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“Um professor de sucesso precisa de: a educacd@o de um reitor universitdrio, a

habilidade executiva de um financeiro, a humildade de um didcono, a adaptabilidade de um
camaledo, a esperanca de um optimista, a coragem de um herdi, a sabedoria de uma
serpente, a subtileza de uma pomba, a paciéncia de JO, a graca de Deus e a persisténcia do
Diabo” (Anénimo, cf. Vieira & Relvas, 2003, p. 21).
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RESUMO

Esta investigacdo tem por base o estudo do Stresse Laboral na profissao Docente e a
forma como este influencia a Qualidade de Vida no Trabalho destes profissionais. A amostra é
constituida por 74 docentes de varios grupos disciplinares a leccionar no ensino basico,
secundario e profissional de trés escolas dos distritos de Braga, Porto e Vila Real.

Sendo este um estudo de caracter correlacional descritivo foi utilizada metodologia
quantitativa com recurso a utilizacdo de trés questionarios fundamentais para o seu
desenvolvimento: “Questionario das Caracteristicas Pessoais e Profissionais”, através do qual
se obtiveram caracteristicas especificas dos individuos pertencentes & amostra, tais como o
sexo, a idade, tempo de servico, nivel de ensino que leccionam, entre outros. Foi utilizado,
também, o “Questionario de Stress nos Professores (QSP)”, da autoria de Gomes (2009), sendo
este constituido por duas partes distintas que pretendem avaliar os niveis globais de stress e
as diferentes fontes do mesmo. De forma a identificar e a avaliar as condicoes de trabalho da
amostra, foi utilizado o “Questionario de Vida Profissional (QVP-35)”, inicialmente elaborado
por Cabezas (1999) e validado para a populacao brasileira por Guimaraes (2004).

Os resultados do nosso estudo demonstram uma forte correlacdo negativa entre o
stresse docente e a qualidade de vida no trabalho, bem como uma relacdo entre o nivel de
(in) satisfacdo profissional actual e o nivel de stresse e qualidade de vida profissional.
Evidenciamos também a relacdo entre os niveis elevados de stresse e o desejo de abandono
da profissao docente. Verificamos os niveis moderados de stresse que a nossa amostra

apresenta e os niveis mais favoraveis de qualidade de vida no trabalho.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Stresse; Docéncia; Professor.
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ABSTRACT

This research builds on the study of work stress in the teaching profession and how
this influences the quality of working life of these professionals. The sample consists of 74
professors from several different areas to teach in basic school, high school and vocational
school in the districts of Braga, Porto and Vila Real.
Being this a descriptive correlational study of nature was used quantitative methodology with
the use of three questionnaires essential to their development: "Survey of Professional and
Personal Characteristics,” by which we obtained specific individuals belonging to the sample,
such as sex, age, length of service, level of education teached, among others. Was used, too,
the “Teacher Stress Questionnaire (PSQ)", written by Gomes (2009), which is composed of two
distinct parts that plan to evaluate the overall levels of stress and the different sources of it.
In order to identify and evaluate the working conditions of the sample, we used the "Survey of
Professional Life (QVP-35), originally developed by Cabezas (1999) and validated for the
Brazilian population by Guimaraes (2004).

The results of our study show a strong negative correlation between stress and
teacher quality of work life and a relationship between the level of (dis) satisfaction and
current professional level of stress and quality of life. Demonstrating also the relationship
between high levels of stress and the desire to leave the teaching profession. We observed
moderate levels of stress that our sample shows and the levels more favorable of quality of

work life.

Key-words: Quality of Working Life; Stress; Teaching; Teacher
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Iniciamos a presente dissertacdo com uma citacao deveras importante e
esclarecedora acerca da tematica que iremos tratar. “Eles (...) os professores (...) devem
ensinar, devem educar, devem acolher a diversidade pessoal dos alunos e atender a
multiplicidade de situacées e universos familiares; eles devem exercer a autoridade e formar
os cidaddos segundo os valores mais caros @ nossa cultura; eles devem promover uma
formacdo civica, uma cultura ecoldgica, uma capacidade de participacdo social, uma
consciéncia critica e criativa; eles devem dar especial apoio aos alunos com mais dificuldades
de progressdo; eles devem cuidar de uma ocupacdo didria na escola suficientemente longa
para evitar que as criancas e os jovens fiquem na rua ou sozinhos em casa; eles devem cuidar
da formacdo integral dos cidaddos e promover a sua realizacdo humana global, sustentada no
pleno desenvolvimento da personalidade; eles devem promover o desabrochar estético e
fisico de cada um dos seus educandos, devem educar para o trabalho e para o exercicio
profissional qualificado, devem estabelecer pontes permanentes com o0s pais e com as
instituicées do meio envolvente; eles devem...” (Azevedo, 1994, p. 220, cf. Vieira & Relvas,
2003, p. 32).

A profissao docente foi o grupo profissional escolhido para tratar as questoes do
stresse e da qualidade de vida no trabalho. Tal escolha deveu-se em grande parte a
motivacdes pessoais e a acelerada desmoralizacao deste grupo profissional. Ja os constructos
escolhidos tém a sua origem na relevancia que desempenham actualmente na nossa sociedade
e no contexto laboral. Como iremos compreender estar perante fontes de stresse nem sempre
€ prejudicial, depende da perspectiva e das estratégias de cada sujeito. A qualidade de vida
no trabalho, por sua vez, compreende uma imensidao de dimensdes, enquadrando-se nos
varios contextos que nos rodeiam, social, familiar, laboral, entre outros, pois ao falar em
qualidade de vida no trabalho falamos também em qualidade de vida no seu sentido mais
lato. Dai que, no nosso entender, faria todo o sentido o estudo destas variaveis num contexto
repleto de ideais que no fundo se tornam meros choques com a realidade actual.

A dissertacao a que agora damos inicio € constituida por cinco seccdes, divididas por
capitulos. A primeira seccao diz respeito a introducao, onde se realiza a apresentacdo da
tematica em estudo bem como dos constructos que a compoem.

A segunda seccao entende o corpo tedrico da presente dissertacao, encontrando-se
dividida em seis capitulos. Assim, a nossa primeira abordagem a tematica alvo de analise ira
centrar-se na explanacao do conceito de qualidade de vida, sendo este o primeiro capitulo.
Quanto ao segundo capitulo, cingimo-nos a explicitacao do constructo trabalho.

Depois de definidas as duas partes constituintes do seu nome, concentramo-nos, no
terceiro capitulo, no conceito multidimensional de qualidade de vida no trabalho, iniciando
com um sub-capitulo respeitante a sua evolucao historica, sendo depois enfatizadas a
contribuicdo das teorias classicas da organizacdo do trabalho e da Escola das Relacoes
Humanas. No préximo sub-capitulo abordamos as varias definicbes de qualidade de vida no
trabalho presentes na literatura, seguindo depois para a identificacao e caracterizacao dos

varios modelos e indicadores de qualidade de vida no trabalho, de acordo com varios autores

13



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

e perspectivas. Finalizamos este terceiro capitulo com a referéncia a abordagem empirica, ou
seja, sdo feitas referéncias aos varios estudos e investigacbes que tinham como principal
objecto de estudo o conceito em analise.

O trabalho docente sera alvo de atencao no quarto capitulo, por meio de uma breve
retrospectiva do que foi a profissao docente em comparacao a sua situacao actual. Ainda no
contexto da profissao docente, abordamos num primeiro subcapitulo, o tema do
desenvolvimento profissional dos professores e posteriormente, num segundo subcapitulo
dedicamo-nos a caracterizacao da funcao professor.

No quinto capitulo do corpo tedrico sera enfatizado o constructo de stresse na sua
generalidade. Este capitulo subdivide-se em trés subcapitulos, sendo que no primeiro deles
sera abordado o conceito de stresse no trabalho. O segundo subcapitulo remete-nos para os
modelos tedricos de stresse no trabalho, enquanto o terceiro faz referéncia as fontes,
variaveis moderadoras, respostas/sintomas e consequéncias.

O stresse docente tem lugar no sexto capitulo encontrando-se este subdividido em
trés subcapitulos, o primeiro deles refere-se ao modelo de stresse docente, o segundo as
fontes, variaveis moderadoras, respostas e consequéncias do stresse docente. Por fim, temos
o terceiro subcapitulo, onde fazemos referéncia a abordagem empirica do stresse no trabalho
docente.

O corpo empirico da inicio a segunda seccdao da nossa dissertacdo, também
composta por seis capitulos. No primeiro deles, que por sua vez se subdivide em trés
subcapitulos, temos em consideracdo a apresentacdo do estudo, definindo-se em seguida
quais os objectivos, gerais e especificos, assim como a formulacdo das hipdteses de
investigacdo. Segue-se depois a explicitacao do tipo de estudo, e no terceiro subcapitulo a
definicao das variaveis de investigacao.

0 segundo capitulo do corpo empirico subdivide-se em trés: o primeiro, remete-nos
para a apresentacao e caracterizacao dos participantes, enquanto que o segundo se
desenvolve com a identificacao e explicacao de cada um dos instrumentos de mensuracao
utilizados na nossa investigacdo. O Ultimo subcapitulo diz respeito aos procedimentos que
foram tidos em consideracao na realizacao de toda a investigacao.

A alusdo a analise estatistica dos dados é efectuada no terceiro capitulo,
mencionando quais as estatisticas utilizadas no tratamento dos dados e referindo as condicdes
a que temos de obedecer quanto a utilizacao de alguns testes estatisticos.

No quarto capitulo decorre a analise e apresentacao dos resultados.

A discussdao dos resultados verifica-se no capitulo cinco, onde para além de uma
explicitacdao dos nossos resultados conjugamos os mesmos com resultados de outros estudos
presentes na literatura acerca das tematicas em analise.

Terminamos o corpo empirico da presente dissertacdo com o capitulo seis, onde sao
identificadas as conclusdoes obtidas, as limitagverificando-se também a possibilidade de

previsao de novos estudos no ambito da nossa investigacao.
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A penultima seccdo da dissertacdo consiste na bibliografia, onde efectuamos a
listagem de todas as referéncias bibliograficas citadas no corpo do texto.

Terminamos com os anexos que contém os questionarios utilizados na mensuracao
das nossas variaveis, bem como o pedido de autorizacdo dirigido aos estabelecimentos de

ensino onde foram recolhidos os dados.
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CORPO TEORICO
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1. QUALIDADE DE VIDA

O conceito alvo de analise é, desde ha muito tempo, uma das tematicas mais
estudadas, tendo sido referenciada “pela primeira vez pelo presidente dos Estados Unidos,
Lyndon Johnson, em 1964, ao declarar que os objectivos ndo podem ser medidos através do
balanco dos bancos. Eles s6 podem ser medidos através da qualidade de vida que
proporcionam as pessoas” (Fleck et al. 1999, cf. Salles & Federighi, 2006, p. 269; Magri &
Kluthcovski, 2007, p. 88). Por sua vez, Ferraz (1998) afirma que “o termo e o conceito de
Qualidade de Vida comecaram a ser utilizados nos Estados Unidos apos a Segunda Guerra
Mundial, com o intuito de descrever o efeito gerado pela aquisicGo de bens materiais
(tecnologia) na vida das pessoas” (cf. Arellano, 2008, p. 5).

Deste modo, encontram-se inUmeras definicdes verificando-se mesmo “muitas
controvérsias sobre o conceito e sobre o termo "qualidade de vida"”, desde sinbnimos como
“condicbes de saude" e "funcionamento social”, até sobre a sua prépria definicGo” (Gill &
Feinstein, 1994, cf. Provazi, 2007, p. 54), o que lhe confere uma caracter deveras abrangente
e subjectivo, levando a auséncia de uma definicdo consensual. Pode afirmar-se que este
constructo é uma espécie de um “guarda-chuva de conceitos que contém estados de salide,
assim como a satisfacgdo com uma série de dominios como meio-ambiente, recursos
econdémicos, relacionamentos, trabalho e tempo de lazer” (Carr et al., 1996, cf. Arellano,
2008, p. 5).

Neste sentido, a Organizacdao Mundial de Saide decidiu criar o Grupo de Qualidade
de Vida (WHOQOL Group), entendendo esta como “a percepcdo que o individuo tem sobre a
sua posicdo na vida, no contexto da cultura e dos sistemas de valores nos quais ele vive e em
relagdo aos seus objectivos, expectativas, padrées e preocupacoes” (WHOQOL Group, 1995,
cf. Renata & Rego, 2007, p. 202; Provazi, 2007, p. 55; Salles & Federighi, 2006, p. 264; Diaz,
Antunes, Couto & Rojas, 2010, p. 52; Magri & Kluthcovsky, 2007, p. 88). A partir desta
definicao torna-se possivel percepcionar este constructo de forma integradora,
interdisciplinar, multidimensional e composta por elementos positivos e negativos.

Assim, a qualidade de vida pode ser abordada de acordo com varias perspectivas,
sendo a mais referenciada a perspectiva biomédica (Hubert, 1997, cf. Provazi, 2007, p. 54),
pelo que, “ (...) estd relacionada com vdrias dimensées da saude, sendo que para se obter
uma boa qualidade de vida deve haver um equilibrio dessas dimensées” (Barros, 2007, p. 21),

denominadas como dimensoes de salde e qualidade de vida (cf. Figura 1).
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Figura 1 - Seis dimensées de Saude e Qualidade de Vida (Fonte: Adaptado de Ghorayeb; Neto, 2004,
p. 262, cf. Barros, 2007)

Entao, este constructo pode também ser percebido como “bem-estar, no dominio
social, saude, no dominio da medicina, e nivel de satisfacdo, no dominio psicoldgico”
(Arellano, 2008, p. 6). Alguns autores defendem que existe um “universal cultural” de
qualidade de vida, isto é, algo que, independente de nacdo, cultura ou época, é importante
para que as pessoas se sintam bem psicologicamente, possuam boas condicbes fisicas e
sintam-se socialmente integradas e funcionalmente competentes (Bullinger et al., 1993, cf.
Provazi, 2007, p. 54). Outros ha, que defendem que o conceito “qualidade de vida possa ndo
estar intimamente ligado a cultura e, portanto, ser algo relativo e culturalmente
circunscrito” (Fox-Rushby & Parker, 1995, cf. Provazi, 2007, p. 54), sendo influenciada “pela
saude fisica, pelo estado psicolégico, pelas relagbes sociais, por caracteristicas do ambiente
e por crencas e valores individuais” (Lino, 2004, cf. Renata & Rego, 2007, p. 202), ao mesmo
tempo “que a cultura, juntamente a histéria pessoal, a situagéo social e a idade, interferem
na percepcdo do significado da qualidade de vida” (Renata & Rego, 2007, p. 202) de cada um.
No entender de Minayo et al. (2000, p. 8), qualidade de vida é “uma nogdo eminentemente
humana que tem sido aproximada ao grau de satisfacGo encontrado na vida familiar,
amorosa, social e ambiental e a propria estética existencial. Pressupbe a capacidade de
efectuar uma sintese cultural de todos os elementos que determinada sociedade considera
seu padrdo de conforto e bem-estar. O termo abrange muitos significados, que reflectem
conhecimentos, experiéncias e valores de individuos e colectividades que a ele se reportam
em variadas épocas, espacos e historias diferentes sendo, portanto, uma construcéo social
com a marca da relatividade cultural.” Neste sentido, Souza (2001) defende que a qualidade
de vida “é um conceito subjectivo, baseado na perspectiva do sujeito. O individuo é a pessoa
que melhor pode definir a sua prépria QV e relatar sobre suas expectativas, satisfacdo e
bem-estar” (cf. Arellano, 2008, p. 6). Pode ainda ser considerada como “el conjunto de
condiciones que contribuyen a hacer agradable y valiosa la vida” (Diccionario de la Lengua

Espanola, 2001, p. 401, cf. Diaz, Antlnez, Couto & Rojas, 2010, p. 52). Uma outra tentativa
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de definicao pertence a Fundacao Europeia para a Melhoria das Condicdes de Trabalho (2003),
afirmando que “a qualidade de vida numa sociedade pode ser definida como o bem-estar
geral dos que nela vivem. O bem-estar reflecte nGo somente as condicées de vida e o
controlo sobre os recursos ao longo do espectro completo dos dominios de vida, mas também
as formas como as pessoas respondem e sentem acerca das suas vidas nesses dominios” (cf.
Rodrigues, 2005, p. 13). Pode concluir-se que qualidade de vida tem vindo a ser definida
como a qualidade das condicoes de vida de uma pessoa; a satisfacao sentida pela pessoa com
essas condicOes de vida; a combinacao de componentes objectivos e subjectivos, ou seja, as
condicOes de vida e a satisfacao com elas; a combinacao das condicdes de vida e a satisfacao
pessoal ponderadas pela escala de valores, expectativas e aspiracdes pessoais, pelo que, nao
existe um critério de medicao Unico, pois o que para uns podera ser uma vida com qualidade,
para outros nao o é. De forma mais abrangente a qualidade de vida podera ser a qualidade
das experiéncias de vida que as pessoas apresentam (Pupo, Andalia, Rodriguez et al., 2006).

Apos esta panoplia de afirmacdes que visam encontrar uma definicao global e
consensual de qualidade de vida, torna-se agora relevante abordar as varias e diferenciadas
dimensbes presentes no constructo em analise. Enquanto alguns autores percepcionam
dimensodes de qualidade de vida ao nivel da “capacidade emocional, capacidade social, lazer
e recreacdo” (McSweeney et al., 1982), outros preferem dominios como “satisfacdo pessoal,
auto-estima, saude geral e estatuto socioeconémico” (George & Bearon, 1980). Flanagan
(1978), por sua vez, incide no “bem-estar fisico e material, relacionamento social,
actividades sociais, civicas e comunitdrias, desenvolvimento pessoal e recreacdo” (cf.
Arellano, 2008, p. 8). Desta forma, torna-se perceptivel que existe “um ponto comum as
vdrias interpretacées do conceito de qualidade de vida” (..) “a vivéncia humana e as
caracteristicas dos espacos em que esta se desenvolve” (Rodrigues, 2005, p. 14).

E agora pertinente efectuar uma breve explicitacio dos dois modelos teoricos
referentes a este constructo, o Modelo da Satisfacao e o Modelo Funcionalista, propostos por
Fleck (cf. Arellano, 2008, p. 7). O primeiro, defende que a qualidade de vida apresenta uma
relacao directa “com a satisfacdo dos vdrios dominios da vida definidos como importantes
para o proprio sujeito”. Para o segundo modelo, a qualidade de vida encontra-se relacionada
ndo com a satisfacdo mas com o funcionamento optimo do desempenho dos varios papéis e
funcdes que os sujeitos representam e valorizam.

Concluindo, o constructo de qualidade de vida encontra-se fundamentado através de
dois atributos essenciais, concentrando-se primeiramente na perspectiva individual, numa
perspectiva micro, e conjugada com a informacao proveniente do meio social, desta feita a
um nivel mais macro. Como referido acima, € um constructo multidimensional, que abrange e
relaciona varios dominios da vida, como a situacdo econdémica, emprego, saude, familia,
educacao e formacao, participacao social, entre outros. O terceiro elemento ou atributo da
qualidade de vida faz referéncia aos indicadores de medida deste constructo, quer objectivos
(avaliacao das condicoes de vida, por exemplo) quer subjectivos (nocao de bem-estar

subjectivo) (Arellano, 2008). Como forma de resumo, na Figura 2 encontram-se representados
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os factores determinantes da qualidade de vida, sendo que, o factor trabalho, na optica de
Killimnik & Moraes (2000) “requer um maior destaque pelo seu grande potencial de
determinacdo da qualidade de vida global. Uma parte significativa da vida humana é passada

dentro das organizacées e cerca de 70% do seu tempo estd relacionado directa ou
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indirectamente com o trabalho” (cf. Serra, 2006, p. 31).
Figura 2 - Factores Determinantes da Qualidade de Vida (Fonte: Adaptado de Killimnik &
Moraes, 2000, cf. Serra, 2006)

Assim, a presenca da analise deste conceito no presente trabalho torna-se
preponderante, uma vez que, este se encontra em continua interligacdo com o conceito
essencial de Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez que, “a qualidade de vida” (...) tem
“influéncia nas accbées profissionais pelo facto de que o trabalhador ndo consegue
desvincular-se dos seus problemas pessoais e, por conseguinte, ndo consegue alcancar

qualidade nas suas accoes” (cf. Detoni, 2001, p. 40).
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2. TRABALHO

O trabalho é um factor preponderante na nossa vida, no nosso quotidiano, ja que

passamos cerca de um terco desta a trabalhar.

