) (Henne &
Locke, 1985; Locke, 1976, 1984); b) produtividade, embora haja controvérsia sobre as associacoes
entre satisfacdo no trabalho e produtividade e sobre o fato de a insatisfacdo conduz a queda da
produtividade ou vice-versa ou ainda se existem elementos que podem, eventualmente, afetar a
satisfacdo e a produtividade (Henne & Locke, 1985; Locke, 1976). Uma possivel resposta a insatisfacao

no trabalho incluem a baixa produtividade ainda que nao ocorra em todos os colaboradores

2 para uma melhor compreenséo esta questao sera discutida no item " Relacées entre Satisfacdo no Trabalho e
Saude do Trabalhador".
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insatisfeitos; c) protestos e greves, uma vez que a insatisfacao com a situacao de trabalho pode dar

origem a tentativas que visem modificar esta situacao (Henne & Locke, 1985; Locke, 1984); d)

satisfacdo com a vida, pois ha efeitos sobre a satisfacdo com a vida consequentes das estratégias de

coping face a insatisfacdo no trabalho (Henne & Locke, 1985; Locke, 1976). E de salientar que o

trabalho, entendido como um componente da vida, pode afetar a atitude do trabalhador perante a

sua propria vida, na sua generalidade. Porém, isso nao acontece de igual forma para todos os

individuos pelo que disso dependera a importancia do trabalho na hierarquia de valores do sujeito e

do grupo. Em suma, é crucial que se realizem estudos e novas pesquisas referentes a esta tematica,

visando enfatizar o papel da satisfacao no trabalho como elemento fundamental na prevencao de

doencas e na promocgao de saude.

Tabela 6: Estudos referentes a Satisfacdo no trabalho e salde fisica

Autores

Estudos

Henne & Locke 1985;
Locke,1976; Rocha,
1996 e Zalewska, 1996

Relataram a ocorréncia de melhor qualidade de saude fisica em
individuos satisfeitos, assim como maior risco para a ocorréncia
de problemas de salde (fadiga, dificuldade respiratoria, dor de
cabeca, problemas digestivos e dores musculares) em individuos

insatisfeitos.

Henne & Locke, 1985 e
Locke, 1976

Identificaram associacdes entre nivel de satisfacdo e danos fisicos
(fadiga, dificuldade respiratoria, dor de cabeca, perda de apetite,
aumento do colesterol, doenca cardiaca aterosclerética) e
longevidade sendo que, individuos mais satisfeitos apresentaram

menor incidéncia de problemas de salide e maior longevidade.

Henne & Locke, 1985

Consideram a satisfacdao é um estado emocional e que as emocoes
provocam respostas fisicas involuntarias, onde o nivel de
satisfacao (estado emocional) pode agir como fonte de stress
atuando sobre o trabalhador de forma a provocar reacoes
organicas involuntarias. Contudo, esses resultados devem ser
avaliados com cuidado, pois podem ser interpretados de outras
maneiras: o nivel de satisfacdo no trabalho pode ser devido ao
stress (e nao a sua causa) ou, ainda, o nivel de satisfacao no
trabalho e o estado de salide podem ser influenciados por algum

outro fator em comum.

Martinez, 2002

Observou auséncia de associacao entre a satisfacao no trabalho e
a saude fisica em empregados administrativos de uma empresa
de autogestao em salde e previdéncia privada. Isto porque,
fatores relacionados ao trabalho (ritmo ou carga de trabalho)
podem exercer maior impacto sobre a salde do que a satisfacdo

no trabalho. Além disso, caracteristicas e condicoes

45



preexistentes, da salde individual, podem interferir nesta

associacao.

De acordo com Zalewska (1999) a satisfacao no trabalho constitui um dos principais
componentes no que respeita a satisfacao geral com a vida e uma estimativa subjetiva de bem-estar.
Desta feita, a satisfacao no trabalho €&, igualmente, indispensavel para a salde mental do individuo
no sentido em que pode ter uma extensao do seu efeito para a vida particular, ou o contrario, caso
estejamos perante a insatisfacdo no trabalho repercutindo-se na vida do individuo, o que por
consequéncia afeta o seu comportamento fora do ambiente laboral(Coda, 1986). A associacao entre

salde mental e satisfacdo tem sido, cada vez mais, assinalada nos mais diversos estudos, dos quais se

destacam:

Tabela 7 : Estudos referentes a Satisfacao no trabalho e salde mental

Autores

Estudos

Martinez, 2002

Identificou a satisfacdao no trabalho correlacionada com cada um dos
aspetos da saude mental estudados e que esta correlacao foi
independente de variaveis sociodemograficas. Porém, apesar da alta
significancia estatistica, satisfacdo no trabalho teve reduzido poder em
explicar a variabilidade dos aspetos da saide mental. Outros fatores, nao

contemplados na analise, poderiam também interferir na salde mental

Takeda,
Yokoyama,
Miyake e Ohida,
2002

Identificaram a satisfacdo no trabalho apresentando forte associacao

negativa com esgotamento (burnout) e depressao

Peterson e

Dunnagan, 1998

Identificaram que pessoas que estao satisfeitas com seus empregos sao

mais saudaveis tanto fisica como psicologicamente

Zalewska, 1999

Rematou que trabalhadores insatisfeitos demonstraram ser mais
suscetiveis a ansiedade depressiva em situacbes dificeis, o que,
provavelmente, dificultaria a organizacao das tarefas e seu desempenho,
e se ressentiam dos efeitos do stress apresentando sintomas como dores
de cabeca, cansaco, corpo tenso, fraqueza muscular e dificuldade para

respirar com maior frequéncia do que os trabalhadores satisfeitos;

Abouserie, 1996

Reconheceu uma correlacao negativa significativa entre stress e

satisfacao no trabalho e uma relacao inversa entre os mesmos.

Ramirez,

Graham,

Averiguaram que satisfacdo no trabalho estava inversamente associada
com exaustao emocional, despersonalizacdo e morbidade psiquiatrica

(depressao, perda de confianca, distirbio do sono e outros sintomas).
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Richards, Cull & | Identificaram também o efeito protetor da satisfacao no trabalho sobre a

Gregory, 1996 saude mental.

Identificou a satisfacdo no trabalho como um fator protetor da saude,
Rocha, 1996 como fator de diminuicdo na frequéncia de sintomas do “estado nervoso”,
disturbios neurovegetativos, alteracdes do habito alimentar e problemas
digestivos. Neste estudo, a satisfacao no trabalho apareceu, de igual
modo, associada negativamente a procura de consulta médica e como
fator de reducao da interferéncia negativa do trabalho na vida familiar e

pessoal.

Estudos mais recentes tém encontrado relacdes negativas entre a satisfacao e o sofrimento
psicoldgico no trabalho e entre a satisfacdo e o stress ocupacional. Os fatores que contribuem para
indices altos de insatisfacdo com o trabalho e sofrimento podem afetar o sujeito de tal forma levando
ao desenvolvimento de certos sindromes ou doencas relacionadas com o trabalho, dentro das quais o
stress ocupacional, as doencas cardiacas e alérgicas, o burnout (Maslach & Leiter, 1997), fadiga,
tensao emocional, esgotamento e falta de energia. Assim, a insatisfacdo esta, negativamente,

associada, com o desempenho profissional e com comportamentos pra-ativos (Martins & Santos, 2006).

1.3.Variaveis de Satisfacao com o trabalho

Varios estudos e resultados de pesquisa sobre este tema permitiram compreender as relacoes
entre diversos fatores que podem ser, eventualmente, desencadeadores dos niveis de satisfacdo e
insatisfacdo. O leque de estudos desenvolvidos apontou que as carateristicas pessoais dos
trabalhadores (sexo, idade, estado civil e habilitacdes académicas) e do ambiente fisico
(temperatura, iluminagao, ruido) ou de estrutura das organizagées (funcional, matricial ou hibrida)
pouco contribuem para explicar as alteracées no nivel de satisfacao. Contudo, resultados evidenciados
noutros estudos (Siquera & Padovam, 2005; Siqueira, 2003, 2005; Tamayo, 1998) rematam para o
impacto de fatores do contexto socio-organizacional (valores organizacionais, percecoes de suporte
e reciprocidade, percecdes de justica, entre colaboradores e organizacdes). Os resultados obtidos
desses estudos demonstram que a satisfacao no trabalho implica um sentimento sensivel as politicas
e praticas gerenciais, particularmente as que definem os procedimentos e a distribuicdo de retornos
(sentimento de justica no trabalho) o que, consequentemente, influéncia o comportamento do
trabalhador.

Desde os primeiros anos da sua existéncia ja existiam pressupostos defendidos por alguns
autores (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) que defendiam que a satisfacao no trabalho
compreendia um conceito integrado por varias dimensoes. As que conseguiram manter-se ao longo de
décadas foram cinco, nomeadamente a satisfacdo com o salario, com os colegas de trabalho, com a
chefia, com as promocdes e com o proprio trabalho. A atencdo que a expressdo “satisfacdo no
trabalho” representa a totalizacdo do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias

prazerosas no contexto organizacional. Deste modo, cada uma das cinco dimensdes de satisfacao no
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trabalho engloba um foco, uma fonte ou origem de tais experiéncias prazerosas sendo por isso
utilizadas as expressoes “satisfacdo com...” (o salario, os colegas, a chefia, as promocdes e o proprio
trabalho). Investigar a satisfacao no trabalho significa estimar o quanto os retornos oferecidos pela
empresa em forma de salarios e promocédo, o quanto a convivéncia com os colegas e as chefias e o

quanto a realizacao das tarefas propiciam ao colaborador sentimentos gratificantes ou prazerosos.

1.4. Intervencao no contexto

Na tentativa de promover a satisfacao no trabalho e salide dos trabalhadores é crucial projetar
e avaliar mudancas na concecao e organizacao do trabalho, focando-se nos aspetos psicossociais do

trabalho. Algumas sugestoes de mudancas sao seguidamente apresentadas:

a) Prévia conceituacdo, discussao e consolidacdo internas, na organizacdo, sobre as prioridades e

conteldo das mudancas, com a participacao direta dos trabalhadores de todos os niveis hierarquicos;

b) Mudancas nas formas de reconhecimento e valorizacao dos trabalhadores e do seu trabalho, através
de comunicacao verbal ou escrita, formal ou informal, pessoal ou coletiva, como por meio de
incentivos ou recompensas a ideias, esforcos e trabalhos realizados, com especial énfase na clareza

de apresentacao e critérios de concessdao dos mesmos;

c) Promover a autonomia e o controle no trabalho exercidos pelos trabalhadores, com aumento das
participacoes individual e coletiva em processos decisivos (Sisson, 2000). Isso pode ser facilmente
alcancado pela valorizacdo da analise e das decisdes e consenso entre chefias e empregados, bem
como pela promocao do envolvimento dos empregados nas atividades de planeamento e organizacao

€ nao apenas de execucao do trabalho;

d) Enriquecimento do trabalho e aumento do conhecimento e das habilidades a partir do envolvimento
dos trabalhadores em todo o processo de trabalho, desde a concecao até a avaliagao dos resultados,
por meio de tarefas mais desafiantes e complexas, que utilizem os conhecimentos e habilidades de
que o trabalhador ja dispbe e/ou a necessidade de aprendizagem e desenvolvimento de novos

conhecimentos e aptidoes, que signifiquem desafios respeitantes as expetativas dos trabalhadores;

e) Oportunidade, para todos os envolvidos, de desenvolvimento da carreira e de seguranca no
emprego, através de desenvolvimento e avaliacao de carreira, de competéncias, bem como incentivo

para atividades e oportunidades de qualificacao e de exercicio de valores de cidadania;
f) Aumento do suporte social. Por exemplo, por meio de sensibilizacao e capacitacao de chefias e

profissionais (de Recursos Humanos, Salde, Seguranca) para oferecer suporte, orientacdo ou

encaminhamento adequado para questdes ligadas a vida no trabalho ou afetada pelo trabalho;
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g) Priorizar o fluxo, o suporte e a qualidade das informacdes operacionais e organizacionais. Por
exemplo, através da agilizacdo na transmissao de informacoes entre os diversos niveis hierarquicos

de forma que as informacgdes cheguem completa e rapidamente as pessoas que delas necessitam;

h) Melhorias das condicdes do ambiente fisico de trabalho por meio de (re) adequacao das condicoes
ambientais (ruido, temperatura, iluminacao), areas e postos de trabalho, circulacao, repouso, lazer,
do mobiliario e equipamentos, em conformidade com as normas técnicas e legislacdo mais avancadas

em cada um desses aspetos.

A implementacdo desse tipo de mudancas deve ser feita para que correspondam as
necessidades, expetativas e desejos dos trabalhadores e que sejam compativeis com as carateristicas
e as exigéncias das tarefas. Se as pré-condi¢oes nao forem respeitadas, as mudancas serdao entendidas
como um aumento do volume de trabalho, das exigéncias e das responsabilidades, dos conflitos
interpessoais, constituindo novos motivos de sobrecarga para o trabalhador, provocando fontes de
insatisfacao e de riscos para a salde e o bem-estar. Uma vez que, como quaisquer outras
mudancas, as relativas a concecao e organizacao do trabalho representam custo financeiro, requerem
o envolvimento de todos os niveis hierarquicos da organizacao e, em particular, dos profissionais das
areas de salde no trabalho e de recursos humanos em todas as suas vertentes, (desde a concecéo das
mudancas, planeamento, organizacao, implementacao, avaliacao, acompanhamento e reavaliacao
(Paraguay, 2003). O ideal seria que este tipo de processo pudesse ser de longa duracao. Porém,
ocorrem limitacbes decorrentes do contexto da empresa, sejam de carater economico,
administrativo, de disponibilidade de recursos humanos e de tempo. Nesse sentido, mesmo em
situacoes mais favoraveis, as mudancas devem ser feitas a partir das prioridades identificadas e elas
podem e devem ser voltadas para implementar os aspetos psicossociais do trabalho que aparecem
como principais fontes de satisfacao no trabalho, com atencao redobrada no alterar dos aspetos que

representem fontes de insatisfacao no trabalho em cada situacao.