Quanto a sua origem etimologica o conceito em analise provém do termo latino

tripalium, que consistia hum instrumento de trabalho utilizado pelos agricultores no cultivo

dos cereais, mas também como instrumento de tortura aos escravos. Por sua vez, o verbo

trabalhar provém também da lingua latina, do verbo tripaliare que tinha como significado

torturar, pelo que, Santos & Fialho (1995) defendem que este termo tem tendéncia a

apresentar “uma conotacdo de sofrimento e constrangimento” (cf. Detoni, 2001, p. 22). Mas

este conceito apresenta ainda varias significacbes, de acordo com determinadas épocas

historicas e autores, sofrendo entdo uma grande evolucao conceptual, como € possivel

visualizar no quadro abaixo (Quadro 1).

Quadro 1 - Evolucéo Conceptual de Trabalho (Fonte: Adaptado de Detoni, 2001, p. 24; Soares,

2008)

Periodo Historico

Concepgao

Pré-Historia

Visto como subsisténcia

Etimologia (origem latina)

Tripallium (trabalho) e Tripalliare (trabalhar)

Biblia

“Maldita é a terra por causa de ti: com dor comerds dela todos os
dias da tua vida, do suor do teu rosto comerds o teu pdo, até que
te tornes a terra” (Génesis, 3: 17/19).

Grécia Antiga

Trabalho com significado de penoso - Ponos
Trabalho com significado de criacéo - Ergo
“Era valorizada a Filosofia - o homem deveria observar o belo e

exercer a politica.”

Império Romano

Visdo negativa e crista

Idade Média

Assume maior importancia mas ainda apresenta um sentido de
humilhacao

Adam Smith (1776)

Teorias sobre a divisdao técnica do trabalho e o aparecimento da
sociedade capitalista;

Taylor (século XVIII)

Administracao cientifica; divisao do trabalho e especializacdo do
operario; analise do trabalho e estudo dos tempos e movimentos;
homem econdmico; padronizacéo.

Ombredane & Faverge (1955)

Percebido como comportamento e constrangimento (porque é
adquirido por aprendizagem e adapta-se as exigéncias das tarefas
que o compdoem)

J. Leplat (1974)

“o trabalho situa-se no nivel da interaccao entre o homem e os
objectos de sua actividade ele constitui o aspecto dinamico do
sistema homem-maquina.”
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. “o trabalho humano (...) € uma actividade originalmente social,
Leontiev (1976) fundada sobre a cooperacdo de individuos, a qual supde uma
divisao técnica (...) das funcoes de trabalho.”

Considerado como toda e qualquer actividade realizada pelas
Actualmente pessoas, sejam assalariadas ou nao.

Existe um consenso a respeito do maior patrimonio de uma
organizacao, o capital humano.

Deste modo, entende-se por trabalho “a accdo ou o resultado de determinado
esforco, realizado pelo homem” (cf. Detoni, 2001, p. 19). E também concebido como um
meio através do qual se geram os bens e servicos necessarios, quer a nivel individual, quer a
nivel colectivo. E uma actividade, um exercicio de criacdo, auto-criacdo, de producédo
material e intelectual (Diaz, Antunes, Couto & Rojas, 2010). E através do trabalho que cada
um de nos constroi e configura a sua propria identidade e personalidade, se expde profissional
e socialmente, pelo que, “o trabalho é uma accdo humanizada exercida num contexto social,
que sofre influéncias oriundas de distintas fontes, o que resulta numa accdo reciproca entre
o trabalhador e os meios de producdo (..) é uma fonte de prazer e satisfacGo e estd
relacionado com as expectativas de progresso e desenvolvimento pessoal (...) visto como um
desafio, é uma forma de auto-realizacGo e uma fonte de sobrevivéncia” (Kanaane, 1995, cf.
Detoni, 2001, p. 21). Por intermédio do trabalho, a pessoa adquire habitos de vida, aprende a
cumprir horarios, apreende o modus operandi do exercicio de uma funcao/tarefa. Assim, o
trabalho assume-se como “uma accdo prépria do ser humano, através da qual provoca
transformacées no estado natural das coisas, adaptando-as as necessidades humanas; altera o
préprio homem, desenvolvendo as suas faculdades. O trabalho estd em funcdo do homem, e

[

ndo o homem em funcdo do trabalho” (Detoni, 2001, p.22). Na mesma ordem de ideias, “o
trabalho é um acto interactivo entre o homem e a natureza. O homem desenvolve em
relagdo a natureza (por um acto continuado) o papel de uma poténcia natural. Com suas
forcas (fisicas e intelectuais), apropria-se das matérias e transforma-as, dando-lhes forma
util para a sua vida” (Marx, 1993, cf. Detoni, 2001, p. 20).

Na sua analise ao conceito de trabalho, Friedman (1983) defende que este podera
ser entendido por meio de cinco aspectos: técnico, fisioldgico, moral, social e econémico. O
primeiro destes aspectos encontra-se directamente relacionado com o local de trabalho e
com a adaptacao que cada um de nos faz, a nivel fisiologico, a adaptacao ao local fisico, e a
nivel socioldgico, por sua vez, a adaptacdo ao contexto social do local de trabalho. Neste
sentido, o aspecto fisioldgico do trabalho dira respeito a adaptacéo fisica ao local de trabalho
e também a questdes de salde, como fadiga e cansaco. A nivel moral, e considerando o
trabalho como uma actividade essencialmente humana este ira interferir com a motivacao,
satisfacao e personalidade de cada sujeito. No que diz respeito ao aspecto social, sao tidos
em consideracao os factores externos ao local de trabalho, como a familia, organizacoes
sindicais, classe social e politica, por exemplo, relevando a importancia da interdependéncia

entre o papel de trabalhador e o papel social. Esta caracteristica refere-se ainda ao ambiente
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de trabalho, que de acordo com Santos, Correia & Castro, 1999, cf. Albuquerque, 2003, p. 8)
€ o “ (...) o conjunto de condicoes fisicas e quimicas, que estdo presentes nos locais e postos
de trabalho, incluindo as resultantes do material e equipamentos necessdrios a execugdo de
tarefas. (...) O ambiente de trabalho é condicionante da qualidade de vida no trabalho assim
como a propria qualidade do trabalho” (cf. Silva, 2008, p. 29). Por fim, o aspecto econémico
numa perspectiva de producao de riqueza, relegando de certa forma, o conceito de capital
humano (Detoni, 2001; Soares, 2008). A estes aspectos pode juntar-se um outro, o aspecto
psicologico, uma vez que, “o trabalho é de suma importdncia no dmbito individual, inclusive
como factor de equilibrio psicoldgico (...) provoca diferentes graus de motivacdo e satisfacdo
no trabalhador, dependendo da forma e do ambiente no qual é desempenhado” (...) sendo
“necessdrio levar em consideracdo como o trabalhador percebe as condicbes existentes no
ambiente organizacional, se facilitadoras ou ndo dos seus objectivos e necessidades”
(Kanaane, 1999, cf. Soares, 2008, p.24).

Em jeito de conclusdo, deve ser feita referéncia ao modo como o trabalho é
valorizado na nossa sociedade e mais especificamente, pelas partes que directamente se
encontram relacionadas a ele, o trabalhador/colaborador e o empregador. Este ultimo
encontra-se mais direccionado para os factores econémicos e produtivos, enquanto que os
colaboradores assumem uma posicao em que “o valor do trabalho ndo se caracteriza
exclusivamente pelas retribuicées extrinsecas, tais como remuneracdo, beneficios e estatuto,
mas, muitas vezes, e o que é ainda mais importante, pelas retribuicées intrinsecas, tais como
a satisfacdo pessoal, realizacdo, brio, prazer, enriquecimento pessoal, autonomia e mais
auto-estima. O interesse crescente em varidveis intrinsecas acentua a importdncia de uma
relagdo de confianca e apoio entre as chefias e os trabalhadores, tendo como consequéncia o
aumento de produtividade que, muitas vezes, é considerado como um indicador de qualidade
por parte do empregador” (Bezold et al. (1986); Albuquerque, 2003, cf. Silva, 2008, p. 28).
Actualmente, verifica-se por parte de algumas entidades empregadoras a preocupacao com o
bem-estar e a qualidade de vida dos seus colaboradores, mas nao ainda em numero
suficiente. No entanto, o conceito e o valor de trabalho encontram-se em permanente
evolucao, sendo entendido agora como “algo que dd sentido a vida, eleva o status, define a
identidade do ser humano e o faz crescer” (..) dando origem a nocao de “(...) capital
humano. Por consequéncia, a relacdo ser humano-trabalho é de fundamental importdncia

para uma melhor qualidade de vida” (Detoni, 2001, p. 24).

23



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

3. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

3.1 Evolucao Histoérica

Vimos atras que a qualidade de vida é um constructo globalizante e
multidimensional e, por sua vez, o trabalho faz parte integrante da vida humana, o que nos
leva a comentar que os conceitos de qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho se
encontram em continua interaccdo, na medida em que, “uma pessoa que ndo realiza um
trabalho satisfatério, dificilmente terd uma vida aceitdvel. No entanto, para que o
trabalhador tenha um equilibrio biopsicosocial, é importante entendé-lo como um ser de
necessidades multiplas, no trabalho, mas também fora dele” (Magri & Kluthcovsky, 2007, p.
93).

A qualidade de vida conjugada com o trabalho é desde ha muito tempo uma
preocupacao para o homem. Arquimedes, por exemplo, com a sua “Lei das Alavancas” ajudou
a diminuir o esforco fisico de muitos trabalhadores, ainda no ano 287 a. C. Também Euclides
de Alexandria contribuiu para a melhoria do trabalho, através dos seus conhecimentos acerca
dos principios de Geometria, que permitiram melhorar o método de trabalho dos agricultores
na margem do rio Nilo, cerca de 300 a. C. (Rodrigues, 1999, p. 76, cf. Detoni, 2001, p. 46;
Soares, 2008, p. 92; Guimaraes, 2004). E entdo possivel verificar que a preocupacdo com a
satisfacao e o bem-estar dos trabalhadores nao sao apenas temas e problemas da actualidade.

A preocupacao com os Direitos dos Trabalhadores, a Proteccao das Mulheres e
Jovens consiste também numa forma de preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho,
numa perspectiva sociopsicoldgica. Nos anos cinquenta, por meio das investigacdes de Eric
Trist, no Instituto Tavistok de Londres, da-se uma evolucao desde o nivel sociopsicoldgico
para um nivel sociotécnico. Trist analisava e estudava o processo de reestruturacao da tarefa
e pretendia, através desta analise, construir um modelo global para as trés dimensodes
essenciais da vida profissional, ou seja, sujeito, trabalho e organizacdo, dando origem ao
conceito de qualidade de vida no trabalho (Fernandes, 1996, cf. Detoni, 2001, p. 47).

Passando para a década de sessenta, surgem no meio industrial e empresarial as
nocoes de Gestdo Participativa e Enriquecimento do Posto de Trabalho, associadas as
perspectivas da Democracia Industrial, nos paises Escandinavos, e ao Desenvolvimento
Organizacional, nos Estados Unidos. A primeira destas teorias visava potenciar o nivel de
flexibilidade e de participacao dos trabalhadores nos assuntos respeitantes ao seu posto de
trabalho. Por outro lado, a perspectiva focada no Desenvolvimento Organizacional pretendia
potenciar a eficiéncia e eficacia organizacionais. Percepciona-se entdao, que estas duas
perspectivas apresentam um Unico aspecto em comum, a tentativa de melhorar a qualidade
de vida no trabalho (Silva, 2006). Devido as preocupacbes com os baixos niveis de
produtividade industriais que se faziam sentir nesta época do século anterior, nos Estados
Unidos, formam-se a Comissao Nacional para a Produtividade (“National Comission on

Productivity”) e o Centro Nacional para a Produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho
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(“National Center for Productivity and Quality of Working Life”), que tinham como intuito
estudar os assuntos relacionados com o trabalho que permitissem melhorar quer a
produtividade quer a qualidade de vida dos trabalhadores (Detoni, 2001; Nunes, 2008).

Para alguns autores, a década de setenta consistiu na primeira grande fase da
qualidade de vida no trabalho, valorizando-se o individuo em relacdo ao seu meio de
trabalho, surgindo termos como satisfacao e motivacao laboral, necessidades pessoais e
humanizacao dos e nos processos de trabalho (Torres & Tomas, 2002). Era ainda entendida
como variavel, pois os estudos acerca deste constructo pretendiam verificar quais as
consequéncias das experiéncias laborais na satisfacdo laboral e na salde mental dos
colaboradores. “Nadler & Lawler (1984), afirmam que o marco referencial de
desenvolvimento e relevdncia do termo Qualidade de Vida no Trabalho teve inicio a partir de
1970” (cf. Soares, 2008, p. 93), pelo que, no ano de 1972, realiza-se, na Universidade de
Columbia, a Conferéncia Internacional do Movimento de Qualidade de Vida no Trabalho, com
o intuito de solucionar os problemas laborais e potenciar o desenvolvimento humano nas
organizacdes laborais. Os resultados desta Conferéncia foram posteriormente compilados na
obra de Davis & Cherns (1975), “The Quality of Working Life” (Silva, 2006). Por volta de 1974,
verifica-se uma paragem nos avancos e estudos da QVT, devido a crise energética mundial e a
inflacdo (Detoni, 2001; Nunes, 2008). Tal paragem viu o seu término nos inicios da década de
oitenta, devido a crescente competicdo no mercado internacional, essencialmente entre os
Estados Unidos e o Japao, ao aparecimento das teorias da administracao e organizacao
cientifica do trabalho e o rapido desenvolvimento dos Ciclos de Controlo de Qualidade. Estes
factores fizeram com que a qualidade de vida no trabalho se tornasse fulcral na procura da
melhoria das condicoes e ambiente de trabalho, adquirindo um estatuto global, “na busca de
respostas as questées ligadas a produtividade e a qualidade total” (Soares, 2008, p. 93). De
referir ainda que no periodo de pausa referido acima, a Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), decidiu lancar o Programa Internacional para a Melhoria das Condicdes e dos
Ambientes do Trabalho (PIACT), o que vem corroborar o papel assumido pela qualidade de
vida no trabalho apos este periodo de crise. Este programa pretendia “articular duas
tendéncias: uma dirigida ao melhoramento da qualidade geral de vida como uma aspiracéo
bdsica para a humanidade (...) a outra, concernente a uma maior participacdo dos
trabalhadores nas decis6es que directamente dizem respeito a sua vida profissional”
(Mendes, 1988, cf. Lacaz, 2000, p. 152).

Ainda na década de oitenta, as investigacoes nesta area abordam
preferencialmente, o ponto de vista da organizacdao, fazendo alusao a um conjunto de
processos e mudancas na dinamica organizacional que possam afectar o trabalhador, surgindo
novos conceitos no ambito laboral, como resolucdo de problemas, bem-estar do trabalhador,
tomada de decisao e niveis de produtividade, por exemplo.

Na década de noventa e até ao momento actual, verifica-se a difusdo de
conhecimentos acerca da Qualidade de Vida no Trabalho, essencialmente para paises

europeus, como Franca, Alemanha, Italia, Holanda, Suécia, Noruega e Dinamarca (Silva,
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2008). Por outro lado, a qualidade de vida no trabalho identifica-se agora com a satisfacao ou
insatisfacdo que o trabalho proporciona, centra-se no individuo, adquirindo assim uma
perspectiva de cariz subjectivo. No entanto, aborda também as novas formas de organizacdo
e gestao dos recursos humanos, dando mais relevo ao modo como as organizacoes gerem 0s
seus recursos, assumindo entdo um cariz objectivo (Torres & Tomas, 2002). Consagrou-se
“como a defesa da capacitacdo das equipas de trabalho e (...) surgiu igualmente sob a
designacdo de gestdo participativa, delegacdo de poder, implicacdo total” (Boudrias, Savoie
& Morin, 2003; Lussier, 2002; Leede, Loise &Verkverk, 2002, cf. Neves & Ramalho, 2005, p.
174). Finalmente, “na década de 90 o termo qualidade de vida invadiu todos os espacos,
passou a integrar o discurso académico, a literatura relativa ao comportamento nas
organizacées, os programas de qualidade total, as conversas informais e os media em geral”
(Bom Sucesso, 1998, p. 29, cf. Detoni, 2001, p. 47; Nunes, 2008, p. 39), o que “evidencia a
difusdo actual do tema, com o objectivo de atender as necessidades psicossociais dos
trabalhadores, de forma a elevar os seus niveis de satisfacdo no trabalho” (Detoni, 2001, p.
47).

Numa tentativa de conceptualizar a qualidade de vida no trabalho Limongi-Franca
(2003, cf. Schirmeister, 2006, p. 16) enquadra este conceito em trés escolas, a escola
Socioecondmica, a escola Organizacional e a escola da Condicao Humana. A primeira enfatiza
a responsabilidade com a saude publica, preconiza a cidadania, igualdade, projectos sociais e
desenvolvimento sustentavel, tendo com principal autor Anthony Giddens (1998). No segundo
quadro de conceptualizacao, a escola Organizacional, temos como principal foco o local de
trabalho, incluindo aqui as teorias da administracao classica, das relacdes humanas e dos
modelos e teorias mais actuais acerca do conceito de qualidade de vida e qualidade de vida
no trabalho. Estas teorias e modelos serao alvo de analise no capitulo seguinte da presente
dissertacdao. Por fim, a escola da Condicao Humana no Trabalho assume a perspectiva
biopsicossocial e holistica do homem, numa visao total do ser humano e ndo como simples
mao-de-obra.

Como conclusdao sao apresentados dois quadros (Quadro 2 e 3), de modo a
sistematizar toda esta evolucdo do constructo em analise, permitindo verificar que “o
interesse de empresdrios e gestores na QVT tem mais de meio século” (Macedo, 2004; May,
1999, cf. Ferreira, Alves & Tostes, 2009, p. 319). O primeiro quadro faz referéncia ao
contributo de varias ciéncias para a evolucao deste constructo, enquanto que o segundo,

demonstra a sua evolucao ao longo dos tempos.

Quadro 2 - Contributos de varias ciéncias para a evolugado do conceito QVT (Fonte: Adaptado de
Franca (1997;2003), cf. Serra, 2006)

Ciéncia Contribuicdo no estudo da QVT

] Nesta area, a ciéncia tem procurado preservar a integridade fisica, mental e
Saude social do ser humano e nao apenas actuar sobre o controle de doencas, gerando
avancos biomédicos e mais expectativa de vida.
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Ecologia

Vé o Homem como parte integrante e responsavel pela preservacao do sistema
dos seres vivos e dos insumos da natureza.

Psicologia

Juntamente com a Filosofia, demonstra a influéncia das atitudes internas e
perspectivas de vida de cada individuo no seu trabalho e a importancia do
significado intrinseco das necessidades individuais para o seu envolvimento no
trabalho.

Sociologia

Resgata a dimensao simbdlica do que é compartilhado e construido socialmente,
demonstrando as suas implicacdes nos diversos contextos culturais e
antropologicos da organizacao.

Economia

Enfatiza a consciéncia de que os bens sao finitos e que a distribuicao dos bens,
recursos e servicos deve envolver, de forma equilibrada, a responsabilidade e os
direitos da sociedade.

Administracao

Procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para atingir resultados,
num ambiente cada vez mais complexo, mutavel e competitivo.

Engenharia

Elabora formas de producao voltadas para a flexibilizacdo da manufactura,
armazenamento de materiais, uso de tecnologia, organizacao do trabalho e

controle de processos.

Quadro 3 - Evolucédo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (Fonte: Nadler & Lawler, cf.

Detoni, 2001, p. 48)

1 - QVT como uma
variavel (1959-

1972)

Reaccao do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a qualidade

de vida no trabalho para o individuo.

2 - QVT como uma
abordagem (1969-
1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; ao mesmo tempo,

pretendia-se trazer melhorias tanto ao empregado como a direccao.

3 - QVT como um
método (1972-

1975)

Conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para a melhoria do ambiente de

trabalho e torna-lo mais produtivo e satisfatorio.

4 - QVT como um
movimento (1975-
1980)

Gestao Participativa e Democracia Organizacional como ideais do movimento
de QVT.

5 - QVT como tudo
(1979-1982)

Luta contra a competicao estrangeira, baixa produtividade e outros problemas

organizacionais.

6 - QVT como nada

(futuro)

No futuro, podera nao passar de um “modismo” passageiro.

3.1.1

A CONTRIBUICAO DAS TEORIAS CLASSICAS DA ORGANIZACAO

DO TRABALHO PARA A EVOLUCAO DA QVT

Consideramos nao poder falar em qualidade de vida no trabalho sem ter em atencao

as teorias que contribuiram para os avancos no seu estudo. Na era da modernizacado industrial
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com o aparecimento das maquinas, da-se origem a denominada cadeia de montagem, que
traz vantagens e desvantagens. Se por um lado, os trabalhadores véem o seu esforco diminuir,
por outro, acabam por perder a sua capacidade de saber-fazer e de autonomia. Neste
contexto de mudanca, surgem as teorias classicas das organizacées (Camara, Guerra &
Rodrigues, 2007).

Frederick Taylor foi o pioneiro no estudo da organizacao cientifica do trabalho, que
segundo ele, apresentava cinco principios fundamentais, caracterizados essencialmente por
cinco palavras-chave - planificacao/concepcao, metodologia, especializacao, formacao e
supervisao. Assim, “toda a responsabilidade pela organizacdo do trabalho deve ser
transferida do trabalhador para o gestor; devem ser usados métodos cientificos para
determinar a forma mais eficiente de realizacGo do trabalho; devem ser seleccionados os
melhores trabalhadores para as caracteristicas do posto; os trabalhadores devem receber
treino para poderem fazer o seu trabalho de forma eficiente; o desempenho dos
trabalhadores deve ser monitorizado, de modo a garantir que sdo seguidos os procedimentos
correctos e alcancados os resultados previstos” (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005,
p. 22). Procurava-se, com “esta racionalizacGo da organizacdo do trabalho “uma melhor
forma” (the one best way) de gerir internamente a organizacdo” (Camara, Guerra &
Rodrigues, 2007, p. 82). O trabalho era entao analisado cientificamente, pois “procurava-se
fazer da gestdo uma “verdadeira” ciéncia adoptando um método e um rigor capazes de
ombrear com os das outras ciéncias” (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 22).

Existem muitas criticas a esta teoria, na medida em que, os trabalhadores ndo tém
autonomia, sao meros executores do trabalho que lhe indicam, cumprem ordens e nao tem o
poder de decisdo, sendo constantemente supervisionados. Ha actualmente muitas empresas
que utilizam métodos tayloristas, nao dando a oportunidade de decisdao e autonomia aos seus
trabalhadores. De acordo com Chiavenato (1993, p. 112), “a Administracdo Cientifica
restringiu-se as tarefas e aos factores directamente relacionados ao cargo e a funcdo do
operdrio. Muito embora a organizacdo seja constituida por pessoas, deu-se muito pouca
atencdo ao factor humano” (cf. Dias, 2001, p. 20). Por outro lado, Drucker (1972, p. 132) vem
afirmar que a Administracao Cientifica “foi, assim, uma das ideias pioneiras, libertadoras.
Sem ela, seria impossivel o verdadeiro estudo dos seres humanos no trabalho” (cf. Dias,
2001, p. 20).

Um outro autor desta escola classica do estudo da organizacao do trabalho foi Henri
Fayol. Ao contrario de Taylor este investigador nao pretendia analisar metodicamente o
trabalho e as tarefas respeitantes a cada funcao, preocupando-se antes com a sua
organizacdo administrativa, ja que, “o bom funcionamento do corpo social da Empresa
depende de regras, leis e principios que devem estar na base da funcdo da administracéo,
cujo papel ndo é intervir nos individuos mas na organizacGo segundo determinados
principios” (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 83), sendo eles: o principio da divisao do

trabalho, o principio da autoridade-responsabilidade, principio da disciplina, principios da
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unidade de comando e da unidade de direccdo, principio da subordinacdao do interesse
particular ao interesse geral, principio da remuneracdao do pessoal, da centralizacdo, da
hierarquia, da ordem, da equidade, da estabilidade do pessoal, da iniciativa e principio do
espirito de corpo ou unido do pessoal (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007; Cunha, Rego,
Cunha & Cabral-Cardoso, 2005; Ferreira, Neves, Abreu & Caetano, 1998). Pode dizer-se que,
apos um intervalo de tempo tao extenso, desde o surgimento desta teoria até a actualidade,
estes principios ainda se encontram actuais e validos na gestao de qualquer organizacao.
Concluindo, é possivel perceber que a funcao administrativa assume, para Fayol, uma
importancia crucial, onde os conceitos de planeamento, organizacdo, coordenacéo e controlo
tém o papel principal.

A Ultima teoria da escola da administracdao classica abordada na presente
dissertacao € a teoria da Burocracia, da autoria de Max Weber. Entende-se por administracao
burocratica “o exercicio do controlo com base no conhecimento. E este o seu cardcter
especificamente racional” (Weber, 1947, p. 339, cf. Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso,
2005; Ferreira, Neves, Abreu & Caetano, 1998, p. 26). Os burocratas/gestores das
organizacoes devem obedecer a uma série de regras para que as organizacdoes de que sao
dirigentes se tornem burocraticas, ou melhor dizendo, se tornem na “organizacdo perfeita”.
Tais principios assentam na obediéncia “apenas aos deveres objectivos da sua funcdo”, a
integracao numa “hierarquia firmemente estabelecida”, bem como, a posse de competéncias
solidas. Os gestores burocratas devem ainda ser “empregados em virtude de um contrato”,
“nomeados com base em qualificacées garantidas por exame ou diploma” e ser “pagos de
acordo com uma remuneracdo fixa correspondente a sua posicdo”. Por outro lado, entendem
a “funcdo como a sua Unica e mais importante actividade”, seguindo um percurso de carreira
que esteja de acordo com o seu desempenho (com base na avaliacao dos seus superiores),
pelo que, se encontram “sujeitos a disciplina e controlo estritos e uniformes”, executando
“as suas funcées de forma totalmente separadas dos meios de administracdo” (Cunha, Rego,
Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 26).

Em jeito de conclusao, “Max Weber procura uma «organizacé@o perfeita», e fd-lo
através de uma legitimacdo da gestdo pela autoridade racional-legal e de uma forte
hierarquizacdo, que pressupbe uma clara separacGo entre a administracGo e a execug@o”
(Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 86). Para além desta separacao entre administracdo e
execucao, a teoria da burocracia efectua também uma separacao entre a realidade interior e
exterior das organizacdes, centrando-se apenas na primeira, na realidade interna,
visualizando as organizacdes como sistemas fechados. Ao afirmar que os burocratas devem
entender a sua funcdo como a actividade mais importante da sua vida torna-se também
insensivel as necessidades sociais dos seres humanos, assumindo entdao uma concepcgao

mecanicista da organizacao.
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3.1.2 A CONTRIBUICAO DAS TEORIAS DA ESCOLA DAS RELACOES
HUMANAS PARA A EVOLUCAO DA QVT

Os modelos demasiado mecanicistas e fechados defendidos pelas teorias classicas
apresentadas acima, depressa encontraram oposicdo num movimento de mudanca a que se
deu o nome de movimento humanista ou Escola das Relacdes Humanas, por volta da década
de trinta. Este movimento permitiu passar de uma visao desumanizada do trabalhador para
uma visao humanista, sendo agora entendido como “uma fonte de motivacdo e potencial
disponivel que poderia ser utilizado pelas organizacées” pelo que, “o entendimento das
motivacées humanas e o respeito pelas necessidades sociais e individuais dos Colaboradores
passaram a ser uma constante” (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 105). A nova
abordagem preocupa-se com o trabalhador, ao nivel da melhoria das suas condicoes de
trabalho, passando a entender a organizacao como um sistema social cooperativo.

O movimento das Relacées Humanas consolidou-se por meio de um conjunto de
experiéncias numa indUstria americana, a Western Electric em Hawthorne, que pretendiam
averiguar as diferencas no nivel de produtividade dos seus trabalhadores de acordo com maior
ou menor iluminacdo. Seguindo o método cientifico e taylorista, foram criados dois grupos,
um grupo experimental e um grupo de controlo. Os resultados obtidos foram surpreendentes,
pois ambos os grupos aumentaram o seu desempenho, quando o que se esperava era que o
grupo experimental (que sofria alteracoes de luminosidade) diminuisse o seu desempenho e o
grupo de controlo (condicées de luminosidade inalteradas) o mantivesse. Procurou-se entao
perceber o que estava na origem desta situacdo, pelo que, os dirigentes desta fabrica
decidiram chamar Elton Mayo, que a época demonstrava uma perspectiva clinica da
organizacao. Mayo e os seus colaboradores iniciam uma sequéncia de experiéncias e estudos,
alterando as condicdes de trabalho dos operarios, ao nivel dos seus horarios, periodos de
descanso e sistema de remuneracdao, entre outros, obtendo exactamente os mesmos
resultados. Mesmo com as alteracdes efectuadas, o nivel de desempenho dos trabalhadores
continuava a aumentar, o “que veio p6r em causa os pressupostos bdsicos do comportamento
humano, no qual assentava a organizacdo cientifica do trabalho” (Camara, Guerra &
Rodrigues, 2007, p. 88). Deste modo, chegou-se a conclusdao de que o desempenho e a
produtividade dos trabalhadores sofrem mais influéncia ao nivel emocional do que ao nivel
das condicdes do seu trabalho, ou seja, “o comportamento das trabalhadoras foi alterado
porque elas estavam a ser observadas pelos investigadores” (Buchanan & Huczynski, 1997;
Bluedorn et al., 1986, cf. Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 29). Este fenédmeno
ficou conhecido como o Efeito de Hawthorne, levando a que Mayo passasse a centrar os seus
estudos na Western Electric no nivel pessoal e emocional dos trabalhadores, observando os
grupos informais presentes naquela empresa, o que permitiu verificar “a necessidade de ver o
processo de trabalho como uma actividade colectiva e cooperativa e nGo como uma

actividade individualizada” (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 88). Neste sentido,
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verifica-se também a “necessidade de reconhecimento, seguranca e pertenca sentida pelo
homem” (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 88).

Brown (1972, p.79), reline as contribuicdes destas experiéncias e essencialmente, de
Elton Mayo, para os avancos no estudo do comportamento humano e da qualidade de vida no
trabalho. Assim sendo, Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso (2005, p. 30) defendem que “a
marca de Hawthorne na gestdo permanece, até hoje, num conjunto de topicos: a
consideracdo do grupo (e ndo o individuo) como unidade de andlise; a necessidade de
conciliar as dimensées formal e informal da organizacdo; a criacGo do modelo do Homem
Social; a defesa da participacdo dos trabalhadores nas decisbes que afectam o seu trabalho;
o lider como elemento-chave para o moral e satisfacGo no grupo de trabalho; a importdncia
de considerar o elemento humano e ndo apenas a eficiéncia como critérios de avaliacdo
organizacional.”

Concluindo, através desta experiéncia foi possivel perceber a dimensao da carga
afectiva e emocional que cada trabalhador carrega, e ao mesmo tempo, permitiu o avanco do

estudo das necessidades e sua consequente hierarquizacao.

Outra teoria que também se insere na abordagem da Escola das Relacoes Humanas,
e se enquadra quer no ambito das teorias da satisfacdo quer no ambito das da motivacao,
consiste na hierarquia das necessidades. Abraham Maslow é o grande nome desta perspectiva
que defende a existéncia de cinco niveis hierarquicos de necessidades humanas, pelo que, s6
apos as necessidades inferiores estarem satisfeitas € que as restantes necessidades se irao
fazer sentir. Assim, “as necessidades humanas est@o organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestacGo de uma necessidade baseia-se geralmente na
satisfac@o prévia de outra, mais importante ou premente. O homem é um animal que sempre
deseja. Ndo hd necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda a necessidade
se relaciona com o estado de satisfacdo ou insatisfacdo de outras necessidades” (Maslow,
1971, p. 338, cf. Dias, 2001, p. 20). Os cinco niveis hierarquicos de necessidades humanas sao
compostos, da base para o topo, por necessidades de tipo fisiologico (fome, sede, abrigo,
repouso), necessidades de seguranca (desejo de proteccao, por exemplo), necessidades
sociais (necessidades relacionadas com a vida social, familia, amigos), necessidades de auto-
estima (ser reconhecido, apreciado e respeitado) e, no topo da piramide hierarquica,
necessidades de auto-realizacdo (necessidade de aceder ao seu potencial maximo). Na Figura

3, é possivel visualizar mais facilmente esta hierarquizacao.
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*Necessidades Secundarias
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Priméarias/Basicas
\

Figura 3 - Piramide das Necessidade Humanas (Maslow) (Fonte: Adaptado de Camara, Guerra &
Rodrigues (2007))

De acordo com Chiavenato (2000), esta teoria tem como pressuposto que “o
comportamento humano pode ter mais do que uma motivacao”, pois “o comportamento
motivado é uma espécie de canal pelo qual muitas necessidades podem ser satisfeitas
(isoladas ou simultaneamente); nenhum comportamento é casual mas motivado e esta
motivacao implica na orientacao para objectivo; e por fim, as necessidades humanas estao
dispostas numa hierarquia de importancia ou de preméncia, uma necessidade superior
somente se manifesta quando a necessidade inferior for satisfeita” (Dias, 2001, p. 21).

No que se refere aos contributos desta abordagem humanista para as organizacoes e
consequentemente, para a qualidade de vida no trabalho, os gestores devem ter em
consideracao “a identificacdo do nivel de satisfacdo das necessidades dos seus subordinados,
para, dessa forma, poderem responder a questdo: como motivar os trabalhadores?” (Cunha,
Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 105) Corroborando o que foi descrito acima acerca
da experiéncia de Hawthorne, a presente teoria veio reforcar os seus resultados, ao introduzir
a dimensao das necessidades de cariz secundario, pois até este momento, eram as

necessidades primarias que tinham a primazia, através das teorias classicas.

Na sequéncia da teoria das necessidades de Maslow, McGregor formulou a sua
teoria, ou melhor, as suas teorias a que deu o nome de teoria X e Y. Este autor apds uma
pesquisa sobre o conteldo das teorias classicas decidiu que a sua teoria teria dois aspectos
essenciais, a teoria X que corresponde a uma visao tradicional e negativa do homem
trabalhador, correspondente aos modelos classicos, e em oposicao, a teoria Y que propde uma
visao mais optimista quer do homem quer do trabalho, enquadrando-se portanto na
abordagem das Relacées Humanas. Nos quadros seguintes (Quadros 4 e 5), serao expostos os

principios de cada teoria.
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Quadro 4 - Principios da Teoria X (McGregor) (Fonte: Adaptado de Camara, Guerra & Rodrigues
(2007, p. 90))

O homem:
= Nao gosta de trabalhar;
] Tem necessidade de ser controlado e dirigido (nao toma iniciativas pessoais);
] Deve ser castigado, para dessa forma se obter dele o esforco que ira permitir atingir os

objectivos da Empresa;

= Deseja, fundamentalmente, seguranca, tem poucas ambicdes e procura fugir das
responsabilidades;
= Nao gosta de mudancas.

Quadro 5 - Principio da Teoria Y (McGregor) (Fonte: McGregor, 1960, cf. Cunha, Rego, Cunha &
Cabral-Cardoso, 2005, p. 43)

Teoria orientada para a integracao de objectivos individuais e organizacionais:

= 0 dispéndio de esforco fisico e mental no trabalho é tao natural para o ser humano
COmo 0 sao 0 jogo ou o descanso;

] O controlo externo e a punicao ndo sao os Unicos meios de orientar as pessoas para 0s
objectivos da organizacdo. Desde que aceitem os objectivos, elas proprias serdo responsaveis pelo
(auto) controlo do seu comportamento;

] A aceitacao dos seus objectivos organizacionais depende das recompensas associadas
ao alcance dos objectivos. A maior de todas ¢ a satisfacao pessoal;

= Desde que lhes sejam dadas condicOes, as pessoas aprendem nao apenas a aceitar,
como também a procurar a responsabilidade;

] Capacidades como a criatividade e a imaginacdo encontram-se distribuidas pela
populacdo de uma forma muito mais abundante do que é normal considerar-se. As organizacdes podem
tirar partido desse facto para efeitos da resolucao dos seus proprios problemas;

] Nas condicdes da sociedade contemporanea, as capacidades das pessoas estao a ser
usadas muito aquém dos seus limites.

Desta forma, “a Teoria X oferece a direccao uma desculpa facil para um
desempenho organizacional ineficiente, que seria devido a natureza dos recursos humanos
com os quais temos de trabalhar. Se os empregados sao preguicosos, indiferentes, avessos a
assumir responsabilidades, intransigentes, nao criativos e nao querem cooperar, a Teoria Y
sugere que as causas se encontram nos métodos de organizacao e de controle de empregados
na administracao” (McGregor, 1980, p. 53-54, cf. Dias, 2001, p. 24).

Concluindo, a proposta defendida por McGregor consistiu num grande avanco para o
estudo da Qualidade de Vida no Trabalho, ja que, ao contrapor as duas vertentes do trabalho
pretendia que os gestores e entidades patronais se apercebessem que deveriam proporcionar
condicoes de trabalho satisfatdrias que correspondessem as reais necessidades dos seus
colaboradores, em ambientes propicios a possibilidade de auto desenvolvimento, autonomia e
criatividade.
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Finalizando a exposicao de teorias que contribuiram para o desenvolvimento dos
estudos e do conceito de qualidade de vida no trabalho, é relevante abordar a Teoria dos Dois
Factores de Herzberg, que tal como a teoria anterior, surge na sequéncia da perspectiva de
Maslow. Como o nome indica, a teoria em analise apresenta dois factores ou dois grupos de
necessidades, denominados como factores higiénicos e factores motivadores. Os primeiros
dizem respeito ao contexto de trabalho, sendo exemplo deles, os factores seguranca,
estatuto, vida pessoal, politica da empresa, relacdes interpessoais, enquanto que os segundos
tém como exemplos a responsabilidade, o reconhecimento e a realizacdo, referindo-se
portanto, ao conteltdo do trabalho. Deste modo, estes Ultimos factores apresentam um
caracter intrinseco, “verdadeiramente motivador”, pelo que, podem ser comparados as
necessidades ditas secundarias/superiores preconizadas por Maslow (cf. Figura 4). “Produzem
efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de produtividade. Quando sd@o optimos elevam
substancialmente a satisfacdo, quando sdo precdrios provocam auséncia de satisfacdo”
(Ferreira, Neves, Abreu & Caetano, 1998, p. 138), “geram as atitudes positivas mas néo
evitam as negativas” (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 108). Pelo contrario, os
factores higiénicos apresentam um caracter extrinseco e comparam-se as necessidades
primarias de Maslow (cf. Figura 4). Assim, “quando tais factores existem a um nivel
aceitdvel, apenas evitam a insatisfacdo, uma vez que a sua influéncia sobre o
comportamento ndo consegue elevar de uma forma substancial e duradoura a satisfacdo (...)
evitam a insatisfacdo e sdo neutros em relacdo a satisfacdo” (Ferreira, Neves, Abreu &
Caetano, 1998, p. 139), “evitam as atitudes negativas mas ndo provocam as atitudes
positivas” (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 108).

Al RESPONSABILIDADE

REAL
ACH CRESCIMENTO
- REALIZAGAO
/ ESTIMA
\ CONHECIMENTO
RELAGOES
Ao \\ INTERPESSOAIS
SEGURANGA POLITICAS DEGESTAO
CONDICOES DE
FISIOLOGICAS TRABALHO

Figura 4 - Paralelismo entre os Factores de Maslow e de Herzberg (Fonte: Adaptado
de Ferreira, Neves, Abreu & Caetano (1998, p. 138))

Por meio desta visao bifactorial, Herzberg chamou a atencao para os factores que
apresentam influéncia na satisfacao e/ou insatisfacao dos trabalhadores, sugerindo “algumas
importantes modificacées no desenho do trabalho, com reflexos positivos para a satisfacéo e

para a produtividade organizacional” (Ferreira, Neves, Abreu & Caetano, 1998, p. 140).
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Concluindo, verifica-se um grande contraste entre as teorias abordadas. Enquanto
que as teorias classicas se debrucavam sobre a organizacdo e administracdo do trabalho,
vendo os trabalhadores como meros factores de producao, as teorias pertencentes ao
movimento humanista tém como alvo de atencdo o trabalhador e o bem-estar deste no
ambiente de trabalho, sendo pioneiras na introducao dos conceitos de satisfacao e motivacao
no meio laboral. No entanto, este movimento “continuava a visar a eficdcia no interior das
organizacées. O poder mantinha-se num centro de comando e, independentemente de no
processo de organizacdo do trabalho se comecar a dar lugar ao trabalho em equipa, a
estrutura hierarquizada mantinha-se. (...) Os objectivos, no fundo, permaneciam os mesmos:
incrementar a sua produtividade, embora fosse através de um processo mais humanista”
(Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 105-106).