2.Mindfulness

As técnicas de meditacdo que enfatizam a importancia da qualidade da consciéncia na
manutencao e promoc¢ao do bem-estar sao aplicadas por diversas culturas (Brown & Ryan, 2003). Na
tradicao budista, o Mindfulness surge como uma pratica, que afeta profundamente a vida quotidiana
das pessoas (Kabat-Zinn, 1994), no ambito do autoconhecimento e autorregulacdo, a partir da
interpretacdo da corrente continua de estimulos aos quais as seres humanos estdo sujeitos
permanentemente. Apesar de reconhecer a existéncia de diferencas inter e intra-pessoas na aptidao
para estar e manter a atencao no momento (Brown & Ryan, 2003), esta capacidade pode ser ensinada
e desenvolvida por meio de pratica, onde o individuo é encorajado a prestar atencao as experiéncias
internas e aos aspetos do contexto exdgeno (Baer, 2003). O Mindfulness, como conceito aplicado em
situacdes clinicas, surge da convergéncia entre duas correntes. Por um lado, ligado a tradicao e

pratica meditativa oriental, apresentado por Jon Kabat-Zinn e, por outro, introduzido pela psicéloga
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Ellen Langer. Langer (1989) investigou e desenvolveu, ao longo da sua carreira, o fenomeno
denominado por si, de Mindlessness. O conceito remete para um modo de funcionar em “piloto
automatico”, onde a pessoa age com base em categorias pré-definidas, confiando em habitos, regras
e informacdes integradas nos esquemas mentais, que simplificam e facilitam o quotidiano. No
entanto, segundo a autora, confiar apenas em conceitos lineares e regras pré-definidas, e agir em
conformidade com as mesmas, pode conduzir a importantes erros de julgamento, bem como inibir a
integracao de novas informacoes (Langer, 1989).

O Mindfulness surge como o oposto de Mindlessness, constituindo um estado mental flexivel,
de consciéncia da experiéncia presente, momento a momento, sem julgamento da mesma. (Kabat-
Zinn, 2003; Fletcher, & Hayes, 2005). Assim, Kabat-Zinn (1990, cit. por Vandenberghe & Assuncao,
2009) define Mindfulness como a capacidade de focar a atencao no momento presente, com um
proposito, sem julgar, quer os fendmenos que surgem na consciéncia individual, quer as percecoes,
cognicdes, emocoes e sensacdes que sao observadas mas nao categorizadas como boas ou mas, falsas
ou verdadeiras, relevantes ou comuns. Outros autores procuraram explicar Mindfulness como um
estado de observacdo continua dos estimulos internos e externos, a medida que estes surgem, uma
forma de consciéncia nao elaborada, ndo julgadora e centrada no presente, com uma atitude de
aceitacdo sobre cada sensacdo, pensamento ou emocdo que é notada e aceite, tal como é,
independentemente da qualidade dos mesmos (Kabat-Zinn, 1990; Segal, Williams, & Teasdale, 2002;
Roemer & Orsillo, 2002; Baer, 2003). Pode-se perspetivar o Mindfulness como um processo de
aquisicao de insight sobre a natureza da mente e de adocao de uma perspetiva descentrada da
experiéncia interna (Bishop et al., 2004). Este processo conduz ao reconhecimento de que as
sensacoes, pensamentos e emocoes transitam (Linehan, 1993) de um modo nao controlado, onde os
individuos podem apenas regular o modo como lhes respondem. Neste estado peculiar da mente, os
pensamentos e acdes sao libertados dos padrdes habituais e automaticos de processamento, que estao
implicados em diversos estados disfuncionais (Teasdale et al., 2000), promovendo acdes mais
refletidas e atuando como catalisador do uso de estratégias de coping mais eficazes (Bishop et al.,
2004).

Apesar de ser maioritariamente descrito como traco, enquanto uma capacidade inerente aos
seres humanos (Brown & Ryan, 2004, p.246), é reconhecido como um estado, que pode ser
desenvolvido através de praticas meditativas, sendo o seu treino incluido em intervencées com
resultados positivos (Baer, 2003) ao nivel fisico e psicologico (Kabat-Zinn, 1990; Shapiro, Schwartz, &
Bonner, 1998), bem como emocional, promovendo uma maior autorregulacdo e bem-estar (Brown &
Ryan, 2003). Intimamente relacionado com o Mindfulness, surge o conceito de aceitacao, que se
traduz na vivéncia dos acontecimentos tal como eles sao (Baer, 2003). Na pratica de intervencao, o
Mindfulness é aplicado como uma técnica, um método, um processo psicoldgico ou como o proprio
resultado de um processo psicoldgico (Hayes, & Wilson, 2003).

O estado Mindfulness carateriza-se pela concecdo continua de novas classes para
interpretacao das experiéncias e resulta de uma abertura a informacdes novas e de um foco sobre os
processos complexos, com ponderacao simultanea de diferentes pontos de vista. Segundo Bower,

Woolery, Sternlieb e Garet (2005), uma consciencializacao diminuta do momento presente cria-nos
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inevitavelmente alguns problemas, que se apresentam sob a forma de acdes inconscientes e
automaticas, bem como medos e insegurancas. A acumulacao destes problemas conduz a perda a
confianca e a dificuldade em redirecionar as energias para formas de maior satisfacao e felicidade,
bem como para um melhor estado de salde (Kabat-Zinn, 2005).

A definicao do conceito resultou num modelo de dois componentes do Mindfulness (Bishop,
Lau, Shapiro, Carlson, Anderson, Carmody, Segal, Abbey, Speca, Velting, & Devins, 2004). A
autorregulacdo da atencdo na experiéncia imediata, que promove um melhor reconhecimento e
identificacao dos eventos mentais que ocorrem no momento presente da consciéncia e a orientacao
para a experiéncia momento-a-momento, caracterizada pela curiosidade, abertura a experiéncia e
aceitacdo. Varios autores propuseram definicoes de Mindfulness, onde sao fatores comuns, a
intencionalidade, a atencao, a consciéncia recetiva, a observacao sem avaliacdo e a aceitacdo nao
julgadora dos estimulos internos e externos (Shapiro, Bootzin, Figueiredo, Lopez, & Schwartz, 2003;
Bishop, 2004; Roemer& Orsillo, 2010). A literatura empirica atesta amplamente a eficacia de
intervencdes baseadas no Mindfulness (Baer et al., 2006). Assim, a aplicacao das premissas do
Mindfulness passa promove uma sensacao de equilibrio emocional e bem-estar, podendo atuar no
sentido de desligar pensamentos automaticos, habitos e comportamentos pouco saudaveis (Brown e
Ryan 2003). E suportada a ideia de que o Mindfulness é (til na promocéo de salide fisica e psicologica
(Roberts & Danoff-Burg, 2010), providenciando uma via simples mas poderosa para nos desbloqueio e
um modo de definicao da direcao e qualidade da vida, onde se incluem os relacionamentos familiares,
o trabalho, e fundamentalmente, o relacionamento dos individuos consigo mesmos (Kabat-Zinn,
Massion, Hebert e Rosenbaum, 1998).