3.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Tal como sucede com o conceito de Qualidade de Vida, também o constructo de
Qualidade de Vida no Trabalho apresenta uma enorme imprecisao conceptual, nao se tendo
encontrado ainda uma definicao global e comum. A denotada impossibilidade de encontrar
uma definicdo consensual deve-se essencialmente ao caracter heterogéneo, amplo, ambiguo
e subjectivo do constructo em analise, uma vez que, engloba em si varias dimensdes e/ou
indicadores, podendo diferir de pessoa para pessoa. Cada sujeito, de acordo com a sua
situacao de vida quer pessoal quer profissional podera definir, idiossincraticamente, a sua
qualidade de vida no trabalho, que é assim percebida como “aquilo que cada trabalhador
acha que é” (Ramos, 19965, p. 86, cf. Soares, 2008, p. 102). E ainda um conceito que sofre
influéncia do momento politico e ideoldgico por que foi passando ao longo da sua historia. No
entanto, Fernandes (1996, p. 43) denota que as varias tentativas de definicdo apresentam um
aspecto em comum, a “concilia¢do dos interesses dos individuos e das organizacées, ou seja,
ao mesmo tempo que” a qualidade de vida no trabalho “melhora a satisfacéo do trabalhador,
melhora a produtividade da empresa” (cf. Detoni, 2001, p. 41).

No entender de Bergeron (cf. Fernandes, 1996, p. 43), Qualidade de Vida no
Trabalho consiste entao “na aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introducdo
de métodos participativos, visando modificar um ou vdrios aspectos do meio-ambiente de
trabalho, a fim de criar uma nova situacdo mais favordvel a satisfacGo dos empregados e a
produtividade da empresa” (cf. Detoni, 2001, p. 42). Neste sentido, Albuquerque e Franca
(cf. Detoni, 2001, p. 45; Vasconcelos, 2001, p. 25) defendem que a QVT representa um grupo
de accdes “de uma empresa que envolve diagndstico e implantacdo de melhorias e inovacées
de gestdo, tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
propiciar condicées plenas de desenvolvimento humano.” Por sua vez, Pereira & Bernhardt
(2004, p. 52), dizem que a QVT corresponde também ao “bem-estar dos membros de uma
organizacdo, obtido através de um conjunto de valores compartilhados por todos e que serve

de ponto referencial para as relacbées da organizacGo com o ambiente interno e externo,
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visando a constante troca de beneficios entre esta e todos aqueles que a influenciam e por
ela sdo influenciados” (cf. Nunes, 2008, p. 40). Mais recentemente, a qualidade de vida no

€«

trabalho tem sido entendida como “um constructo dindmico e multidimensional que inclui
conceitos tais como seguranca laboral, sistema de recompensa, formacdo e oportunidades de
avanco de carreira e participacGo na tomada de decisdo”, podendo ser também definida
como “(...) estratégias, operacées e ambiente no trabalho que promovem e mantém a
satisfacGo dos trabalhadores, com o objectivo de melhorar as condi¢bées laborais para os
mesmos e a eficdcia organizacional” (Saraji e Dargahi, 2006, p. 8, cf. Nunes, 2008, p. 40). A
definicdo de Qualidade de Vida Profissional, na perspectiva de Soares (2008) nao significa
exactamente o mesmo que qualidade de vida no trabalho, consistindo numa “experiéncia de
bem-estar, secunddria a percepcdo de equilibrio entre as demandas ou cargas de trabalho e
os recursos (psicoldgicos, organizacionais e reaccionais) disponiveis para enfrentd-las”
(Guimaraes, 2004; Soares, 2008). No entanto, na revisao bibliografica efectuada, ndo se
denota a referéncia a diferencas concretas, ja que, o termo consensualmente utilizado é
qualidade de vida no trabalho. No seguimento da tentativa de definicao deste constructo,
deve referir-se que sao varios os investigadores que ao longo de diversos periodos se
debrucaram sobre esta tematica (cf. Anexo 1, p. 124).

As diversas concepcoes de Qualidade de Vida no Trabalho evidenciam, uma vez
mais, que este é um conceito multidimensional, “que vem resgatar conceitos como
motivacé@o, satisfacdo, saude e seguranca no trabalho e envolve discussbes recentes acerca de
novas formas de organizac@o do trabalho e novas tecnologias” (Sato, 1999, cf. Soares, 2008,
p. 102). O homem ¢é agora entendido como um ser activo, que tem as suas proprias ideias e
opinides e a quem deve ser dado algum espaco para que possa expressar a sua criatividade e
autonomia. Na generalidade, as definicobes anteriores preconizam a qualidade de vida no
trabalho por meio de duas vertentes ou finalidades, a obtencao de produtividade para a
organizacao e a obtencao de bem-estar para o trabalhador. Finalizando, “os estudos sobre a
QVT vieram englobar as investigacbes sobre motivacdo e satisfacdo laborais, factores
ambientais e ergonémicos, dando uma visdo mais completa da situacdo do homem
relativamente ao trabalho (Muller, Rauski, Eyng & Moreira, 2005). Deste modo, a QVT, com o
objectivo de estudar a satisfacdo do trabalhador, associada a motivacdo, baseia-se na
humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da empresa” (Walton cit. por Quilici &
Xavier, 2006, cf. Nunes, 2008, p. 44). No entanto, Quirino & Xavier afirmam que o estudo da
qualidade de vida no trabalho é ainda muito complexo, na medida em que, se deve
contemplar a “diversidade das preferéncias humanas e diferencas individuais, dos valores
pessoais e o grau de importdéncia que cada trabalhador dd ds suas necessidades, implicando
provavelmente um denotado custo operacional” (cf. Detoni, 2001, p. 51).

Assim, no estudo da qualidade de vida no trabalho devem ter-se em consideracao
um conjunto integrado de varidveis e dimensdes, entre as quais, a motivacdo e satisfacao
laboral, vinculacao e necessidade de manter o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, a

eficacia e produtividade organizacionais, as condicionantes do ambiente socioeconomico e
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laboral, o bem-estar fisico, psicologico e social, as relacdes interpessoais, a participacdao do
trabalhador no funcionamento da organizacao e na planificacao das suas tarefas, a par da
autonomia e tomada de decisoes dos individuos sobre os seus respectivos postos de trabalho e
no fundo, o desenvolvimento integral do trabalhador. Um outro aspecto a ter em conta
consiste na analise dos métodos de gestao de recursos humanos da organizacado, e entender o
trabalho como um recurso produtivo € nao como um custo para a empresa. Por outro lado, e
indo de encontro a factores mais actuais, devem considerar-se as questdes relacionadas com
a prevencao de riscos laborais, a cada vez maior necessidade de seguranca e estabilidade no
emprego, o reconhecimento pessoal e profissional dos trabalhadores, a importancia dos
canais de comunicacao e do feedback, o desenvolvimento de carreiras profissionais, por meio
de programas de formacado continua, trabalho em equipa, tendo como pano de fundo a
cultura organizacional e a imagem corporativa da organizacdo. SO assim sera possivel
proceder a delimitacdo conceptual e tedrica da qualidade de vida no trabalho, abordando o
seu estudo em toda a sua amplitude e complexidade. Permitira também a implementacao de
programas e estratégias de melhoria da QVT, que tem como principal finalidade a obtencao
de uma maior humanizacao do trabalho, por meio da construcao de postos de trabalho mais
ergondémicos, autonomos, democraticos, criativos e formativos, que permitam aos
trabalhadores a satisfacdo das suas necessidades. Neste sentido, Torres & Tomas (2002),
partindo da analise de varios estudos acerca da qualidade de vida no trabalho, apresentam
uma lista com os principais indicadores e dimensdes que permitem a avaliacdao deste
constructo, distribuindo-os por quatro niveis: individual, organizacional, nivel das condicdes e
meio ambiente de trabalho e ambiente sociolaboral (cf. Quadro 6). A nivel individual, os
autores pretendem salientar a qualidade de vida no trabalho percebida pelos trabalhadores,
avaliado por variaveis de ordem mais pessoal. Quanto aos indicadores organizacionais,
referem-se a variaveis directamente relacionadas com a organizacdo, com o seu modo de
gestao, autoritario ou democratico, entre outras. Os indicadores das condicdes e ambiente de
trabalho referem-se ao ambiente de trabalho sentido na organizacdo, através de variaveis
como os cuidados com a salde, higiene e seguranca no trabalho, o nivel de variedade das
tarefas, a utilizacdo de novas tecnologias e as condi¢des de trabalho em geral. Por Gltimo, os
indicadores do meio sociolaboral dizem respeito aos factores globais, que afectam quer a
organizacado quer os trabalhadores, como por exemplo, factores econdémicos, politicos,
sociais, tecnologicos e ecologicos. Avaliam entdo a qualidade de vida no trabalho tendo em
conta a prevencao dos riscos laborais, a preparacao da aposentacao dos trabalhadores

seniores, entre outros.

Quadro 6 - Niveis dos varios indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho (Fonte:
Adaptado de Torres & Tomas (2002))
Satisfacao laboral

Indicadores Expectativas/Motivacao
Individuais Atitudes e valores face ao trabalho

Implicacdo, compromisso, centralizacao do trabalho
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Qualidade de vida no trabalho percebida (pelo trabalhador)

Organizacao do trabalho, eficacia e produtividade
Organograma, estrutura e funcionamento
Indicadores Cultura e mudanca organizacional
Organizacionais Participacao e tomada de decisdes

Factores psicossociais

Aspectos sociais, comunicacao, clima laboral

Condicoes de trabalho
Ergonomia

Condicdes e Ambiente | Seguranca e higiene
de Trabalho Novas tecnologias
Analise de funcdes

Caracteristicas e contedo do trabalho

Qualidade de vida, saude e bem-estar dos trabalhadores
Condicdes de vida, pré-reforma, estilo de vida

. . Variaveis sociodemograficas

Ambiente Sociolaboral ) L " =
Factores socioeconomicos: politicas de emprego, seguranca e estabilidade
laboral

Prevencao de riscos laborais

Na mesma ordem de ideias, Chiavenato (1999, p. 391) relata outros factores
envolvidos na qualidade de vida no trabalho, sendo eles, “a satisfacGo com o trabalho
executado; as possibilidades de futuro na organizacdo; o reconhecimento pelos resultados
alcancados; o saldrio recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do
grupo e da organizacdo; o ambiente psicologico e fisico do trabalho; a liberdade e
responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar” (cf. Vissani, Reis, Nogueira et
al., 2002, p. 12). Por sua vez, Laurell e Noriega (1989), afirmam que “a ideia de QVT envolve
questdes intrinsecamente ligadas as novas tecnologias e o seu impacto para a saude e o meio
ambiente; aos saldrios, incentivos e participacdo nos lucros das empresas; a criatividade,
autonomia, grau de controle e quantidade de poder dos trabalhadores sobre o processo de
trabalho” (cf. Provazi, 2007, p. 64).

Conclui-se assim que este constructo, de cariz multidimensional, apresenta uma
dimensao objectiva referente ao contexto organizacional em geral, mas também uma
dimensao subjectiva, que pelo contrario, faz referéncia ao individuo, aos processos
psicossociais que lhe estao inerentes para conseguir desenvolver-se no seu ambiente de
trabalho. Assim, “existem duas formas de medir a qualidade de vida nas organizacées: de
maneira objectiva, avaliando-se as condicbes materiais (disponibilidade de equipamentos,
tecnologia, padrées de saldrio e beneficios, ambiente fisico, entre outras); ou de maneira
subjectiva, investigando a percepcdo dos trabalhadores sobre as condicées objectivas
(satisfatérias ou ndo-satisfatorias)” (Detoni, 2001, p. 51). Por outro lado, verifica-se uma
interdependéncia entre os elementos internos e externos ao trabalho, ou seja, a qualidade de

vida no trabalho sofre influéncias, quer de factores laborais quer de factores extra-laborais
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(questoes familiares, tempo livre, amigos). E por Ultimo, considera-se que a QVT assume uma
relacdo dialéctica entre os sujeitos trabalhadores e o seu ambiente de trabalho, pelo que,
deve ser considerada a luz de uma perspectiva sistémica. Logo, “QVT sé faz sentido quando
deixa de ser restrita a programas internos de saude ou lazer e passa a ser discutida num
sentido mais amplo, incluindo qualidade das rela¢bées de trabalho e suas consequéncias na

saude das pessoas e da organizacdo” (Limongi & Assis, 1995, cf. Provazi, 2007, p. 64).

3.3 MODELOS E INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Na literatura acerca deste tema verifica-se a referéncia aos varios modelos,
métodos e indicadores que permitem, de certa forma, definir a qualidade de vida no
trabalho. Tais modelos tém diferentes origens e autores, iniciando-se a presente exposicao

por um dos modelos com maior reconhecimento na literatura e na investigacao empirica.

3.3.1 Modelo de Richard Walton

Assim, o primeiro modelo a ser considerado consiste no modelo de Walton, que
pretendia abordar o lado humano da organizacao, podendo mesmo incluir-se no seu modelo o
conceito de responsabilidade social (Kanikadan, 2005), entendendo que a “qualidade de vida
no trabalho é resultante directa da combinacdo de diversas dimensbes bdsicas do
desempenho das actividades, e de outras dimensées ndo dependentes directamente das
tarefas, capazes de produzir motivacdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar
em diversos tipos de actividades e condutas dos individuos pertencentes a uma organizagéo”
(Walton, 1973, cf. Detoni, 2001, p. 42). O presente modelo, de cariz multidimensional, é
constituido por oito categorias ou critérios, e respectivos indicadores, e segundo Dias (2001,
p. 31), tais categorias “sdo as mais abrangentes para andlise e percepcdo do trabalhador
dentro de uma organizac@o porque avaliam aspectos como autonomia, multiplas habilidades,
mobilidade social na organizacgéo de trabalho e seguranca no emprego.” A primeira categoria
refere-se a compensacao justa e adequada, pretendendo averiguar se a remuneracao paga
pelo trabalho realizado se encontra de acordo com o tipo e horario de trabalho, pelo que,
encontramos como indicadores de qualidade de vida no trabalho a remuneracao adequada, a
equidade interna e externa. A remuneracdo adequada consiste, como ja foi referido, na
remuneracao recebida pelo trabalho realizado, que devera permitir ao trabalhador viver
dentro dos padrdes e necessidades socioecondmicos do meio em que vive e trabalha. Quanto
ao indicador equidade interna, faz referéncia a comparacao salarial entre os varios
trabalhadores da mesma empresa. Pelo contrario, a equidade externa refere-se também a

[{ P

comparacao salarial mas entre diferentes empresas, verificando se a remuneracao “é
compativel com o mercado de trabalho” (Detoni, 2001, p. 59). A segunda categoria diz

respeito as condicoes de trabalho, referindo-se mais especificamente as condicdes de salde,
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seguranca e higiene no trabalho, aos horarios, e a quantidade de trabalho. Através de
mudancas nestes pontos seria possivel a melhoria das condicdes de trabalho, ou melhor, das
condicoes de vida no trabalho. A terceira categoria refere-se a oportunidade de uso e
desenvolvimento das capacidades dos trabalhadores, utilizando como principais indicadores as
nocdes de autonomia, significado e identidade da tarefa (relevancia que as funcoes
desempenhadas pelos trabalhadores assumem para estes e para a propria organizacao),
polivaléncia e a presenca de feedback (que permita ao colaborador o reconhecimento das
suas actividades, percebendo se efectuou correcta ou incorrectamente o seu trabalho).
Segue-se a oportunidade de crescimento e seguranca, verificando-se indicadores como a
possibilidade de carreira (possibilidade de progresso e desenvolvimento profissional naquela
organizacdo, por meio de formacdo continua e desenvolvimento de competéncias),
crescimento pessoal e a necessidade de seguranca no emprego (nocao de estabilidade
profissional cada vez mais necessaria no mundo empresarial actual). Neste sentido, é
indispensavel também o factor de integracao social na organizacado, focando aspectos como a
igualdade de oportunidades dentro da organizacao, relacao entre colegas e entre chefias,
bem como o sentido de pertenca e de comunidade para com a organizacao (orgulho de
pertencer a organizacao, sentindo-se como parte integrante e alvo de cuidados perante esta).
De acordo com “Walton (1973, p.15), desde que o trabalho e a carreira sGo perseguidos
tipicamente dentro da estrutura de organizacées sociais, a natureza dos relacionamentos
pessoais transforma-se numa outra dimensdo importante da qualidade da vida no trabalho”
(cf. Freitas & Souza, 2008, p. 5). A sexta categoria faz referéncia aos direitos e deveres dos
trabalhadores, sendo denominada como constitucionalismo. Deste modo, apresenta como
indicadores a privacidade, a liberdade de expressao e os direitos dos trabalhadores, ja que,
“um elevado nivel de Qualidade de Vida no Trabalho estd associado a existéncia de normas e
procedimentos que estabelecem claramente os direitos e os deveres dos trabalhadores”
(Detoni, 2001, p. 60). A categoria seguinte da pelo nome de trabalho e espaco total de vida,
referindo-se ao equilibrio que deve existir entre a actividade profissional e a actividade
familiar, devendo ser proporcionadas condicées que propiciem tal equilibrio, visto que a
“experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras
esferas da sua vida, tais como as suas relacbes com a familia” (Walton, 1973, cf. Detoni,
2001, p. 61). A relevancia social da vida no trabalho consiste na Ultima categoria, e diz
respeito as consequéncias advindas de uma boa ou ma gestao social por parte da organizacao,
na medida em que, as suas accoes serao avaliadas quer pelos seus colaboradores directos
quer pela comunidade em que se insere. Surgem entao indicadores como a imagem
organizacional e a responsabilidade social da organizacao pela comunidade, mas também pela
qualidade dos servicos prestados e pelos empregados, ao nivel da gestao das suas politicas de
recursos humanos. As categorias e respectivos indicadores encontram-se esquematizadas na

Figura 5.
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Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

1. Compensacédo Justa e Adequada | Femuneragio Adequada. Equidade Interna
e Equidade Extemna

2. Condigoes de Trabalho . Jornadae C-'nrga de Trabalho. Ambiente Fisico

. Saundavel, Material e Equipamento e Stress

3. Uso e Desenvolvimento de | Autonomia. Significado e Identidade da Tarefa,
Capacidades ] Variedade da Habilidade e Retroinformacio

. Oportunidade de Crescimento e [ Poszibilidade de Carreira, Crescimento Peszoal
Seguranca l e Seguran¢a de Emprego

5. Integragéo Social na Organizacéo | Igunaldade de Oportunidades, Felacionamento
e Senso Comunitinio

6. Constitucionalismo . Direitos Trabalhistas, Privz_icidade Pesszoal Liberdade de
Expressio e Normas e Fotinas

DIMENSOES
SFH0LIV
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Figura 5 - Modelo de QVT, de Walton (1973) (Fonte: Adaptado de Fernandes, 1996, cf. Serra, 2006,
p. 45)

Walton (cf. Dias, 2001, p. 33-3 4) defende que, por meio da adopcao do seu modelo,
“é possivel reformular o trabalho de forma que, simultaneamente, aumente a oportunidade
de usar e desenvolver as habilidades humanas e melhore a produtividade”; por outro lado, “a
garantia rigorosa dos direitos dos trabalhadores envolve frequentemente, uma analise de
compromissos entre duas situacdes, com a eficiéncia exigida da tarefa”; por Ultimo, “se os
direitos dos empregados sao mais reconhecidos deve ser porque acreditamos nestes direitos,
ainda que eles reduzam a produtividade.”

Concluindo, este modelo é um dos mais utilizados na investigacao empirica, talvez
porque a sua abordagem va desde “as necessidades basicas do ser humano até as condicoes
da organizacao, passando pelas necessidades secundarias dos individuos, dando énfase a sua
auto-realizacao” (Goulart & Sampaio, 1999, cf. Kanikadan, 2005, p. 13).

3.3.2 Modelo de Hackman & Oldham (1975)

Estes autores elaboraram um modelo no qual a Qualidade de Vida e a Satisfacao no
Trabalho iria depender de varios factores inter-relacionados e dependentes entre si. Tais
factores consistem nas caracteristicas do trabalho, nos estados psicologicos criticos
influenciados por estas e, por fim, nos resultados obtidos (mais eficacia, mais qualidade,
melhor desempenho, e menores niveis de absentismo e rotatividade). Deste modo, os autores
defendem que o trabalho e as funcbes inerentes a ele tém que possuir um “potencial
motivador”, por meio de cinco caracteristicas do trabalho, a variedade de competéncias na
sua execucao, a identidade e significado da tarefa, a autonomia e o feedback no trabalho.
Um exemplo de uma funcao que permita variedade de competéncias podera ser “o trabalho

de um professor universitdrio, com actividades de docéncia, investigacdo, participacdo na
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gestdo da escola” (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 110). Segue-se a
identidade da tarefa, que permite ao trabalhador sentir-se parte integrante do resultado do
trabalho, ja que, “é por ter conduzido o trabalho do principio ao fim que a pessoa se
identifica com aquilo que produziu” (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 110).
Quanto ao significado do trabalho remete para o impacto deste na vida das outras pessoas,
quer externa quer internamente a organizacao. Autonomia no trabalho é também importante,
pois realiza o sentido de liberdade e de independéncia dos trabalhadores na execucado das
suas funcoes. Por ultimo, o feedback, que consiste na informacao acerca do desempenho dos
colaboradores, fornecida pelas chefias, de modo a averiguar quais os pontos bons e menos
bons desse desempenho, dando assim ao trabalhador a possibilidade de melhorar e
desenvolver as competéncias em falta. Os estados psicologicos criticos surgem em
consequéncia da existéncia das condicoes referidas anteriormente, fazendo com que haja
reconhecimento do trabalho por parte dos sujeitos, que consideram entao “o seu trabalho
como valioso e digno de ser feito” (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005, p. 111). A
responsabilidade reconhecida ou experimentada esta relacionada com a sensacdo e o
sentimento de responsabilidade individual sentido pelo colaborador quando tem liberdade e
autonomia no seu trabalho. O conhecimento dos resultados encontra-se directamente
relacionado com a caracteristica feedback referida acima, sendo o “grau em que a pessoa
percebe qudo eficazmente estd a realizar o trabalho” (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso,
2005, p. 111). O terceiro factor deste processo consiste nos resultados esperados, sendo eles
a motivacdo e satisfacdo elevadas, eficacia e qualidade do trabalho e baixos niveis de
absentismo e turnover. O processo termina com os denominados factores moderadores
(conhecimentos e competéncias, necessidade de desenvolvimento e crescimento profissional
e satisfacao com o contexto), que pretendem explicitar “a diferenca de reaccéo de individuo
para individuo face ao mesmo desenho do posto de trabalho” (Ferreira, Neves, Abreu &
Caetano, 1998, p. 273). No esquema abaixo, torna-se mais perceptivel a relacao entre tais

factores (Figura 6).
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LIFFITT {1978)
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Figura 6 - Modelo de QVT, de Hackman & Oldham (1975) (Fonte: Adaptado de Fernandes
(1996); Ferreira, Neves & Caetano, 2001, cf. Serra, 2006, p. 38)

Varios estudos demonstraram que “a presenca destas caracteristicas numa funcao
tende a aumentar a motivacao intrinseca dos empregados, bem como a satisfacao geral face
ao trabalho” e “tém uma influéncia relevante sobre o bem-estar psicolégico dos
trabalhadores” (Dodd & Ganster (1996); Jonge et al. (2001), cf. Cunha, Rego, Cunha & Cabral-
Cardoso (2005, p. 111). Conclui-se entao que, neste modelo, “os autores sistematizaram as
dimensbes ou caracteristicas do cargo que consideram ser determinantes na Qualidade de
Vida no Trabalho, por serem capazes de oferecer recompensas intrinsecas e assim satisfazer
os individuos no trabalho e automotiva-los para tarefas” (Vieira, 1996, p. 43, cf. Detoni,
2001, p. 53).

3.3.3 Modelo de Lippitt (1978)

Este autor construiu um modelo de qualidade de vida no trabalho ancorado em
quatro factores-chave e respectivos critérios, com base nas variaveis e indicadores presentes
no modelo de Walton, exposto acima. Tais factores consistiam no trabalho em si, na producao
do trabalho, no individuo e nas funcdes e estruturas da organizacao (cf. Figura 7). Assim,
encontram-se conjugados critérios quer a nivel da satisfacdo das necessidades dos
colaboradores quer da organizacdo. Neste ponto de vista, € necessario que estas Ultimas
“organizem as tarefas em func@o das caracteristicas dos individuos, criem oportunidades de
aprendizagem e desenvolvimento dos trabalhadores, déem poder aos trabalhadores para a
tomada de decisbes, criem uma cultura de reconhecimento pelo trabalho efectuado e meios
para que os trabalhadores possam relatar o que produziram” (Sant’anna & Moraes, 1998, cf.
Serra, 2006, p. 49).
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HACKMAN & OLDHAM {1975)
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Figura 7 - Modelo de QVT, de Lippitt (1978) (Fonte: Adaptado de Sant’anna & Moraes,
1998, cf. Serra, 2006, p. 49)

3.3.4 Modelo de William Westley (1979)

Para Westley “o termo qualidade de vida no trabalho faz referéncia a uma série de
factores provenientes do ambiente laboral, tendo, portanto, um sentido muito amplo. A
amplitude deste conceito pode gerar dlvidas em relacdo aos seus limites. Para delinear a
abrangéncia da qualidade de vida no trabalho, é preciso categorizar as mudancas que devem
ocorrer nas organizacdes para que a qualidade de vida no trabalho se torne concreta”
(Westley, 1979, cf. Pedroso, Pilatti & Picinin, 2010, p. 2). Assim, o modelo de Westley analisa
a qualidade de vida no trabalho por meio de quatro indicadores ou dimensoes, sendo elas, a
dimensao politica, econdémica, psicolégica e socioldégica. Na dimensdao “politica” sao
abordados aspectos como seguranca e estabilidade no emprego, enquanto que o econémico
trata das questoes de “justica” no local de trabalho, ao nivel da equidade salarial. Por sua
vez, as dimensodes psicologica e sociologica fazem referéncia aos conceitos de auto-realizacao
e de participacao, respectivamente. Na figura abaixo, encontram-se apresentados os

indicadores de qualidade de vida no trabalho preconizados por este modelo (Figura 8).
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[ Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
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Figura 8 - Indicadores de QVT - Westley (1979) (Fonte: Adaptado de Fernandes, 1996, cf.
Serra, 2006, p. 40)

Como afirma Dias (2001, p. 35), se estes indicadores nao forem bem geridos,
poderao causar problemas como inseguranca, injustica, alienacao e anomia no ambiente de
trabalho e, consequentemente, nos colaboradores da organizacao. De acordo com o autor (cf.
Detoni, 2001, p. 54), “a inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e
da concentracdo dos lucros e consequente exploracdo dos trabalhadores. Jd a alienacdo
advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizacées, levando a uma auséncia do significado do trabalho e a anomia, uma falta de
envolvimento moral com as proprias tarefas”, pelo que, “ (...) a qualidade de vida no
trabalho é alcancada quando os postos de trabalho sdo humanizados a ponto de minimizar
estas quatro problemadticas-chave” (Pedroso, Pilatti & Picinin, 2010, p. 2). De forma a fazer
face a estas situacoes problematicas, Westley propde a descentralizacao do poder, o
enriquecimento dos postos de trabalho, a remuneracdo justa, a participacao dos
colaboradores nos lucros e nos resultados, mais autonomia e feedback e também a formacao
de grupos e equipas de trabalho. Tais propostas e os diferentes problemas encontram-se

expostos no quadro seguinte (Quadro 7).

Quadro 7 - Factores que influenciam a QVT (Fonte: Adaptado de Westley, 1979, cf.
Freitas & Souza, (2008); Pedroso, Pilatti & Picinin, (2010)

. Accdes/Agente de .
Indicadores Problema Consequéncias Propostas
resolucao
Trabalho
. Partidos e  posicoes | Insatisfacao auténomo
Politicos Inseguranca L
politicas Greves Feedback
Participacao
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3.3.5 Modelo de Werther & Davis (1983)

Este modelo tem como principal caracteristica a sua simplicidade, pois por meio de

apenas trés categorias consegue efectuar uma andlise bastante completa dos factores fisicos,

psicolégicos, sociais, intelectuais e profissionais, que podem influenciar a qualidade de vida no

trabalho. Para Werther & Davis (1983), “um bom trabalho é aquele que apresenta um cargo

interessante, desafiador e compensador, e este deve ser estabelecido com a participacdo dos

trabalhadores afectados, pois os cargos sdo o elo de ligacdo entre as pessoas e a

organizagdo” (cf. Kanikadan, 2005, p. 18). Assim, para que o cargo obtenha as caracteristicas

defendidas pelos autores, deve ser analisado em fungdo dos niveis organizacional, ambiental e

comportamental, como é possivel verificar na Figura 9.
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WERTHER & DAWVS (T983)
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Figura 9 - Modelo de Werther & Davis (1983) (Fonte: Adaptado de Fernandes, 1996, cf. Serra, 2006,
p. 41)

Deste modo, o nivel organizacional visa a eficiéncia, que sera alcancada por meio
de uma abordagem mecanicista, cujo resultado sera a especializacdo numa funcao. Engloba
ainda o fluxo de trabalho, ou seja, o equilibrio entre as varias tarefas e a adopcao de praticas
de trabalho que reduzam o esforco e o tempo do trabalhador. Ainda a nivel organizacional,
devem ser considerados os objectivos, as actividades da organizacdo, a sua
departamentalizacdo e as varias funcées que a compdem. Por sua vez, o nivel ambiental
engloba os aspectos sociais, tecnologicos, culturais, economicos e politicos da envolvente
organizacional, referindo-se também as habilidades e disponibilidade dos potenciais
trabalhadores, na medida em que, “o cargo ndo deve ser tdo complexo, a ponto de haver
dificuldade de se encontrar méo-de-obra qualificada para ocupd-lo, nem tdo simples, que
gere tédio e fadiga aos seus ocupantes” (Medeiros, 2002, p. 39). Quanto ao nivel
comportamental, sao tidas em consideracdo as necessidades dos recursos humanos da
organizacdo, ao nivel da sua motivacdo e satisfacdo. Apesar da simplicidade do modelo,
verifica-se uma incongruéncia entre os niveis organizacional, que visa a eficiéncia, e o nivel
comportamental, que por sua vez, visa a satisfacao das necessidades dos sujeitos, pelo que,
“hd uma certa contradicdo nos projectos de cargo, pois enquanto os factores organizacionais
requerem maior especializacGo e autonomia minima, os elementos comportamentais exigem
maior autonomia, variedade de actividades e identidade de tarefa. Assim, tornar os cargos
mais eficientes pode fazer com que se tornem menos satisfatorios e, da mesma forma, cargos
mais satisfatorios podem ser ineficientes” (Werther & Davis, 1983, cf. Medeiros, 2002, p. 40).
Os autores recomendam ainda a constante evolucdao da analise e descricdo dos cargos e
funcdes, mas adoptando uma dimensao mais individual e especifica, adaptando-se ao perfil

de cada trabalhador.
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3.3.6 Modelo de Belanger (1983)

Belanger analisa a qualidade de vida no trabalho por meio das variaveis trabalho em

si, crescimento pessoal e profissional, tarefas com significado, funcdes e estruturas

organizacionais abertas. Cada uma destas variaveis apresenta determinados elementos que as

caracterizam, como é possivel visualizar no quadro seguinte (Quadro 8).

Quadro 8 - Modelo de QVT, de Belanger (1983) (Fonte: Adaptado de Romanzini (2001))
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Enriquecimento

3.3.7 Modelo de Huse & Cummings (1985)

Este modelo correlaciona a qualidade de vida no trabalho com a produtividade,

assumindo como pontos-chave o bem-estar do trabalhador e a eficacia organizacional e

também a participacao dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho. De acordo

com os autores, para que estes objectivos se concretizem sido necessarios quatro programas:

1) a participacao do trabalhador, ou seja, o envolvimento deste no processo de tomada de

decisdes nos varios niveis organizacionais; 2) a reestruturacao do plano funcional, promotor

da autonomia do trabalhador e do trabalho em grupos e equipas de trabalho; 3) as inovacoes

nos sistemas de recompensas, de modo a minimizar as diferencas salariais e de estatuto

dentro da organizacao; e 4) as melhorias no ambiente organizacional, ao nivel das condicoes

de trabalho dando especial atencdo aos factores ergondmicos, de seguranca e salde, tendo

também em consideracao a flexibilidade horaria.
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Figura 10 - Modelo de QVT, de Huse & Cummings (1985) (Fonte: Adaptado de Rodrigues,
1994, cf. Serra, 2006, p. 42)

Deste modo, a qualidade de vida no trabalho afecta, de modo positivo, a
produtividade, por meio do aumento das capacidades, motivacao e desempenho dos
trabalhadores e pela melhoria na comunicacao e coordenacao entre os colaboradores e
departamentos da mesma organizacdo. Assim, se “o funciondrio tiver maior motivacéo, maior
capacidade e maior coordenagéo, com certeza possuird maior produtividade” (Dias, 2001, p.
42).

Quahidade de Vida no Trabalho VERSUS Produtividade

Maior
—| Coordenacao
Qualidade i
i - i Maior
de Vida no Maior -
Trabalho Motivacéo Produtividade
Maior
Capacidade

Figura 11 - QVT e Produtividade, Huse & Cummings (1985) (Fonte: Adaptado de Rodrigues, 1994, cf.
Serra, 2006, p. 42)

Em sintese, Huse e Cummings (1985) “observam que a baixa QVT causa crescente

alienacdo, insatisfacdo do trabalhador, queda da produtividade e gera também
comportamentos como abuso do alcool, absentismo, greves, entre outros (...) as intervencoes
em QVT podem ter um efeito directo sobre a produtividade pela melhoria da comunicacao, da
motivacdo e da carreira dos empregados. Elas podem também influenciar indirectamente a
produtividade pelos efeitos da melhoria do bem-estar e da satisfacao dos trabalhadores” (cf.

Provazi, 2007, p. 64). Assim, de uma forma simples, estes autores abordam no seu modelo os
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elementos essenciais no que diz respeito ao trabalho: o trindmio sujeito, trabalho e

organizacao.

3.3.8 Modelo de Siqueira & Coleta (1989)

0 modelo que é agora alvo de analise foi elaborado a partir das opinides de varios
trabalhadores acerca do que seria um bom ou mau emprego. Os seus autores véem a
organizacdo como um sistema sociotécnico e definem como principais factores determinantes
de qualidade de vida no trabalho, o trabalhador, as relacdes interpessoais, os colegas de
trabalho, a chefia, o trabalho em si, a organizacdo e as politicas de gestdao de recursos
humanos desta. No entanto, é o trabalhador o principal agente neste processo, pois “é ele
quem melhor pode identificar os factores que afectam positiva e negativamente a sua
qualidade de vida no trabalho” (Caixeta, 2003, p.39).
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Figura 12 - Modelo de Siqueira & Coleta (1989) (Fonte: Adaptado de Siqueira & Coleta, 1989, p. 54,
cf. Caixeta, 2003, p. 38)

Deste modo, QVT é entendida como “um conceito multidimensional envolvendo uma
multiplicidade de factores e de variaveis no complexo sistema empresarial que, ao assumirem
determinados valores, determinariam consequéncias positivas ou negativas a organizacao e as
pessoas nelas envolvidas” (Siqueira & Coleta, 1987, p. 25, cf. Salles & Federighi, 2006, p.
269).
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3.3.9 Modelo de Fernandes (1996)

Denominado como  Auditoria Operacional de Recursos Humanos para a Melhoria
da Qualidade de Vida no Trabalho, este modelo pretende avaliar a percep¢édo dos funcionarios
da organizacdo sobre a sua qualidade de vida, pois “ninguém melhor do que o prdprio
ocupante do cargo é capaz de identificar as suas necessidades para desenvolver melhor o seu
trabalho e elevar a sua QVT. E, evidentemente, é necessdrio mensurar a QVT para poder
aperfeicoa-la” (Medeiros, 2002, p. 40). Assim, avalia também a satisfacdo ou insatisfacéo dos
colaboradores quanto a determinados factores intervenientes na sua percepgéo de QVT,
verificando quais desses factores ou variaveis necessitam de melhorias ou correcgbes para
que a satisfagcdo aumente ou se mantenha. Assim, o presente modelo é constituido por dez
blocos e varios indicadores. O primeiro deles diz respeito a percepcao do trabalhador quanto a
sua qualidade de vida no trabalho, sendo uma questdo introdutéria. Seguem-se depois os
blocos respeitantes a (in) satisfagdo com as condicbes de trabalho, saude, moral,
compensagao, participagdo, comunicac¢do, imagem da empresa, relagdo chefe-funcionario e
organizagao do trabalho. No quadro que se segue (Quadro 9) encontram-se expostos os dez

blocos, bem como, os seus indicadores.

Quadro 9 - Modelo de Fernandes (1996), Elaborado a partir de Dias (2001)

1. Questao introdutoria Percepcao do colaborador sobre a sua QVT.
Condicdes fisicas do trabalho, ao nivel de limpeza, arrumacao,
2. Condigdes de trabalho
condicoes de insalubridade e seguranca.
Satisfacao quanto aos cuidados com a salude por parte da
3. Saude organizacdo - assisténcia aos colaboradores, assisténcia aos
familiares, salde ocupacional - a nivel preventivo e remediativo.
Satisfacdo com os aspectos morais e motivacionais dos
4. Moral colaboradores - relacoes interpessoais,
reconhecimento/feedback.
Satisfacao quanto ao sistema de recompensa - remuneracao base
5. Compensacao (equidade interna e equidade externa), remuneracdo variavel,
beneficios.
Percepcao sobre a participacao nas actividades da organizacao
6. Participacao que deve proporcionar condicées propicias a criatividade,
expressao e opiniao de ideias.
Avalia a eficacia do processo de comunicacao interna -
7. Comunicacao conhecimento dos objectivos organizacionais, meios de
comunicacao (jornal da empresa, por exemplo).
Avaliar a percepcao dos trabalhadores quanto a sua identificacao
8. Imagem da empresa com a organizacdo, quanto a imagem empresarial (interna e
externa), e quanto a responsabilidade social desta.
9. Relacao chefe- | Pretende avaliar a (in) satisfacao entre os colaboradores e os
funcionario seus superiores.
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L Analisa as novas formas de trabalho - inovagdo nos processos e
10. Organizagao do

métodos de trabalho, grupos de trabalho, flexibilidade horaria e
trabalho

funcional.

Através destes dez blocos de indicadores de QVT, é possivel avaliar este constructo
de um modo abrangente, flexivel e funcional, pois tais factores ndo sao estaticos, devem
alterar-se e adaptar-se em funcao das caracteristicas proprias de organizacao.

Fernandes (1996) sugere também uma espécie de guido de orientacdo para a
implementacao de programas de Qualidade de Vida no Trabalho, por meio de seis fases:
preparacao (recolha de informacoes), sensibilizacao (dos gestores para o comprometimento e
envolvimento destes com o projecto), planeamento, execucao (escolha do modelo de
avaliacao, que responda as necessidades da organizacao em causa), apresentacao do relatério
apreciativo (elaboracdo do guido da entrevista, recolha dos dados e posterior analise e
interpretacao dos resultados) e, por fim, o plano de accao (recolha de informacao acerca da
percepcao dos colaboradores quanto a sua satisfacdo para com o trabalho e a organizacao,

visando a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho), como é possivel verificar na Figura 13.