Ao longo dos ultimos anos, foram desenvolvidos varios instrumentos de medida de
Mindfulness, apresentando-se os principais: Cognitive and Affective Mindfulness Scale - Revised
(CAMS-R; Feldman, Hayes, Kumar, Greeson, & Laurenceau, 2007), Freiburg Mindfulness Inventory
(FMI; Buchheld, Grossman, & Walach, 2001; Walach, Buchheld, Grossman, & Schmidt, 2006), Toronto
Mindfulness Scale (TMS; Lau, Bishop, Segal, Buis, Anderson, Carlson, Shapiro, & Carmody, 2006),
Kentucky Inventory of Mindfulness Skills (KIMS; Baer, Smith, & Allen, 2004), Mindful Attention
Awareness Scale (MAAS; Brown, & Ryan, 2003) e Five Facet Mindfulness Questionnaire (FFMQ, Baer,
Smith, Hopkins, Krietemeyer, & Toney, 2006; Baer, Smith, Lykins, Button, Krietemeyer, Sauer, &
Walsh, 2008). Estes constituem questionarios de autorresposta e permitem a investigacdo da natureza
do Mindfulness, bem como a investigacao da relacao deste com outros constructos psicologicos (Baer
et al., 2006).

As pesquisas cientificas realizadas nos ultimos anos apontam os beneficios da pratica nos
diversos ambitos, clinico, aconselhamento psicolégico, neurociéncias, medicina, educacao e
ambiente laboral (Kabat-Zinn, 2003; Shapiro et al., 2006; Dane & Brummel, 2013), sendo incorporado
em protocolos de tratamento de varias perturbacdes psicologicas com o objetivo de intervir em
processos mentais que contribuem para a perturbacao emocional e comportamentos nao adaptativos
(Bishop et al., 2004). Segundo Baer (2003) os tratamentos baseados no Mindfulness promovem uma
mudanca na perspetiva pessoal do individuo, com os seus proprios processos internos, entre eles, um

“distanciamento cognitivo” onde os pensamentos sao vistos apenas como pensamentos, nao sendo
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considerados verdades absolutas. No mundo empresarial, o conceito e a pratica de Mindfulness focam
a observacao da realidade emocional no contexto organizacional e a procura de uma visao mais
sistémica, auxiliando também a multitarefa constante (Siegel et al., 2011).

O Mindfulness Based Stress Redution (MBSR) € um importante complemento para a melhoria
da qualidade de vida dos individuos e consequentemente das organizacdes onde estes trabalham,
promovendo uma melhor performance, bem como a reducao de custos associados a diversas patologias

consequentes do stress (Murta, 2007).

2.1.Mindfulness e satisfacdo com o trabalho

Recentemente, Mindfulness tem sido objeto de estudo da area da psicologia organizacional e
do trabalho. No contexto laboral, o estado de consciéncia “mindful” envolve abertura para a
novidade, facilidade para distinguir, habilidade de comparar e avaliar, sensibilidade ao contexto,
como capacidade de identificar mudanca, orientacao para o presente e consciéncia de multiplas
perspetivas.

Uma consideravel dimensao de estudos tem focado no vinculo entre Mindfulness e bem-estar
fisico e psicologico. As pesquisas revelam uma relacdo positiva do construto, com variaveis como
vitalidade, satisfacdo com a vida, reducao da incidéncia de depressao, ansiedade e stress e qualidade
de relacionamento interpessoal. Estes efeitos sdo conseguidos através da visdo objetiva e pouco
emocional dos eventos, o que permite a regulacdo das emocdes, pensamentos e reacoes fisiologicas
de um modo mais efetiva (Baer, 2003; Kabat-Zinn, 2003; Shapiro et al., 2006; Keng et al., 2011).
Relaciona-se positivamente também com flexibilidade cognitiva e desempenho das funcoes
executivas, sendo uma ferramenta importante para a eficiéncia em uma série de atividades,
resultando em assertividade de julgamento, maior eficacia na resolucao de problemas e melhoria na
retencao de equipas e um aumento significativo no comprometimento com o trabalho (Dane &
Brummel, 2013)

O bem-estar e a integracao consonante entre as pessoas e suas equipes sao fatores contribuem
positivamente para a produtividade e imagem da organizacao, gerando maior qualidade de vida no
trabalho (Lomongi-Franca, 2010). Nesse sentido, torna-se relevante para as empresas, personalizar
as contratacdes em funcao do coeficiente emocional, das competéncias sociais e de interacdo em
grupo e de habilidades de comunicacao (Rocha-Pinto et al., 2005). Os estados afetivos de humor e as
emocodes influenciam o desempenho de atividades de trabalho, ao nivel das atitudes, julgamentos e
a disponibilidade para ajudar (Borges Andrade & Pagotto, 2010).

No ambito laboral, as pessoas experienciam diversas emocdes que tém influéncia no
processamento e interpretacao das experiéncias presentes, mas também no modo como se envolverao
e vivenciarao as futuras experiéncias. Segundo Ashford e De Rue (2012), a consciéncia de si mesmo e
do contexto em que estdo inseridos, tem como consequéncia o aumento do valor da experiéncia de
aprendizado constante. O desenvolvimento da capacidade de permanecer focado, num estado de
Mindfulness, leva naturalmente ao aumento da concentracao e estimula a energia, gerando uma

sensacao de bem-estar (Maitland, 2003).
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Ao longo dos anos, Mindfulness tem sido incluido em diferentes intervencoes médicas e psicoldgicas.
Os quatro principais programas de desenvolvimento da pratica de Mindulness sao: Mindfulness-Based
Stress Reduction (MBSR) de Jon Kabat-Zinn; Mindfulness-Based Cognitive Therapy (MBCT) de Segal,
Williams & Teasdale; Dialectical Behaviour Therapy (DBT) de Marsha Linehan e Acceptance and
Commitment Therapy (ACT) de Steven Hayes. Estes programas foram validados empiricamente e
utilizam a meditacao, exercicios corporais, praticas de observacdo e atencdo plena, como base
(Germer, 2005). O programa MBSR tem sido amplamente aplicado em contexto de trabalho (Kabat-
Zinn, 2003).