FERNANDES (1996)
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gura 13 - Fases de Implementacdo de um Programa de QVT (Fonte: Adaptado de Fernandes, 1996,
cf. Serra, 2006, p. 50)

3.3.10 Modelo conceptual de competéncias para a Qualidade
de Vida no Trabalho e Modelo BPSO-96

O presente modelo assume uma perspectiva diferente dos modelos anteriores, ja
gue estes se orientavam essencialmente para a valorizacdo dos cargos, limitando-se a gestao
tradicional e classica. Torna-se entdao necessaria a existéncia de um modelo que se insira nos
modelos de gestdo actual, orientados para as competéncias, quer da organizacdo, quer dos

colaboradores. Deste modo, Limongi-Franca apresenta um modelo que tem por base as
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competéncias essenciais da organizacdo ou os seus factores criticos de gestdo: conceito e
gestao de QVT, produtividade, legitimidade, perfil do gestor, praticas e valores e nova
competéncia. Este modelo denomina-se como Competéncia do Bem-Estar Organizacional -
BEO. Ao nivel do individuo, surge o modelo de analise biopsicossocial e organizacional, BPSO-
96.

Assim, entende-se por gestao da qualidade de vida no trabalho “o conjunto das
ac¢bes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacbes gerenciais,
tecnologicas e estruturais do ambiente de trabalho” (Limongi-Franca, 1996, p. 8, cf.
Kanikadan, 2005, p. 22; Kanikadan & Limongi-Franca, 2007, p. 62). Os estudos na area da
qualidade de vida no trabalho incidem sobretudo nos aspectos técnicos do trabalho, nao
dando énfase as questdes de gestdo, dai a necessidade do presente modelo apresentar esta
variavel como competéncia para a qualidade de vida no trabalho. Quanto ao factor
produtividade, diz respeito ao processo produtivo em si, aos processos e formas de trabalho
da organizacao e dos seus colaboradores, o que permitira a organizacédo a sua sobrevivéncia a
competitividade sentida no meio empresarial. Neste sentido, Drucker (2000) defende que os
trabalhadores da era actual, dita como era do conhecimento, deverdo possuir competénciOas
ao nivel do conhecimento da tarefa a realizar, assumindo a responsabilidade pela
produtividade. E para além de possuirem tais competéncias tém determinadas necessidades,
como a inovacao, aprendizagem e ensino continuos, a par do reconhecimento pelo seu papel
activo na organizacao (e nao um papel passivo, um custo para esta) (in Kanikadan, 2005, p.
30; Kanikadan & Limongi-Franca, 2007, p. 62). Legitimidade é o factor seguinte na cadeia de
competéncias preconizada pelo modelo em analise, consistindo na “aceitacdo de decisées
pela maioria, respeitando os direitos das minorias, ou seja, direitos, deveres, decisbes,
comportamentos e atitudes individuais ou especificos que devem ser aceites e considerados”
(Milkovich & Boudreau, 1997, cf. Kanikadan & Limongi-Franca, 2007, p. 62). A competéncia
perfil do gestor defende que este ultimo é o “grande propulsor das competéncias e dos
valores das organizacbes da era pds-industrial, viabilizando a gestdo de QVT mais efectiva e
consistente com as necessidades das pessoas e das empresas” (Limongi-Franca, 2003, cf.
Kanikadan, 2005, p. 34), levando a organizacdao que representa a um nivel elevado de
competéncia e superioridade no mercado empresarial actual, marcado pela competitividade.
Relativamente ao factor competéncia praticas e valores é feita referéncia ao facto de nem
sempre ser possivel as empresas a construcao de programas de qualidade de vida no trabalho
formais. Na maioria das organizacdes que tém em consideracao a qualidade de vida dos seus
colaboradores encontram-se programas informais que abrangem varios niveis de analise,
como por exemplo, programas de cessacao tabagica, programas de nutricdo, ginastica
laboral, entre outros. E, se por um lado visam a melhoria da qualidade de vida dos
colaboradores, por outro proporcionam a organizacdo a reducdo dos niveis de absentismo,
turnover e stresse laboral (Kanikadan, 2005). Por competéncia humana entendemos um “ (...)
saber agir responsdvel e reconhecido que implica mobilizar, integrar, transferir

conhecimentos, recursos, habilidades, que agregue valor econémico a organizagéo e valor
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social ao individuo” (Fleury, 2002, p. 56, cf. Costa, 2003, p. 73). Assim, a nova competéncia
humana entendida por este modelo faz referéncia a um conjunto de elementos de foro
pessoal, organizacional e socioeconémico, assumindo a necessidade de desenvolver um
espaco organizacional que permita o desenvolvimento de novas competéncias e a
transferéncia de conhecimentos.

O modelo BPSO-96 perspectiva a qualidade de vida no trabalho por meio do enfoque
biopsicossocial, adoptando uma visao global do capital humano das organizacoes,
considerando a dimensao bioldgica, psicologica, social e também organizacional. De referir
que o conceito e modelo biopsicossocial foi adoptado pela OMS, na sua definicao de salde,
que passou a ser considerada como “um bem-estar fisico, mental e social” ao invés do
conceito redutor de auséncia de doenca. Importa aqui enfatizar que “analisar a QVT, a partir
deste modelo, possibilita uma melhor compreens@o dos factores psicossociais que interferem
na saude dos individuos no ambiente organizacional” (Franca, 1996, cf. Serra, 2006, p. 43).

Deste modo, a dimensao biolégica tem em consideracdo os aspectos fisicos do ser
humano relacionados com a ergonomia, factores nutricionais e de salde e seguranca. O nivel
psicoldgico é referente aos interesses, emocoes, caracteristicas de personalidade, memoria,
motivos, afectos e caracteristicas da satisfacdo e confianca. Insere-se nesta dimensao a nocao
de Contrato Psicolégico de Trabalho, “um contrato informal, regido por um conjunto de
expectativas de ambas as partes sobre as accbées da outra parte, as quais determinam os
comportamentos” (Kanikadan, 2005, p. 42). Por sua vez, o factor social corresponde aos
valores e crencas dos trabalhadores, aos seus habitos de consumo, bem como ao papel que
representam no seio da organizacdao e no seio familiar, dando ainda relevancia ao meio
ambiente e a responsabilidade social da organizacdo. Por Gltimo, temos a dimensao
organizacional que envolve aspectos relacionados com a inovacao e tecnologia, programas de
formacao e de gestao de carreira, e a imagem e cultura organizacionais.

Assim, a um nivel qualitativo, é possivel identificar, em cada uma das dimensées
referidas, o significado de qualidade de vida no trabalho, as accées de melhoria e as
dificuldades que os trabalhadores possam sentir, como ¢é visivel no quadro seguinte (Quadro
10).

Quadro 10 - Variaveis Biopsicossociais Qualitativas sobre o conceito de QVT (Fonte: Adaptado de
Stefano et al., 2005, cf. Serra, 2006, p. 44)

VARIAVELS SECGNIFIC AW INE. RET HOEIAS DIFFCULDADES
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O Fa=z fiunmcionario resulrsdos
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Deste modo, Limongi-Franca efectuou, nas suas investigacées, uma combinacao

entre os dois modelos anteriores, como se pode verificar no Quadro 11.

Quadro 11 - Modelo de Competéncias para a QVT vs. Abordagem BPSO-96 (Fonte:
Adaptado de Franca & Kanikadan (2006); Kanikadan (2005))
Visdo Biopsicossocial

Biologica Psicologica Social Organizacional

Conceito de QVT

Produtividade

Legitimidade

Perfil do gestor

Praticas e valores

Factores criticos de gestao
de QVT

Nova Competéncia

Em suma, o conjunto de modelos de avaliacdao de qualidade de vida no trabalho
assume-se como o resultado de um esforco por parte dos seus autores de conceptualizar este
constructo. Como ¢é possivel verificar através da sua analise, denota-se uma série de aspectos
comuns a maioria dos modelos. Como refere Fernandes “algo que parece ser comum a todos
os autores na conceptualizacdo da QVT é a conciliacdo dos interesses dos trabalhadores e os
das organizacbes” (cf. Nunes, 2008, p. 41). Assim, preocupacdées com a remuneracao
adequada e satisfatoria, com a seguranca e salde no trabalho (condicédes fisicas de trabalho
que reduzam ao minimo o risco de doencas ocupacionais e acidentes do trabalho) ou com o
desenvolvimento das capacidades humanas, fazem parte deste vasto conjunto de elementos
comuns aos varios modelos de QVT. Sendo o trabalhador o principal agente da qualidade de
vida no trabalho, grande parte dos modelos defendem a existéncia de um espaco para o
desenvolvimento das potencialidades do trabalhador, preocupando-se com a integracao social
e senso comunitario dentro das organizacdes, a par do respeito pela individualidade de cada
trabalhador e preocupacdo com o equilibrio familia-trabalho, verificando-se ainda, a
prevencao e preocupacao quanto a participacao dos individuos e a flexibilizacao de horarios.
Desta forma, Nadler e Lawler (1983), afirmam que estes projectos e modelos tém “como
elementos distintivos a preocupacdo com o impacto do trabalho nas pessoas, bem como na
eficdcia organizacional e a ideia de participacdo dos trabalhadores no processo de tomada de
decisd@o e nos problemas organizacionais” (cf. Nunes, 2008, p. 41). Apesar do primeiro modelo
pertencer a década de setenta e o ultimo ja ao século XXI, os aspectos comuns agora
referidos mantém-se praticamente idénticos. Estes modelos foram sofrendo algumas
alteracoes ao longo dos anos, de acordo com o desenvolvimento das teorias e perspectivas
organizacionais. Actualmente, a perspectiva da qualidade de vida no trabalho tem o seu
principal foco no capital humano, nos individuos que compdéem a organizacao e se esforcam
por ela, nao sendo um custo mas sim uma mais-valia. Esta perspectiva leva a que os
empregadores tenham cada vez mais em conta as necessidades dos trabalhadores, a sua

motivacao e satisfacdo, contribuindo assim para a melhoria da sua qualidade de vida (global e
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profissional). Deste modo, “os estudos sobre a QVT vieram englobar as investigacées sobre
motivacdo e satisfacdo laborais, factores ambientais e ergonémicos, dando uma visGo mais
completa da situacdo do homem relativamente ao trabalho” (Muller, Rauski, Eyng & Moreira,
2005, cf. Nunes, 2008, p. 44).
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3.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - ABORDAGEM EMPIRICA

Qualidade de Vida no Trabalho é um constructo alvo de muitos estudos e
investigacoes, correlacionando-se com diferentes varidaveis como stresse, satisfacao,
motivacdo, responsabilidade social empresarial, entre outras. Devido a auséncia de uma
definicao global de QVT, estas variaveis sdo também consideradas muitas vezes como
indicadores da qualidade de vida no trabalho, sendo esta uma das principais dificuldades na
sua investigacao. Apesar de tais dificuldades, verifica-se a existéncia de um grande numero
de investigacGes em varios paises e contextos laborais. Em Portugal sao escassos os estudos
que se dedicam a sua analise, ao contrario de muitos paises europeus. No entanto, apods a
revisdo de literatura efectuada € possivel afirmar que € nos paises da América do Norte,
essencialmente no Brasil, onde ha um maior nimero de investigacdes. Os contextos laborais e
as amostras mais estudadas abarcam os professores, os profissionais de saude (enfermeiros,
médicos, psicologos), os bancarios, os operarios e a funcdo publica. Num estudo efectuado
por Magri & Kluthcovsky (2007), com o objectivo de analisar a producao cientifica acerca do
tema Qualidade de Vida no Trabalho, através da base de dados da Literatura Latino-
Americana e do Caribe em Ciéncias da Saude - LILACS, os autores verificaram que os
principais objectivos dos estudos analisados se concentravam na avaliacao da qualidade de
vida (geral ou no trabalho), seguida da discussao ou reflexao sobre a qualidade de vida no
trabalho. No mesmo estudo, verificou-se que as populacdes mais estudadas sao as dos
profissionais da area de salde, seguidos pelos professores, trabalhadores que sofrem de
determinadas patologias, cuidadores de pacientes e, por ultimo, trabalhadores em geral. Esta
predominancia dos estudos nos profissionais de salde deve-se ao facto destes enfrentarem
constantemente “situacées laborais de exposicdo aos mais diversos riscos, além de factores
como stresse e fadiga, reforcando a necessidade de estudos de avaliacdo do nivel da
qualidade de vida desses profissionais” (Magri & Kluthcovsky, 2007, p. 91).

Em consonancia com a matéria exposta anteriormente, apresentamos os resultados
de algumas investigacées que tinham como objecto de estudo a qualidade de vida no trabalho
correlacionada com o stresse e outras variaveis. Bonifacio, Freitas & Matos (2007)
evidenciaram uma relacao inversamente proporcional entre qualidade de vida no trabalho e
stresse, pelo que, quanto mais positiva for a percepcao de QVT por parte dos colaboradores,
menor a possibilidade de sintomas de stresse. Este estudo foi realizado numa empresa pUblica
do Brasil e tinha como principal objectivo perceber se existia alguma relacao entre estes dois
constructos e como se manifestava. Lipp & Tanganelli (2002) propuseram-se estudar o stresse
e a qualidade de vida em juizes do Direito do Trabalho, verificando a existéncia de uma
correlacao significativa entre o stresse e o nivel de qualidade de vida, essencialmente nas
areas da salde e da afectividade. De acordo com os autores, esta € uma profissao muito
stressante, “idéntica a profissGo mineira e maior do que a profissdo de aviador” (p. 545).
Uma investigacao realizada com o intuito de verificar qual a relacao entre satisfacdo no

trabalho e qualidade de vida identificou que a percepcao de qualidade de vida no trabalho
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nos individuos prediz a satisfacdo laboral destes. Os seus autores, Pereira & Sousa (2010)
destacam a dinamica individuo-organizacao, que “tem um efeito preditivo na QVT, ou seja,
os factores inerentes a dindmica trabalho-trabalhador tém uma influéncia significativamente
positiva na QVT” (p. 1213). Ao nivel da percepcao de qualidade de vida global verifica-se uma
homogeneidade nas respostas dos sujeitos, percepcionando a sua qualidade de vida como boa
e muito boa. Medeiros (2002) utilizou o modelo de Werther & Davis (1983) na sua investigacao
de mestrado, numa empresa de construcao civil, tendo encontrado as seguintes conclusdes:
ao nivel dos elementos organizacionais, verifica-se uma maior insatisfacdo quanto aos
indicadores compensacdao e comunicacao (comunicacdao interna essencialmente); nos
elementos ambientais verificou-se maior insatisfacdo sobretudo ao nivel das condicdes fisicas
de trabalho, praticas de trabalho e disponibilidade de materiais e ferramentas de trabalho.
Por ultimo, nos elementos comportamentais verifica-se insatisfacdo quanto a auséncia de
oportunidades de participar na resolucao de problemas e na tomada de decisdes. Barros
(2007) implementou um programa de ginastica laboral numa faculdade brasileira,
pretendendo verificar quais os seus efeitos na qualidade de vida dos colaboradores. Assim,
num total de 167 entrevistados, a QVT de 96 deles melhorou apds a pratica da referida
ginastica, enquanto que cerca de 40 nao sentiram nenhuma diferenca. Contudo, conclui-se
gue a introducao de ginastica laboral naquele contexto universitario trouxe melhorias para os
seus colaboradores. Em Portugal, Rego (2003), afirma que o seu “ trabalho procura responder
a vdrias perguntas assim formuldveis em termos globais: serd que as pessoas denotam niveis
superiores de satde, maior produtividade, mais elevado empenhamento, superior bem-estar
afectivo no trabalho, menores intencées de abandono da organizagéo e niveis inferiores de
stresse quando consideram que as suas organizacées sGo mais “autentiziéticas”?” (cf. Jornal
UA Online, 2004). Durante cerca de dois anos, o autor levou a cabo a investigacao empirica
em 171 organizacdes de diferentes sectores de actividade e localizadas em diferentes pontos
geograficos do pais, obtendo uma amostra composta por 1505 sujeitos. Os resultados poem
em evidéncia que: “os colaboradores denotam melhor satide e bem-estar no trabalho quando
a organizacdo se preocupa com a conciliagdo do trabalho com a vida familiar dos seus
colaboradores; quando a organizacdo cria condi¢cbes para que as pessoas acompanhem a
educacdo dos filhos; quando hd equidade/ justica na organizacdo; quando os bons resultados
da organizacdo sdo partilhados; quando a organizacdo proporciona oportunidades de
aprendizagem e desenvolvimento pessoal aos seus colaboradores; quando os lideres actuam
de modo justo, respeitador e digno; quando os lideres sé@o crediveis e de confianca e sempre
que a atmosfera da organizacdo é amistosa” (cf. Jornal UA Online, 2004; Serra, 2006, p. 58),
0 que traz consequéncias positivas para a produtividade, desempenho e salde da e na
organizacao. Partindo do Modelo Biopsicossocial, Mancini et al. (2004) correlacionaram QVT e
responsabilidade social empresarial (RSE) em duas empresas de actividades distintas (sector
financeiro e sector farmacéutico). Ambas possuiam programas de responsabilidade social, mas
com algumas diferencas entre eles. No final do estudo identificou-se uma relacao positiva

entre estes dois constructos (Serra, 2006). Sant Anna e Moraes (1998), apos a analise de
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varios estudos no ambito da QVT elaboraram um resumo dos varios aspectos comuns entre
eles, constatando que “a satisfacdo com a compensacdo cresce com a idade, os ocupantes de
cargos de chefia possuem uma QVT mais satisfatoria que os seus subordinados, os
trabalhadores com maior tempo de casa apresentam melhor ajustamento a instituicdo e
melhor QVT que aqueles com menor tempo, trabalhadores com maior escolaridade revelam-
se mais satisfeitos com factores mais intrinsecos, ou seja, com o conteudo do trabalho,
enquanto que trabalhadores com baixa escolaridade apresentam-se mais satisfeitos com
factores de contexto (...) os homens tendem a atingir uma melhor QVT que as mulheres, os
homens casados apresentam melhor QVT que os solteiros e divorciados, os trabalhadores déo
maior importancia ao saldrio directo que ao saldrio indirecto, e o aumento da automacdo
gera insatisfacdo quanto ao ambiente social de trabalho” (cf. Serra, 2006, p. 68-69). Ao nivel
do ensino, Marques & Paiva (1999) abordaram as variaveis qualidade de vida no trabalho,
stresse e situacao de trabalho em professores de duas instituicées de ensino superior, de foro
publico e privado. Constatou-se que os professores da universidade publica apresentam niveis
inferiores de QVT do que os professores da universidade privada. Quanto aos niveis de stresse
foram considerados como normais ou baixos em todos os professores (Martins, 2007). Uma
outra investigacao na area da educacao, de Silva (2001), pretendeu estudar a satisfacdo no
trabalho dos gestores de varias escolas secundarias publicas, em Portugal, que evidenciou a
sua satisfacao com os resultados, o reconhecimento e as relacdes interpessoais, e insatisfacao
com os factores de autonomia, remuneracao e gestao de pessoas. No Brasil, Souza (2001)
estudou o nivel de stresse e de QVT em professores que estavam a concretizar o seu
mestrado, constatando niveis elevados e moderados de stresse (88% e 12%, respectivamente),
e auséncia de qualidade de vida na maioria dos professores. Actualmente, as universidades
exigem aos seus colaboradores, neste caso, os professores, cada vez mais qualificacdes.
Apesar das vantagens desta condicdo € evidente que a “competitividade organizacional das
universidades gera alta pressGo temporal” nos seus colaboradores (Martins, 2007, p. 26).
Serra (2006) estudou a qualidade de vida no trabalho de 255 professores em treze instituicoes
de ensino superior de Mocambique, denotando que estes apresentavam um nivel médio a
moderado de satisfacdo com a sua QVT, encontrando-se mais insatisfeitos ao nivel do factor
compensacao justa e adequada. Na mesma investigacao verificou-se que os professores
pertencentes a instituicoes de ensino privadas apresentavam maiores indices de satisfacao
com a QVT do que os pertencentes a instituicoes publicas. Guimaraes (2004), autora da
validacao brasileira do QVP-35 decidiu verificar qual o nivel de qualidade de vida profissional
dos colaboradores de uma instituicao bancaria obtendo como resultados a percepcao de
reduzido Apoio Organizacional, elevada Motivacdo Intrinseca e elevada Carga de Trabalho.
Cortés-Rubio et al. (2003) pretendiam estudar a percepcao de QVT em profissionais de salde,
num hospital de Madrid, onde verificaram que as colaboradoras do departamento
administrativo apresentavam uma reduzida percepcao de Apoio Organizacional, os médicos,
enfermeiros, auxiliares e psicologos tinham uma percepcdo mais elevada de Carga de

Trabalho do que os restantes colaboradores da instituicao. Verificou-se ainda que é o factor
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Apoio Organizacional o que mais tem influéncia na Qualidade de Vida Profissional deste grupo
profissional. Um Ultimo estudo, realizado em dois hospitais localizados em Espanha, da
autoria de Fernandez-Martinez et al. (2007), evidenciou uma fraca qualidade de vida
profissional e um reduzido Apoio Organizacional, a par de uma Motivacdo Intrinseca mediana
para enfrentar uma elevada Carga de Trabalho (Soares, 2008).