Foram realizados diversos estudos que relacionam o Mindfulness com diversas variaveis,
promotoras de salde e bem-estar subjetivo nos individuos. Entre elas, destacam-se a saude, bem-
estar fisico e psicologico, flexibilidade cognitiva, satisfacdo com a vida, estados de humor positivos,
empatia, cooperacao, satisfacao no trabalho, entre outras. Nas tabelas X e X sao apresentados, de

forma breve, os estudos realizados nas Ultimas décadas.

Tabela 8 - Resumo dos principais estudos sobre Mindfulness e a sua relacado com outras variaveis

Autores Estudos
Anderson, Lau, Segal & Evidenciaram indicacdes do aspeto preditor do Mindfulness nas varias
Bishop, 2007; Brown & dimensoes de salde e bem-estar, de qualidades adaptativas,

Kasser, 2005; Christopher, | flexibilidade cognitiva, inteligéncia emocional e satisfacdo com a
Charoensuk, Gilbert, vida.

Neary, & Pearce, 2009;
McCraty, Atkinson,
Lipsenthal & Arguelles,
2003; Weinstein, Brown &

Ryan, 2009

Baer, 2003 Relacao entre as terapias baseadas no Mindfulness e o tratamento de
diversas desordens, como a dor cronica, as perturbacoes da
ansiedade, alimentares e do humor, e noutras condigées médicas
(como fibromialgia e psoriase). O treino de Mindfulness revelou-se
mais eficaz que permanecer em lista de espera ou que seguir o
tratamento habitual.

Teasdale et al., 1995; Em individuos depressivos, foi evidenciada interferéncia no padrao de

Brown & Ryan, 2003; crencas ruminativas. Os mecanismos, através dos quais a atencéo

Garland, 2007; Mark, plena parece exercer efeito benéfico no sofrimento psicologico,

Williams & Swales, 2004; estariam entdo relacionados com a regulacao de emocdes, desapego

Schreiner & Malcolm, e reducao da ruminacao.

2008; Weinstein et al.,

2009

Jain et al., 2007 Mostraram evidéncias dos mecanismos cognitivos associados a

aquisicdo de competéncias Mindfulness, nomeadamente, reducéo
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significativa na tensao psicoldgica e aumento dos estados de humor

positivos.

Weinstein et al., 2009

Os resultados do estudo experimental sugerem que o traco-estado
Mindfulness parece alterar o processo de resposta de stresse, atenuar
a avaliacao negativa e facilitar o uso adaptativo de estratégias
reguladoras de coping em situacdes indutoras de stresse, suportando

0 bem-estar psicologico.

Brown & Ryan, 2003;
Weinstein et al., 2009

O Mindfulness e o bem-estar psicoldgico mostraram influenciar-se
retroativamente, sendo mediados pela avaliacao seletiva das
situacoes, através de vias cognitivas pré-reflexivas que facilitam o

comportamento regulado, e portanto melhor desempenho.

Farb et al., 2007 e Chan,
Han & Cheung, 2008

Forneceram evidéncias de que o treino da atencao plena é promotor
de estados emocionais positivos, acompanhados de mudancas na
atividade neuronal da atencao auto direcionada, com reducao da

atividade da zona média cortical associada a atencao interna focada.

Goldin et al., 2009

Referem-se a especificidade da mudanca dos mecanismos neuronais
associados ao treino de Mindfulness para a ansiedade social com a
reducao das respostas cerebrais comprometidas com a

autorrepresentacao conceptual e a reatividade emocional.

Ivanovski & Malhi, 2007;
Greeson, 2009

Evidéncias sobre as vias bioldgicas através das quais o treino baseado
no Mindfulness tem consequéncias positivas nos processos de
mudanca terapéutica, nomeadamente, atividade aumentada nas
regides frontal e posterior do cérebro aumento significativo da
eficiéncia da atencado executiva associada a emog¢oes positivas como

a compaixao.

Perlmuter e Langer, 1979;
Carson e Langer, 2004;

Langer e Moldoveanu, 2000

Testaram a hipotese de que pessoas que prestam mais atencao as
suas escolhas cotidianas tendem a ter um melhor funcionamento
psicologico. E favorecida a aceitacdo de si pelo individuo um maior
envolvimento no momento presente e uma consciéncia mais
abrangente das relacoes entre suas acoes e as respetivas

consequéncias

Tabela 9 - Resumo dos principais estudos sobre Mindfulness e a satisfacao no trabalho e outras

variaveis do contexto laboral
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Kabat-Zinn, 1990

Demonstrou a capacidade do Mindfulness para reduzir o stress e o
burnout e para aumentar o bem-estar subjetivo dos trabalhadores
revelou também que o estado de Mindfulness conduz a uma maior
clareza mental, a uma maior capacidade de resolucao de problemas e

a uma maior capacidade de empatia.

Hunter & McCormick, 2008

Examinaram o efeito do Mindfulness em contexto de trabalho e, de
acordo com a sua analise, em comparacdo com os individuos que nao
praticaram Mindfulness, os individuos que praticaram, estao mais
conscientes do trabalho que realizam, aceitam melhor a sua condicao
no trabalho, estabelecem objetivos profissionais mais realistas, sao
mais altruistas, sdo menos preocupados com a obtencao de riquezas
ou bens materiais, conseguem perceber o significado da sua vida em
varios aspetos além do profissional, sao capazes de uma maior
cooperacao e de manter a calma em situacbes de trabalho dificeis,
encaram as dificuldades no trabalho como um desafio e nao como
uma ameaca, desfrutam mais do trabalho que realizam, sao mais
adaptaveis ao trabalho e estabelecem mais inter-relacdes positivas

no trabalho.

Cohen-Katz et al., 2005

Em atividades de trabalho que demandam emocionalmente,
mindfulness pode promover um aumento na satisfacao com o

trabalho e ajudar a prevenir sindrome de burnout.

Hulsheger et al., 2013

Pesquisa abordou os beneficios de Mindfulness e seu papel no
ambiente de trabalho através do estudo do impacto de Mindfulness
na regulacao emocional, na exaustao emocional e satisfacao no
trabalho.

Dane & Brummel, 2013

Investigacao do impacto do estado de Mindfulness no desempenho e
a intencao de sair da organizacao (aumento da rotatividade). Em
termos organizacionais a pesquisa indica a importancia de auxiliar os
trabalhadores a desenvolver maior Mindfulness, pois tem um efeito

positivo no desempenho e é preditivo de um grau no qual os
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individuos desejam manter-se na organizacao, reduzindo a
rotatividade.

Reb et al., 2013

A pesquisa desenvolvida sobre Mindfulness no trabalho examinou os
antecedentes e as consequéncias de dois aspetos de Mindfulness
(atencéo plena ou consciéncia plena) no ambiente de trabalho. Os
resultados sugerem que o estado de Mindfulness pode ser
potencializado nao apenas através de pratica pessoal de meditacao,

mas também através de fatores organizacionais.

O Mindfulness surge como uma constante, associado ao bem-estar, autorregulacao,

autoconhecimento dos individuos, com consequéncias positivas, ao nivel pessoal, familiar, social e

profissional.
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A.2 Tratamento estatistico dos dados

Tabela 10- Estatisticas descritivas das variaveis socioprofissionais

Estatisticas
3 Considera que o seu
Natureza da Area de )
rendimento mensal é
Idade Género instituicao atividade da o
S suficiente para os seus
onde trabalha instituicao o
gastos diarios
Valido 994 994 994 994 994
Ausente 0 0 0 0 0
Média 40,37 1,54 1,58 1,92 1,40
Mediana 39,00 2,00 2,00 2,00 1,00
Modo 40 2 2 2 1
Desvio Padréo 11,775 ,499 ,566 ,370 ,491
Minimo 19 1 1 1 1
Maximo 81 2 3 3 2

A amostra é constituida por 994 pessoas, com idade entre 19 e 81 anos (M = 40,37; DP =
11,775), de ambos os sexos, sendo a maior parte composta por mulheres (54,1%). Relativamente a
natureza, 50,5% trabalha numa organizacao privada, 45,7% numa instituicao publica, e 3,8% referiu
colaborar com outro tipo de organismo. A maioria dos participantes trabalha na area dos Servicos
(85,6%). A apreciacao que os sujeitos fazem dos rendimentos mensais face aos gastos diarios encontra-

se proxima, no entanto, o niUmero de participantes que considera serem suficientes é superior (59,6%).

Tabela 11- Estatisticas descritivas do traco de Mindfulness

Estatisticas
Mindfulness
N Valido 994
Ausente 0
Média 41,70
Mediana 42,00
Modo 42
Desvio Padréo 6,971
Minimo 16
Méaximo 57

A pontuacéo obtida no traco de mindfulness varia entre 16 e 57. Verifica-se que a média da amostra
¢é inferior a mediana (M = 41,70; DP = 6,971).

Tabela 12- Estatisticas descritivas do nivel de Satisfacao no Trabalho
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Estatisticas
Satisfacéo no Trabalho
N Valido 994
Ausente 0
Média 4,4738
Mediana 4,4667
Modo 4,132
Desvio Padréo 1,09240
Minimo 1,00
Maximo 7,00
a. H4 vérias modas. O menor
valor é mostrado

Os dados revelam que a média da amostra corresponde a um nivel de satisfacao indiferente, que

varia entre 4 e 4,9 (M=4,47; DP=1, 09).

Tabela 13- Estatisticas descritivas de mindfulness em funcao da idade

Estatisticas de grupo

Erro padrao

Idade N Média Desvio Padrao da média
Mindfulness >= 39 507 42,56 6,618 ,294
<39 487 40,80 7,218 ,327

Verifica-se que as pessoas com 39 ou mais anos apresentam em média, maior extensao de mindfulness
(M=42,56; DP=6,618) que as pessoas com menos de 39 anos (M=40,80; DP=7,218).
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Tabela 14- Distribuicao t-Student Mindfulness em funcao da idade

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene
para
igualdade
de
variancias teste-t para Igualdade de Médias
Erro 95% Intervalo
padrao  de Confianca
Sig. (2 de da Diferenca
extremidade Diferenc diferenc Inferio Superio
Z Sig. t df s) a média a r r
Mindfulnes Variancia
L 2,53 ,11 4,02
s s iguais 3 5 5 992 ,000 1,765 ,439 ,904 2,627
assumida
Variancia
S 1guais 4,01 976,36
nao 5 3 ,000 1,765 ,440 902 2,628
assumida

S

Da analise da tabela, verifica-se que existem diferencas estatisticamente significativas no traco de
mindfulness, em funcao da idade. Assim, o grupo com 39 anos ou mais apresenta maior extensao do
traco de mindfulness (t (0,05; 994) = 4,022 >1,645, p = 0,000).

Tabela 15- Estatisticas descritivas de satisfacdo com o trabalho em funcao da idade

Estatisticas de grupo

Erro padrao

Idade N Média Desvio Padrao da média
Satisfacao no Trabalho >= 39 507 68,94 16,170 ,718
< 39 487 65,20 16,409 ,744

Verifica-se que as pessoas com 39 ou mais anos apresentam em média, maior nivel de satisfacdo com
o trabalho (M=68,94; DP=16,170) que as pessoas com menos de 39 anos (M=65,20; DP=16,409).
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Tabela 16 - Distribuicao t-Student satisfacao com o trabalho em funcao da idade

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene
para
igualdad
e de
variancia
s teste-t para Igualdade de Médias
Erro 95% Intervalo
padrao de Confianca da
Sig. (2 de Diferenca
extremidades Diferenc diferenc Inferio Superio
Z Sig. t df ) a média a r r

Satisfaca Variancia
o no s iguais ,30 ,58 3,61

992 ,000 3,734 1,033 1,706 5,762
Trabalho assumida 7 0 3
S
Variancia
s iguais
- 3,61 989,01
nao 5 6 ,000 3,734 1,034 1,705 5,762
assumida

S

Da analise da tabela, verifica-se que existem diferencas estatisticamente significativas no nivel de
satisfacao com o trabalho, em funcao da idade. Assim, o grupo com 39 anos ou mais, apresenta maior
nivel de satisfacao com o trabalho (t (0,05; 954) = 3,613 21,645, p = 0,000).

Tabela 17- Estatisticas descritivas de mindfulness em funcao do género

Estatisticas de grupo

Erro padrao

Género N Média Desvio Padrdao  da média
Mindfulness Homem 456 42,38 6,877 ,322
Mulher 538 41,12 7,004 ,302

Verifica-se que os homens apresentam em média, maior extensao de mindfulness (M=42,38; DP=6,877)
que as mulheres (M=41,12; DP=7,004).
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Tabela 18 - Distribuicao t-Student mindfulness em funcao do género

Teste de amostras independentes
Teste de
Levene
para
igualdad
e de
variancia
s teste-t para Igualdade de Médias
Erro 95% Intervalo
padrao  de Confianca
Sig. (2 de da Diferenca
extremidade Diferenc diferenc Inferio Superio
Z Sig. t df s) a média a r r
Mindfulnes Variancia
s s iguais ,97 ,32 2,86
. 992 ,004 1,269 , 442,401 2,136
assumida 7 3 9
s
Variancia
slguals 2,87 970,90
nao 4 4 ,004 1,269 ,441 ,402 2,135
assumida
]

Da analise da tabela, verifica-se que existem diferencas estatisticamente significativas no traco de
mindfulness, em funcao do género. Assim, em média, os homens apresentam maior extensao do trago
de mindfulness (t (0,05; 954) = 2,869 >1,645, p = 0,004).