Concluindo, o estudo da qualidade de vida no trabalho devera ser cada vez mais um
dos objectivos dos investigadores da area da psicologia das organizacoes e gestores de
recursos humanos, preconizada no século XXI, pela visualizacdo do homem como um todo,
como capital humano para a organizacdo. Esta, por sua vez, devera assumir a
responsabilidade pelos seus colaboradores, quer ao nivel da remuneracdo quer ao nivel dos

seus sentimentos e satisfacao de necessidades.
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4. O TRABALHO DOCENTE

De acordo com Good (1959) entende-se o docente como “71) uma pessoa
oficialmente encarregada de guiar ou de dirigir as experiéncias de alunos ou de estudantes,
numa instituicGo publica ou privada; 2) pessoa que, devido a sua experiéncia rica ou
excepcional e/ou aos seus estudos num dominio particular, pode contribuir para o
crescimento e desenvolvimento de outras pessoas que entram em contacto com ela; 3) pessoa
que terminou estudos profissionais oficialmente reconhecidos numa instituicGo de formacdo
de mestres; 4) pessoa que instrui outros” (cf. Landsheere, 1978, p. 21). Por sua vez, a
Organizacao das Nacdes Unidas para a Ciéncia, Educacdo e Cultura - UNESCO, compreende o
conceito de docente como “todas as pessoas que, nas escolas, tém a seu cargo a educacdo
dos alunos” (cf. Landsheere, 1979, p. 21).

Actualmente considera-se a docéncia como uma das profissdes mais dificeis e que
mais riscos comporta, seja a nivel fisico, psicoldégico e mesmo social, perceptivel na
preocupacao da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) que a considerou, em 1982
“como uma profissao de risco fisico e mental” (Chambel, 2005 p. 65, cf. Sorato & Marcomin,
2007, p. 34). Ha décadas atras, os professores eram vistos como uma das classes mais
favorecidas da nossa sociedade, quer a nivel econdmico-social quer a nivel intelectual. Nas
aldeias e vilas de outrora, os professores do ensino primario conjuntamente com os elementos
do clero, eram vistos como os seus principais agentes culturais. Ja nas cidades, eram os
professores do ensino secundario, dos reconhecidos liceus, que detinham a primazia,
pertencendo a elite social das metrépoles. No nosso quotidiano nao revemos esta situacao,
ser professor tornou-se uma profissao de baixo estatuto, sendo entendida desta forma pelos
proprios professores, o que se comprova com as evidéncias do estudo de Amiel (1980), em
que, “cerca de 50% ndo aconselhariam os seus filhos a seguir a carreira de docente” (cf.
Jesus, 2000, p. 29). Tal declinio ou perda de prestigio tem a sua origem em varios factores,
entre eles, o processo de democratizacao e de obrigatoriedade do ensino, o que levou ao
aumento do numero de alunos, escolas e professores. Ao tornar a escolaridade obrigatoria e
gratuita para toda a populacao foi alcancado um dos objectivos primordiais no combate ao
analfabetismo. Contudo, com a massificacdo do ensino surgem problemas a varios niveis: a
escola passa a ser entendida nao como um meio de desenvolvimento pessoal e intelectual,
mas como uma obrigacao e, com a necessidade de um maior niUmero de docentes comecam a
ingressar nas escolas profissionais com qualificacdes nao especificas para o ensino, relegando
assim o caracter essencialmente vocacional desta profissao. Na mesma ordem de ideias,
factores como um corpo docente maioritariamente do sexo feminino e cada vez mais jovem,
para o qual a docéncia consiste muitas vezes no primeiro emprego de um largo nimero de
recém-licenciados explicam também o declinio desta profissdo. Os meios de comunicacao
social como a televisao por cabo e essencialmente, a internet tém também contribuido para
esta situacao uma vez que, se por um lado funcionam como um método de apoio ao estudo e

a pesquisa, quer para alunos quer para professores, por outro, funcionam também como um
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entrave ao ensino, proporcionando uma constante desvalorizacao do saber escolar e do papel
do professor como transmissor de conhecimentos. Essencialmente, é a transformacdo dos
valores sociais o factor que mais tem contribuido para esta situacdao. Hoje em dia, o estatuto
social mede-se de acordo com a remuneracdo atribuida, negligenciando os valores ditos
humanistas e intelectuais dos anos passados, onde os professores eram encarados como
elementos essenciais da sociedade e da cultura das aldeias, vilas e cidades, apenas pelos seus
conhecimentos, estudos e dedicacao ao outro. De acordo com Esteve (1991) “nos tempos
actuais, o estatuto social é estabelecido sobretudo com base em critérios econdémicos,

estando a desvalorizacdo social associada a desvalorizacéo salarial” (cf. Jesus, 2000, p. 33).

4.1. 0O desenvolvimento profissional dos professores

0 desenvolvimento do ciclo de vida profissional dos docentes tem sido alvo de varios
estudos, com o intuito de percepcionar quais as mudancas vividas e sentidas por estes
profissionais ao longo da sua carreira. Tais estudos inserem-se no quadro de investigacao e
teorizacao do desenvolvimento dos ciclos de vida humana, e segundo Cruz (1995, p. 159), “o
estudo da trajectoria profissional do professor deve proporcionar uma vis@o integradora dos
trés dominios da sua biografia: a vida privada, a publica e a histéria colectiva” (cf. Seco,
2002, p. 145).

Os alunos aparentam ter sempre a mesma idade, os professores, pelo contrario, vao
envelhecendo. Esta constatacao encontra-se patente numa analogia muito constante na
literatura: no inicio da carreira docente, os professores apresentam uma reduzida diferenca
de idade relativamente aos seus alunos, condizente por exemplo, com a idade dos irmaos
mais velhos destes. A meio da carreira porém, nota-se ja uma diferenca mais elevada,
comparando-se entdo com a idade dos pais dos seus alunos, e na fase final, a diferenca etaria
€ ainda mais visivel, fazendo-se entdao uma analogia entre a idade dos alunos e a idade dos

seus avos (Vieira & Relvas, 2003).

Hubberman, uma das mais influentes investigadoras desta area, conceptualiza o
ciclo de vida profissional docente mediante cinco fases (cf. Figura 14). A primeira delas
consiste no periodo inicial da carreira (2/3 anos de servico), em que se verifica uma
acentuada exploracao e analise dos papéis a desempenhar pelos docentes, a par da constante
avaliacao, por parte dos proprios, da sua competéncia profissional. A nova vivéncia, o
“choque com a realidade” desconhecida do mercado de trabalho pode conduzir, de acordo
com a autora, a trés situacdes possiveis, a sobrevivéncia, a descoberta e a indiferenca. Os
professores enfrentam um novo mundo recheado de novas personagens, entre elas os colegas
de trabalho, os alunos, os encarregados de educacdao. Do mesmo modo, véem-se confrontados
com as suas aspiracoes e ideais e a realidade das escolas e das praticas educativas. Quanto
mais elevado se manifestar tal confronto maior sera o sentimento de choque e de

sobrevivéncia a esta nova realidade. Por outro lado, o momento de ingresso na profissao pode
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ser vivido como um processo de descoberta e aprendizagem constante, repleto de
responsabilidades, na medida em que, o professor € o agente responsavel pela gestdao do
tempo e espaco da sala de aula, pela adequacédo dos seus métodos de ensino a escola onde se
encontra inserido e gestdao dos conteldos programaticos ao longo do ano lectivo. Assim, ao
descobrirem esta nova perspectiva, os docentes vao sobrevivendo e superando os obstaculos e
resisténcias, pelo que, estes “dois aspectos, o da sobrevivéncia e o da descoberta, sdo vividos
em paralelo e é o segundo aspecto que permite aguentar o primeiro” (Huberman, 1995, p.
39, cf. Marques, 2007, p. 83). Podera ocorrer ainda, um sentimento de indiferenca quando os
docentes nao se conseguem identificar com a profissao, implicando-se pouco nas suas tarefas.
Concluindo, a fase de exploracdao faz referéncia as dificuldades sentidas pelos jovens
professores aquando da sua entrada na carreira docente, que como afirma Estrela (1992, p.
53), “numa sociedade em mudanca, é dificil, conflituosa e, por vezes, frustrante, podendo
provocar uma crise de identidade e p6r em causa as crencas e valores aceites pela sociedade.
Quando alguém inicia a profissdo docente, teme a falta de adequacdo dos seus modos de
pensar e agir com o dos seus pares, ndo sabe a quem pedir ajuda, nem como pautar os seus
procedimentos. E como se, da noite para o dia, deixasse subitamente de ser estudante e
sobre os seus ombros caisse uma responsabilidade profissional, cada vez mais acrescida, para
a qual percebe ndo estar preparado” (cf. Marques, 2007, p. 84). Apos o periodo de iniciacdo e
exploracao, cerca dos 4/6 anos de servico decorre uma nova etapa, a estabilizacdo. Neste
momento, os docentes tém ja alguma experiéncia e sentem-se e sdo reconhecidos como
professores, € o momento de comprometimento e identificacdo com a profissdo. Assim, estes
profissionais sentem-se mais competentes, mais autoconfiantes, verificando-se uma certa
relativizacao dos insucessos, pois ja possuem um maior dominio do processo de ensino. Vivem
assim uma fase de tranquilidade e de aspiracoes profissionais, em que “a autoridade se torna
menos natural; as pessoas situam melhor os limites do que é de tolerar e fazem respeitar
melhor esses limites, com mais seguranca e espontaneidade. Resumindo: no seu conjunto, a
fase de estabilizacGo, acompanhando a par e passo a consolidacdo pedagdgica, é
percepcionada em termos positivos, se ndo mesmo em termos de pleno agrado, por aqueles
que a vivem” (Moskowitz e Hayman, 1974, cit por Cavaco, 1995, p.41, cf. Marques, 2007, p.
85). Uma vez que este processo de desenvolvimento profissional nao é linear a toda a classe
docente, a fase de estabilizacao pode acontecer mais cedo ou mais tardiamente dependendo
do nivel de identificacao profissional de cada um. Existem também casos de profissionais que
nunca estabilizam, visto nao se identificarem verdadeiramente com a profissdao. O proximo
estadio decorre entre os 7/25 anos de trabalho docente e pauta-se pelo dinamismo, inovacao
e diversificacdo que os professores empregam nas suas tarefas e actividades profissionais.
Adoptam novos métodos de ensino, mudam a sua forma de avaliar e reorganizam a sala de
aula de acordo com o seu estilo pessoal, promovendo um relacionamento pedagogico e
saudavel com os seus alunos. No mesmo periodo profissional podem ainda surgir sentimentos
contraditorios aos anteriores, quando os professores se “colocam em questdo”, sentem-se

cansados da rotina das aulas e nao raras vezes, inibidos e frustrados pelas politicas educativas

63



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

vigentes. Entao ha a necessidade de analise dos anos transactos, das escolhas feitas de modo
a percepcionar qual o caminho a seguir no futuro proximo. Finda a fase de questionamento
surge, entre os 25/35 anos de servico, o conservadorismo, uma etapa menos positiva do que
as anteriores. Os docentes encontram-se descontentes com os alunos e com as politicas
educativas e, de acordo com Cavaco (1995, p. 44), o “nivel de ambicdo desce, o que faz
baixar igualmente o nivel de investimento, enquanto a sensacdo de confianca e de
serenidade aumentam. As pessoas nada mais tém a provar, aos outros ou a si proprias;
reduzem a distdncia que separa os objectivos do inicio da carreira daquilo que foi possivel
conseguir até ao momento, apresentando em termos mais modestos as metas a alcancar em
anos futuros” (Marques, 2007, p. 87). Esta é entdo uma fase conturbada, em que os
professores se distanciam dos seus alunos e do meio escolar, vivendo num contexto de auto-
aceitacao e serenidade. Em consequéncia do estadio anterior, provém o desinvestimento na
profissao, por volta dos 35/40 anos de servico. Encerra-se agora o ciclo da vida profissional
dos docentes. Estes Gltimos vao-se libertando da escola e dos alunos, transferindo os seus
interesses para o exterior desta, pensando mais neles proprios, investindo na sua vida
pessoal. Procedem a um balanco do que foi o seu percurso ao longo da carreira, podendo este
ser caracterizado pela serenidade (periodo vivido de forma integral e tranquila, pautado pela
aceitacao) ou amargura (periodo dificultado pela percepcao de que ainda havia algo a fazer e
ja ndao ha possibilidade). Estrela (1991, p. 125) corrobora o que foi referido acerca desta
importante etapa, ao defender que “no final da carreira profissional é frequente uma
libertacdo progressiva do investimento no trabalho e uma maior consagracdo de tempo a
interesses exteriores a escola e a uma vida social de maior reflexdo” (Marques, 2007, p. 88).

Na figura abaixo encontra-se representado o modelo agora explicitado.

Anos de carreira Fases / Temas da carreira
1-3 Entrada, tacteamento
4-6 Estabilizagdo, consolidacfio de um repertdrio pedagdgico
e e
_“-\-.___-‘_
7-25 Diversificagdo, “activisme” ——— g Questionamento
et
25-35 Serenidade, distanciamento afectivo ————— Conservadorismo
ST e o
35-40 Desinvestimento

(sereno ou amargo)

Figura 14 - Percurso do ciclo de vida profissional do professor do ensino secundario -
Hubberman (Fonte: Hubberman, 1989, p. 23, cf. Marques, 2007, p. 89; Vieira & Relvas, 2003, p.
46)
O Modelo Organizacional de Fases do Desenvolvimento Profissional (Sikes, 1985)

propde estudar, com base nos estudos de Levinson (1979), a relacao entre os ciclos/estacoes

de vida e os estadios de carreira profissional. Assim, desenvolve-se desde cerca dos vinte e

um aos setenta anos de idade (Alves, 2001; Vieira & Relvas, 2003; Ferreira, 2008). A primeira
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etapa, reconhecida como “Entrada no Mundo Adulto”, considera o periodo decorrido entre os
21/28 anos de idade dos docentes. Os professores apresentam, neste momento, um reduzido
comprometimento com esta profissdao, entendendo-a como uma experiéncia e ndao uma
definicdo ainda. E também nesta fase que se deparam com o “choque da realidade” docente,
nomeadamente os problemas da manutencdo da disciplina, o cumprimentos dos conteldos
programaticos, entre outros aspectos. Essencialmente, sentem o contraste entre a realidade
e a idealidade da profissdo docente, o que leva a que este periodo seja aquele em que se
verifica um maior nivel de abandono. Conclui-se assim, que é nesta fase que os docentes irdo
“explorar as hipoteses da vida adulta: manter abertas as opcdes, evitar grandes
compromissos e maximizar as alternativas (...)” (Levinson, 1979, p. 58, cf. Vieira & Relvas,
2003, p. 48). Segue-se a “Transicao para os 30 anos”, compreendendo a idade dos 28 aos 33
anos, sendo esta a etapa decisiva a varios niveis. Os docentes avaliam a sua permanéncia na
carreira docente, e tracam planos para o futuro, quer ao nivel pessoal (questdao da
maternidade/paternidade) quer ao nivel profissional (promocées/desenvolvimento
curricular). A terceira fase vai desde os 33 aos 40 anos e denomina-se como “Assentando”,
tendo como caracteristica essencial o factor estabilizacdo. Apos as etapas anteriores, mais
experimentais e de adaptacao, os professores sentem-se cada vez mais envolvidos, enérgicos,
ambiciosos e auto-confiantes no seu trabalho e nas suas competéncias, encontram-se
portanto, no auge das suas carreiras. Ainda assim, as mulheres poder-se-ao sentir divididas
entre os papéis que representam, o de profissionais e o de mae/esposa. Por sua vez, os
homens sentem um maior interesse por outros cargos dentro da escola para além da
docéncia. Levinson (1979, p. 58) afirma que estes profissionais pretendem “estabelecer um
lugar na sociedade: para ancorar a sua vida com mais firmeza, desenvolver competéncias na
profissdo escolhida, tornar-se um membro valioso de um mundo valioso” (cf. Vieira & Relvas,
2003, p. 48). Na quarta fase deste modelo, entre os 40 e os 50/55 anos de idade, verifica-se a
transicdo da juventude para a maturidade dos docentes, visivel nas mudancas da relacao
pedagogica que se torna mais parental. Por outro lado, ha um maior nUmero de professores
com cargos de gestdao e coordenacdo, pelo que os professores desta faixa etaria sao vistos
pela comunidade escolar como as suas figuras de autoridade. Por Gltimo, os professores entre
os 55 anos em diante sentem que € altura de se prepararem para a aposentacdo, sentem a
comparacao com os professores mais novos, mais actualizados e sentem também a mudanca
no modo como os alunos os encaram. Entao, Ball & Goodson (1989, p. 54) defendem que “a
maior tarefa é preparar-se para a reforma (...) mesmo que a moral esteja em alta, a energia
e o entusiasmo pelo trabalho estdo muitas vezes em declinio” (cf. Vieira & Relvas, 2003, p.
49).

Um outro investigador neste campo foi Gongalves (1992) que no seguimento dos
estudos de Hubberman construiu um modelo idéntico, com o intuito de investigar o
desenvolvimento profissional dos professores do ensino primario (cf. Figura 15). O seu modelo

€ também constituido por cinco fases. A fase 1, o inicio, comporta os primeiros quatro anos
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de servico docente, e diz respeito ao entusiasmo e/ou desilusao que estes podem sentir com
o choque da descoberta de uma nova realidade. A fase 2 da pelo nome de estabilidade, e
corresponde aos 5/7 anos de trabalho docente. E uma etapa caracterizada pela seguranca que
os professores sentem quanto ao seu desempenho. Dos 8 aos 14 anos de trabalho surgem
algumas dificuldades no percurso dos profissionais de ensino, ha uma divergéncia ou
desequilibrio entre aqueles que demonstram grande empenhamento e entusiasmo
(divergéncia positiva) e aqueles que se demonstram saturados pela rotina (divergéncia
negativa). A quarta fase vai dos 15 aos 25 anos de carreira e é determinada pela serenidade
devida a um processo de auto-reflexdo e também a um certo distanciamento afectivo. Apds
todos estes anos de experiéncia lectiva surge a calma e a consciéncia de elevado desempenho
na realizacdo das suas funcées. Por ultimo, ha uma renovacdo do interesse mas também o
desencanto que podera ocorrer entre os 31 e 40 anos de servico. O interesse ressurge quando
os docentes sentem que ainda tém muito a aprender com os seus alunos e colegas, querendo
ainda investir na sua profissao. Contrariamente, outros professores encontram-se agora
saturados, cansados e desejosos de recomecar uma nova etapa da sua vida. A figura seguinte

(Figura 15) esquematiza o modelo de Goncalves (1992).
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Figura 15: Percurso do ciclo de vida profissional dos professores do ensino primario -
Goncalves (Fonte: Gongalves, 2000, p. 438, cf. Gongalves, 2009, p. 25)

Lilian Katz (1972) apresenta, para o ciclo de vida profissional dos educadores de
infancia, um modelo constituido por quatro estadios: 1) Sobrevivéncia (até final do primeiro
ano de servico); 2) Consolidacdo (final do primeiro ano até ao terceiro/quarto ano); 3)
Renovacao (durante o quarto ano, perspectivando-se uma actualizacio a varios niveis); e 4)
Maturidade (final do quinto ano de servico como educador).