Tabela 19- Estatisticas descritivas de satisfacdo com o trabalho em funcdo do género

Estatisticas de grupo

Erro padrao

Género N Média Desvio Padrao  da média
Satisfacao no Trabalho Homem 456 68,58 16,588 777
Mulher 538 65,86 16,123 ,695

Verifica-se que os homens apresentam em média, maior nivel de extensdao com trabalho (M=68,58;
DP=16,588) que as mulheres (M=65,86; DP=16,123).
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Tabela 20- Disribuicao t-Student satisfacao no trabalho em funcao do género

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene
para
igualdad
e de
variancia
s teste-t para Igualdade de Médias
Erro 95% Intervalo
padrao de Confianca da
Sig. (2 de Diferenca
extremidades Diferenc diferenc Inferio Superio
Z Sig. t df ) a média a r r

Satisfaca Variancia
ono s iguais ,49 48 2,61

. 992 ,009 2,722 1,040 ,682 4,763
Trabalho assumida 2 3 8
S
Variancia
s iguais
- 2,61 956,03
nao 5 9 ,009 2,722 1,042 ,677 4,768
assumida

S

Da analise da tabela, verifica-se que existem diferencas estatisticamente significativas no nivel de
satisfacao com o trabalho, em funcédo do género. Assim, em média, as mulheres apresenta maior nivel
de satisfacao com o trabalho (t (0,05; 954) = 2,618 >1,645, p = 0,009).

Tabela 21- Estatisticas descritivas de satisfacdo com o trabalho em funcdo da natureza da instituicdo

Estatisticas de grupo
Natureza da Erro padrao da
instituicao N Média  Desvio Padrao média
Satisfacao no Publica 454 67,35 16,172 ,759
Trabalho Privada 502 67,29 16,611 , 741

Verifica-se que as médias do nivel de satisfacdo com o trabalho, em funcdo da natureza da instituicao
apresentam valores proximos, publica (M=67,35; DP=16,172) e privada (M=67,29; DP=16,611).
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Tabela 22 - Distribuicao t-Student satisfacao com o trabalho em funcao da natureza da instituicao

Teste de amostras independentes

S

Teste de
Levene
para
igualdad
e de
variancia
s teste-t para Igualdade de Médias
Erro 95% Intervalo
padrao de Confianca da
Sig. (2 de Diferenca
extremidades Diferen¢ diferenc Inferio Superio
Z Sig. t df ) a média a r r
Satisfaca Variancia
ono s iguais ,02 ,87 ,06
. 954 ,952 ,063 1,062 -2,022 2,148
Trabalho assumida 4 7 0
s
Variancia
sjguais ,06 948,82
nao ,952 ,063 1,061 -2,019 2,146
assumida 0 0

Da analise da tabela, verifica-se que nao existem diferencas estatisticamente significativas no nivel

de satisfacao com o trabalho, em funcao da natureza da instituicao.

Tabela 23- Estatisticas descritivas de satisfacdo com o trabalho em funcao da atividade da instituicdo

Estatisticas de grupo

Area de

atividade da Desvio Erro padrao da

instituicao N Média Padrao média
Satisfacao no Trabalho IndUstria 113 64,79 18,083 1,701

Servicos 851 67,40 16,156 ,554

Verifica-se que em média, as pessoas que trabalham nos Servicos apresentam maior nivel de satisfacao
com o trabalho (M=67,40; DP=18,083) que as que trabalham na Indistria (M=64,79; DP=16,156).

Tabela 24 - Distribuicao t-Student satisfacao com o trabalho em funcao da atividade da instituicao
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Teste de amostras independentes

S

Teste de
Levene
para
igualdade
de
variancias teste-t para Igualdade de Médias
Erro 95% Intervalo
padrao  de Confianca
Sig. (2 de da Diferenca
extremidade Difereng diferen¢ Inferio Superio
Z Sig. t df s) a média a r r
Satisfaca Variancia
o no s iguais 1,09 ,29 )
. 1,59 962 ,111 -2,617 1,641 -5,837 ,604
Trabalho assumida 1 7 4
s
Variancia
s iguais -
nao 1,46 136,80 ,146  -2,617 1,789 -6,154 ,921
assumida 3 0

Da analise da tabela, verifica-se que nao existem diferencas estatisticamente significativas no nivel

de satisfacao com o trabalho, em funcao do tipo de atividade desenvolvido pela empresa.

Tabela 25 - Estatisticas descritivas de satisfacao com o trabalho em funcao da percecéo de suficiéncia

de rendimentos

Estatisticas de grupo

Rendimento
mensal suficiente

para os gastos Desvio

diarios N Média Padrao Erro padrao da média
Satisfacao no Sim 592 71,31 15,540 ,639
Trabalho Nao 402 60,92 15,638 ,780

Verifica-se que em média, as pessoas que consideram que possuem rendimentos suficientes para os

seus gastos apresentam maior nivel de satisfacdo com o trabalho (M=71,31; DP=15,540) que as que

consideram os rendimentos insuficientes (M=60,92; DP=15,638).
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Tabela 26 - Distribuicdo t-Student satisfacdo com o trabalho em funcdo da percecao de suficiéncia

de rendimentos

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene
para
igualdad
e de
variancia
s teste-t para Igualdade de Médias
Erro 95% Intervalo
padrao  de Confianca
Sig. (2 de da Diferenca
extremidade Diferenc diferenc Inferio Superio
Z Sig. t df s) a média a r r

Satisfaca Variancia
ono s iguais ,24 62 10,31

) 992 ,000 10,389 1,007 8,413 12,365
Trabalho assumida 6 0 8
s
Variancia
s iguais
- 10,30 857,51
nao 5 3 ,000 10,389 1,008 8,410 12,367
assumida

S

Da analise da tabela, verifica-se que existem diferencas estatisticamente significativas no nivel de
satisfacao com o trabalho, em funcao da percecao dos rendimentos serem suficientes para os gastos.
Assim, em média, as pessoas que consideram os rendimentos suficientes para as despesas, apresentam
maior nivel de satisfacdo com o trabalho (t (0,05; 954) = 10,318 >1,645, p = 0,000).

Tabela 27- Regressao linear simples para as variaveis em estudo

ANOVA®
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Soma dos Quadrado

Modelo Quadrados df Médio F Sig.

1 Regressao 24852,213 1 24852,213 101,971 ,000°
Residuo 241769,269 992 243,719
Total 266621,482 993

a. Variavel Dependente: Satisfacao no Trabalho

b. Preditores: (Constante), Mindfulness

0 modelo de regressao ¢é significativo [F (1, 993) = 101,971; p = 0,000], ou seja, o traco de mindfulness
(preditor) tem um contributo significativo no nivel de satisfacdo com o trabalho. Assim, quanto maior
a extensdo de mindfulness, mais satisfeitos com o trabalho, os individuos devem sentir-se, para um

nivel de significancia de 5%.
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A.3 Método

3.1 Objetivo do estudo

Pretende-se analisar e descrever o poder preditivo do traco de Mindfulness no nivel de
Satisfacdao com o Trabalho, testando a hipdtese de que quanto maior a extensao de Mindfulness, mais
elevado sera o nivel de Satisfacdo com o Trabalho, influenciando comportamentos e atitudes dos

trabalhadores e contribuindo para a performance organizacional.

3.2.0bjetivos

1) Avaliar o nivel de Satisfacdo com o Trabalho de uma amostra de expressao portuguesa.
2) Avaliar o nivel de Mindfulness de uma amostra de expressao portuguesa.

3) Comparar diferencas no Traco de Mindfulness em funcdo das variaveis sociodemograficas

(idade, género...)

4) Comparar diferencas no nivel de Satisfacdo com o Trabalho em funcdo das variaveis

sociodemograficas (idade, género...)

5) Analisar o poder preditivo do Traco de Mindfulness no nivel de Satisfacdo com o Trabalho

3.3.Amostra

A amostra é constituida por 994 pessoas, com idade entre 19 e 81 anos (M = 40,37; DP =
11,775), de ambos os sexos, sendo a maior parte composta por mulheres (54,1%). Relativamente a
natureza, 50,5% trabalha numa organizacao privada, 45,7% numa instituicao publica, e 3,8% referiu
colaborar com outro tipo de organismo. A maioria dos participantes trabalha na area dos Servicos
(85,6%). A apreciagao que os sujeitos fazem dos rendimentos mensais face aos gastos diarios encontra-

se proxima, no entanto, o nimero de participantes que considera serem suficientes é superior (59,6%).

3.4.Instrumentos
0 presente estudo encontra-se inserido numa investigacao que pretende avaliar os niveis de
saude, bem-estar e felicidade em portugueses e brasileiros, bem como outras areas relacionadas.

Para isso, foi aplicado um questionario constituido por XlII partes.

De entre as escalas que constituem o protocolo, foram utilizados os seguintes instrumentos
para operacionalizar as variaveis em investigacdo: o Questiondrio Sociodemogrdficos Ocupacional, o
Inventdrio de Mindfulness de Freiburg (FMI) - versao reduzida, de Walach, Buchheld, Grossman &
Schmidt (2006), traduzido e adaptado para a lingua portuguesa por Pinto Gouveia & Gregorio (2007)

e a Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST, vers@o reduzida (Siqueira, 1995), apresentados a seguir:
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Foi elaborado um breve Questiondrio Sociodemogrdfico Ocupacional para efeitos de
caracterizacao dos participantes, que solicita aos inquiridos a resposta a questdes dos niveis individual
e organizacional, permitindo a caracterizacao da amostra e das organizacées onde estao inseridos,
nomeadamente: idade, género, nivel de escolaridade, nacionalidade e residéncia, estado
civil/marital, situacdo profissional, natureza, area e dimensao da instituicdo em que trabalha e se

considera o rendimento mensal suficiente.

O Inventario de Mindfulness de Freiburg (FMI) - Versdao Reduzida de Walach, Buchheld,
Grossman, & Schmidt, (2006) foi traduzida e adaptada por Pinto Gouveia & Gregorio (2007). Este
instrumento mede o Mindfulness enquanto constructo geral com varias facetas interrelacionadas,
nomeadamente, a componente cognitiva, processual, de aceitacdo da experiéncia e de nao
ajuizamento. A escala pode ser utilizada com individuos sem experiéncia prévia de meditacao e é
sensivel a mudanca. O instrumento é composto por 14 itens, como por exemplo, item 5 “Presto
atencdo ao que esta por detras das minhas acdes” de resposta tipo Lickert, que variam entre 1
(“raramente”) e 4 (“quase sempre”). A pontuacao total de Mindfulness obtém-se a partir da soma de
todos os itens. Quanto maior a pontuacao total, maior a extensao do Mindfulness, com excecao do

item 13.

Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST, versdo reduzida (Siqueira, 1995) Escala de
Satisfacao no Trabalho (EST), composta pelos 15 itens da versao reduzida (Siqueira, 1995), tem como
objetivo avaliar o grau de satisfacao do trabalhador, face a cinco dimensées do seu trabalho,
nomeadamente, grau de satisfacdo com os colegas de trabalho (a = 0,81), com o salario (a = 0,90), a
chefia (a = 0,89), a natureza do trabalho (a =0,77) e as promocdes (a = 0,81). Para calcular o resultado
médio de cada dimensao, somam-se os valores assinalados pelos participantes em cada um dos itens
e posteriormente divide-se o resultado pelo numero de itens da dimensdo. O calculo de cada escore
médio sera obtido somando-se os valores assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que
integra cada dimensao e, a seguir, divide-se este valor pelo nimero de itens da dimensao. A
interpretacao dos resultados deve considerar que quanto maior for o valor médio, maior sera o grau
de contentamento ou satisfacdo do empregado em relacao a dimensao de seu trabalho. Assim, valores
entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacao. Por outro lado, valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar
insatisfacao, enquanto valores entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca, ou seja, nem

satisfeito, nem insatisfeito.

3.5.Procedimentos Operacionais

Num primeiro momento, e posteriormente a escolha pela realizacdo do estudo em questao,
procedeu-se a pesquisa e recolha de dados bibliograficos e exploracao tetrica do tema.
Seguidamente, foram delineados os objetivos e procedimentos a adotar, bem como a selecao dos
instrumentos a utilizar.

A recolha da amostra foi feita através de um questionario disponivel online, enviado pelos

mestrandos que se encontram a desenvolver a Dissertacdo de Mestrado na area do Trabalho e das
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Organizagdes e que participaram na recolha da amostra no ambito da investigacao “Salde, Bem-estar
e Felicidade ao Longo do Ciclo de Vida PT/BR” aos participantes, por correio eletronico, para auto
preenchimento anénimo. A administracdo do questionario feita via e-mail assumiu duas formas: envio
para os contactos pessoais dos autores do estudo e para contactos profissionais que foram recolhidas
com recurso ao motor de busca Google.

O questionario fazia-se acompanhar de uma folha de rosto, onde foram dadas algumas
informacdes sobre o objetivo do estudo e a duracao aproximada da resposta, salientando-se o
anonimato e confidencialidade de todo o processo. Foram disponibilizados os contactos, para
eventuais esclarecimentos.

Por Ultimo, procedeu-se a analise e tratamento estatistica dos dados recolhidos e respetivas

analise de resultados e conclusdes gerais.

3.6. Estatisticas

Os dados que compdem a amostra foram analisados recorrendo ao programa estatistico
Statistical Package for the Social Sciences SPSS Versao 22. Estes foram submetidos a analise descritiva
para calculo das médias e desvio padrao, e inferencial, com a aplicacdo do Teste t-Student e
Regressao Linear Simples, onde se procurou estabelecer relacoes entre as variaveis socioprofissionais
e o nivel de satisfacdo no trabalho, bem como avaliar o poder preditivo do traco de Mindfulness na

variavel satisfacao profissional.
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