Fuller & Bown (1975) apresentam um modelo de apenas trés fases, sendo a primeira
delas denominada como o estadio de Sobrevivéncia, seguido do estadio de Mestria e, por

ultimo, o estadio da Estabilidade.
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0 modelo de Feiman (1982) compreende quatro etapas: 1) Pré-formacédo, onde os
docentes sdo ainda alunos e apreendem um modelo de ensino e aprendizagem; 2) Pré-servico,
anterior a pratica profissional, pode considerar-se aqui o ano de estagio; 3) Inducao,
englobando os primeiros anos de servico, o “choque com a realidade” e o desenvolvimento de
competéncias; e 4) Servico, ao longo do tempo de carreira docente (cf. Jesus & Santos, 2004,
p. 41).

O Modelo Ciclico de Carreira do Professor de Burke, Christensen, Fessler, McDonnell
& Price (1987) é constituido por oito fases. A inovacao presente neste modelo diz respeito ao
facto de a sua primeira etapa ser ainda anterior a entrada na profissao. Consideram-se entao
as oito fases do presente modelo: 1) Preparacao especifica antes da pratica profissional; 2)
Inducao ou socializacdo na profissao; 3) Desenvolvimento de competéncias; 4) Entusiasmo e
crescimento; 5) Frustracdo na carreira e desilusao; 6) Estabilidade e estagnacao; 7) Viragem

(“wind-down”); e 8) Reforma.

Concluindo, o estudo do desenvolvimento da profissao docente e/ou do ciclo de vida
destes profissionais oferece, de certa forma, uma indicacao para a melhoria desta profissao.
De modo a sustentar um padrao de exceléncia ao longo da carreira, os professores devem
desenvolver-se mediante fases progressivas, aos periodos de inseguranca e incerteza seguem-
se periodos de seguranca e maturidade. Deve assim prestar-se atencao ao incentivo a reflexao
e renovacao que conduzira ao crescimento em cada fase. Todo este crescimento subjacente a
cada fase ird colocar a énfase no funcionamento em si da funcdo professor e para que tal
aconteca é necessario que toda a comunidade escolar, professores, administradores,

educadores, trabalhem em conjunto, unindo os seus esforcos (Ferreira, 2008).

4.2. A FUNCAO PROFESSOR

A profissao ou funcao de professor nao consiste unicamente em dirigir-se a sala de
aula e leccionar os conteldos programaticos, bem pelo contrario. Actualmente o docente nao
se resigna a mera transmissao de conhecimentos, é-lhe exigido o desempenho de multiplas
tarefas, como a organizacao de actividades extracurriculares, a preparacao das aulas, a
correccao e avaliacdo dos trabalhos dos alunos, a preparacdo e participacdo em varias
reunides, receber os encarregados de educacao e ainda, a preocupacdao com determinados
problemas administrativos do seu estabelecimento de ensino. Torna-se dificil para estes
profissionais delimitarem quais as suas reais funcées dentro da profissao, na medida em que,
a maior parte delas ndo sao definidas por si ou porque nao tém um papel activo na sua
concepcao. Paralelamente a esta indeterminacao funcional, os professores deparam-se ainda
com varios constrangimentos no seu dia-a-dia, ao nivel do elevado nimero de alunos por
turma, a sobrecarga horaria (actividades lectivas e nado lectivas), o reduzido ou mesmo

inexistente material didactico, entre outras. Deste modo, as funcdes do professor podem
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agrupar-se em dois grupos, as funcdes ditas como classicas ou tradicionais e as fungoes
actuais. As primeiras dizem respeito a: 1) transmitir informacoes, 2) ministrar conhecimentos
e valores e 3) classificar; enquanto que as segundas se referem a: 1) avaliar, 2) animar, 3)
investigar e 4) moderar (Gil, 2007, p. 16). Esteve (1999, p. 100) constata assim que o
“professor nGo pode afirmar que a sua tarefa se reduz apenas ao dominio cognitivo. Para
além de saber a matéria que lecciona, pede-se ao professor que seja facilitador da
aprendizagem, pedagogo eficaz, organizador do trabalho de grupo e que, para além do
ensino, cuide do equilibrio psicoldgico dos alunos, da integragdo social e da educagdo sexual”
(cf. Gil, 2007, p. 25). Consequentemente, as novas funcdes docentes podem agrupar-se em
determinadas categorias e dominios, ao contrario do que sucedia anteriormente, onde tinha
primazia a funcao/dominio cognitivo. De acordo com Patricio (1989, cf. Jesus, 2000) as
funcdes docentes podem ser de foro pessoal, social, civico, profissional, cultural e de
substituicdo (da familia). Uma outra conceptualizacao parte de Gran, Fritzell & Lofqvist (cf.
Landsheere, 1978, p. 17) que classificam as funcoes docentes em cinco factores:
socioemocional, cognitivo, método-material, cooperacdo e desenvolvimento. Redireccionando
para a citacao acima ambas as classificacoes se enquadram na perfeicao, na medida em que,
os professores sdo agora (mais) responsaveis pela promocao do desenvolvimento pessoal,
social e cognitivo dos seus alunos, transmitindo-lhe conhecimentos, ajudando a integra-los na
sociedade civica e no mundo profissional. Por outro lado, tém ainda como tarefa a escolha
dos métodos/materiais pedagégicos melhor adequados aos diferentes conteldos, alunos e
turmas, apresentando ainda um papel activo na construcao da ponte entre a escola e as
familias dos alunos. Nos quadros abaixo (Quadro 12 e Quadro 13) encontram-se dispostas as

funcOes agora referidas e a sua respectiva definicao.

Quadro 12 - As novas fun¢des docentes (Patricio) (Fonte: Patricio, 1989, cf. Jesus, 2000, p. 38)

Funcao Pessoal Realizacao do educando como sujeito

Funcao Social Integracao do educando na sociedade

Fungao Civica Tornar o educando consciente das estruturas institucionais

Funcao Profissional Orientacao dos educandos para o sistema de ocupacdes Uteis da sociedade
Fungao Cultural Integrar o educando no patriménio da comunidade

Funcao “Supléncia” Ocupar-se educativamente das criancas e dos jovens

Quadro 13 - As novas fun¢des docentes (Gran, Fritzell & Lofqvist) (Fonte: Gran, Fritzell & Lofqvist,
cf. Landsheere, 1978, p. 17)
Factor Socioemocional Funcdes do docente relativas a promocao do desenvolvimento

social e emocional do aluno

Factor Método-material Funcbes e aptidoes referentes aos métodos e materiais

pedagogicos

Factor Cooperacéao Trabalho com os outros adultos no interior e no exterior da

escola

Factor Desenvolvimento Funcdes referentes ao préprio desenvolvimento do docente e
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ao da escola

Factor Cognitivo Funcdes do docente relativas a promocédo do desenvolvimento

dos conhecimentos do aluno

Como consequéncia da existéncia destas novas funcdes o trabalho do professor
intensifica-se, ficando este sem tempo para a sua tarefa fulcral, o ensino. Tal intensificacao
deve-se também a burocratizacao que se faz sentir no meio escolar, os professores sentem-se
constrangidos perante as expectativas internas, ao nivel dos érgaos de gestdao das escolas, e
externas, desta feita ao nivel dos alunos, encarregados de educacao e do proprio Ministério
da Educacdo. Os proprios docentes (participantes num estudo de Hargreaves (1998, p. 140))
afirmam: “estamos a ter de preencher tantos papéis que quase me apetecia desistir (...).
Temos que elaborar planos para tudo o que fazemos (...). Gastamos imenso tempo sentados a
escrever (...). Temos que prestar muitas contas por tudo o que fazemos” (cf. Gil, 2007, p.
29). Esta situacao de sobrecarga de trabalho e de indefinicao funcional faz com que estes
profissionais se sintam cada vez mais insatisfeitos com a sua profissao, factor corroborado
com os resultados obtidos no estudo realizado por Dias & Queirds (2010), onde se denotou,
num universo de 203 docentes, que algumas das principais causas de insatisfacao consistiam
no reduzido tempo disponivel para a familia (25%), nas questdes relacionadas com as atitudes
dos encarregados de educacdo, nas alteracdes ao Estatuto da Carreira Docente e na politica
de Avaliacao de Desempenho (18%).

Uma outra questao importante que decorre das situacdes explicitadas acima diz
respeito as contradicdes e esteredtipos que a classe docente enfrenta o que dificulta (ainda
mais) a accdo e trabalho dos professores. Destes é esperado possuirem competéncias e
capacidades pedagodgicas de nivel elevado mas sao as proprias faculdades e o sistema de
ensino que ndo o potenciam. E a multiplicidade de funcdes que tém de desempenhar retira-
lhes a oportunidade de especializacdo numa determinada area, desgastando a sua imagem, na
medida em que, é comum pensar que qualquer um poderia desempenhar o seu papel. Espera-
se ainda que os professores mantenham a disciplina e exijam respeito por parte dos seus
alunos, mas também que seja afectuoso com eles. Tal situacdo dependera dos alunos, das
turmas, do clima vivenciado no estabelecimento de ensino e até mesmo do meio envolvente a
este, pelo que nem sempre se podera demonstrar a afectividade “exigida” pelas directrizes.
Uma outra directriz do mundo do ensino € a promocao da igualdade e da democratizacdo para
com os alunos e a demais comunidade escolar. No entanto, o sistema de ensino assume-se por
si s6 como um sistema de seleccéo e diferenciacdo em virtude de critérios de classificacdo de
exceléncia e quantificacdo. E a contradicdo mais premente estd presente no facto de a
educacao, contrariamente ao que os consecutivos governantes defendem, continuar a ser
vista como uma despesa e nao um lucro, ja que, “verifica-se frequentemente que o discurso
politico de considerar a educacdo como prioridade, ndo se traduz nos investimentos feitos a
este nivel” (Perrenoud, 1991, cf. Jesus, 2000, p. 42). Ainda na mesma ordem de ideias, surge

uma outra ambiguidade dentro desta profissao, relacionada com o facto da populacao em
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geral querer ver nos professores o lado amigo e afectuoso e nao compreendendo os seus
problemas e dificuldades, que perpassam para o exterior dos estabelecimentos de ensino
sobretudo por meio da comunicacao social.

Ao falar em complexidade de funcoes e/ou indefinicao funcional da profissao
docente e de todas as ambiguidades e contrastes que a caracterizam falamos também na
nocao de crise de identidade ou crise da profissao docente, pois tal como refere Vila (1988a)
“os professores sentem dificuldade em definir e delimitar os objectivos e prioridades na sua
actividade profissional (...)” (cf. Vieira & Relvas, 2003, p. 33). Entende-se por crise de
identidade o desfasamento sentido entre o eu real e o eu ideal dos docentes, ou seja,
aquando da sua formacao inicial nas faculdades os docentes perspectivam o universo do
ensino de acordo com os conhecimentos e praticas que vao adquirindo, mas ao entrar
verdadeiramente neste mundo deparam-se com uma outra realidade, com uma série de
tarefas que tém que desempenhar e para as quais nao foram ou nao se sentem preparados.
Mas a crise de identidade nao é apenas consequéncia do choque com a realidade docente,
mas sim de todos os factores anteriormente enunciados, como a imagem social cada vez mais
desgastada desta profissao, e a nocao de que a docéncia € uma profissao exaustiva, ambigua
e conflituosa. Assim, nas palavras de Ana Anténio (2004, p. 113, cf. Gil, 2007, p. 34) é
urgente e deveras “conveniente que as funcées dos professores sejam definidas, isto é, que
se perceba a distincdo entre o que lhe é exigido e o que lhe é pedido” (...) para que os
professores nao se sintam “perdidos, alienados de si, sem saberem o que s@o, para onde vdo,
o que fazem e o proprio sentido do que fazem” (Carrolo, 1997, p. 24, cf. Gil, 2007, p. 31).

Concluindo, a funcdo professor nao se assume de todo como uma funcao

“

unidimensional mas antes pluridimensional, complexa e até mesmo de risco, pelo que, “os
professores correm o risco de esgotamento fisico ou mental sob o efeito de dificuldades
materiais e psicoldgicas associadas com o seu trabalho. Estas dificuldades, além de chegarem
a afectar a saude pessoal, parecem constituir uma razdo essencial dos abandonos que se
verificam nesta profiss@o” (OIT, 1981, p. 123, cf. Vieira & Relvas, 2003, p. 34). A mesma OIT
(1981) sugere ainda algumas indicacdes para que o ambiente e actividade dos professores se
torne mais agradavel, eficaz e gratificante: deve ter-se cada vez mais em consideracao o
nimero de alunos por turma, para que se promova o ensino personalizado e se evite a
sobrelotacao; o material pedagdgico deve ser revisto e actualizado continuadamente assim
como outros recursos indispensaveis ao trabalho docente e a inovacao; e na elaboracao dos
horarios lectivos deve ter-se em consideravel atencao todos os factores que determinam a

soma do trabalho do professor (Seco, 2002, p. 74).
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5. STRESSE

O conceito de stresse provém do latim, dos termos stringere e strictus, cujo
significado consistia em deformar, esticar e tenso, restrito, respectivamente. Consiste assim
numa palavra inglesa que tem como significado pressao e tensao. Este “conceito foi-se
alterando ao longo dos tempos, sendo que no século XIX se referia a forca externa, pressdo
ou tensdo a que sdo submetidas pessoas ou objectos, resistindo aos seus impactos” (Guillén
Gestoso, 2005, cf. Pocinho & Capelo, 2009, p. 353).

Existem varias perspectivas na definicdo deste constructo, podendo ser
compreendido como resposta, estimulo, ou entdo como forma de interaccao entre os dois
elementos anteriores, numa logica processual/transaccional.

Na primeira categoria percepciona-se o stresse como variavel dependente, na 6ptica
da medicina e da fisiologia. Esta é considerada como a perspectiva pioneira no estudo do
stresse, tendo origem nos estudos de Hans Selye, referido por muitos autores como o “pai do
stresse”. Tal perspectiva vai de encontro a primeira definicdo de stresse, inicialmente
designado como Sindrome Geral de Adaptacao (SGA) que representava “a propensdo do
organismo para reagir de forma idéntica a estimulos muitos diversos” ou “a resposta ndo-
especifica do organismo a qualquer agente nocivo” (Selye, 1980, cf. Cunha, Rego, Cunha &
Cardoso, 2005, p. 194; Ramos, 2001, p. 49). E entdo um “conjunto de reaccées fisioldgicas ou
psicologicas do individuo perante determinados estimulos stressores” (Ernesto, 2008, p. 10),
que podera apresentar trés fases: reaccao de alarme, estadio de resisténcia e estadio de
exaustdo. A reaccao de alarme, também reconhecida como reaccao de luta-fuga, ocorre para
nos defender em situacoes de ameaca e apresenta duas sub-fases, a fase inicial de choque e a
fase de contra-choque. Na primeira, ocorre a surpresa e a resposta de ansiedade perante o
estimulo, enquanto que na segunda se verifica a reaccao de adaptacdo, por meio de formas
de lidar com o estimulo stressor, enfrentando-o ou passiva ou activamente. No estadio de
resisténcia verifica-se a substituicdo da fase anterior, encontrando-se agora os sujeitos
preparados para a “total adaptacdo ao agente indutor de stresse” (Ramos, 2001, p. 49),
restabelecendo portanto o equilibrio. Assim, a medida que o organismo se vai adaptando, a
resisténcia vai diminuindo, o que vem demonstrar a capacidade de readaptacéo e resiliéncia
que o nosso organismo possui. A Ultima fase consiste no estado de exaustiao ou esgotamento,
gue ocorre quando os sujeitos ja ndo tém mais capacidade de reaccdo. Apesar da capacidade
de resisténcia e readaptacao anteriormente referida, esta ndao se manifesta de modo
intemporal, o que da origem a exaustdo, sobretudo se a situacdo stressora se manifestar de
forma prolongada e intensa. Pode assim efectuar-se a comparacao entre estas trés fases e o
processo de desenvolvimento do mal-estar docente: “primeiro, as exigéncias profissionais
excedem o0s recursos adaptativos do professor, provocando stress (alerta); segundo, o
professor tenta corresponder a essas exigéncias, aumenta o seu esforco (resisténcia); por
fim, aparecem os sintomas que caracterizam o mal-estar propriamente dito (exaust@o)”

(Pereira, 2004, p. 4). As trés fases agora explicadas completam a Sindrome Geral de
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Adaptacao e formam, de certa forma, um paradoxo, pois ao “utilizar a nossa capacidade de
resisténcia ao limite, com vista a adaptacdGo e sobrevivéncia, estas ficam também
ameacadas, precisamente pela exaust@o da nossa capacidade de resisténcia” (Ramos, 2001,
p. 50). Ainda quanto a esta perspectiva cabe ressaltar os dois tipos de stresse defendidos por
Selye, o eustress (stresse agradavel e benéfico para os sujeitos) e o distress (stresse
desagradavel), demonstrando que ndo se pode encarar o stresse apenas com uma conotacao
negativa, pois nem sempre os seus efeitos sao nocivos para os sujeitos. Na opinidao de Vaz
Serra (1999, p. 16) “em situacbes intermédias o stress pode ser util porque se torna
propulsivo, ou seja, constitui uma fonte de impulso que faz com que o individuo tome
decisbes e resolva problemas, ajudando-o a melhorar o seu funcionamento e as suas
aptidées. O stress, neste sentido, traz algum sabor a vida e pode constituir-se um incentivo
de realizacdo profissional e pessoal” (cf. Pocinho & Capelo, 2009, p. 353), pelo que, o stresse
€ aqui entendido como eustress. Por outro lado, o distress assume-se como stresse
desagradavel, mal-estar, enquadrando-se nesta perspectiva por meio das trés fases agora
explicadas.

Se a primeira perspectiva entendia o stress como variavel dependente ou resposta,
outra ha que entende este conceito como estimulo e variavel independente, onde se procura
identificar quais os potenciais agentes indutores de stresse, defendendo que certos
acontecimentos tém mais probabilidade de induzirem stresse, produzindo uma reaccao
organica. As condicoes fisicas (calor, fraca luminosidade) e as psicologicas (relacoes
interpessoais, diversificacdo funcional) podem ser alguns desses factores. Assim, o stresse é
entendido como uma “condicGo ambiental externa ao individuo que perturba o seu
funcionamento regular” (Ernesto, 2008, p. 10). Apesar da novidade e evolucao trazida por
esta perspectiva o facto de relegar as diferencas individuais em detrimento das condicoes
externas consiste numa das suas principais fraquezas.

A Ultima perspectiva vé o stresse como um processo dinamico, uma interaccao entre
os estimulos stressores, externos ao sujeito, e as respostas deste (correlacionando entao as
duas perspectivas anteriores), pelo que, “o stresse ndo estd, portanto, nem na pessoa nem na
situacdo, mas antes na interaccdo entre as duas” (Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2005, p.
196), sendo este um processo de cariz voluntario, automatico e emocional. Ao ser
confrontado com as exigéncias dos estimulos stressores o individuo procede a uma avaliacao
destas (avaliacao cognitiva), verificando se excedem os seus recursos para lidar com elas
(estratégias de coping). Nesse caso surge o fenomeno stresse. Lazarus, no seu Modelo
Transaccional, propde trés tipos de avaliacdo cognitiva dos estimulos, a avaliacdo primaria, a
avaliacao secundaria e a reavaliacdo. Na primeira os sujeitos estimam a ameaca avaliando
qual o impacto no seu bem-estar; por meio da avaliacdo secundaria, os sujeitos avaliam de
novo a ameaca mas com o intuito de perceber qual o modo como poderdo enfrenta-la; por
altimo, a situacdo de stresse é reavaliada, iniciando-se um novo ciclo, por meio da
informacao proveniente das respostas iniciais dos sujeitos ao enfrentar o estimulo stressor

(positivas ou negativas).
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Explicitadas as diferentes perspectivas no modo de percepcionar o stresse, entende-
se 0 mesmo como “um tipo particular de relag@o entre a pessoa e o(s) seus meio(s), marcada
pela percepcdo de exigéncias que cobrem ou excedem os seus recursos de coping e que pode
perigar o seu bem-estar; Esta discrepdncia - entre o que a pessoa sente que lhe é pedido e o
que julga poder dar - é sinalizada pelo organismo, em toda a sua globalidade e totalidade,
isto é, aos niveis fisioldgico (imunoldgico, neuronal, hormonal), psicolégico (emocional,
cognitivo, comportamental) e social (familia, trabalho, comunidade)” (Ramos, 2001, p. 57).
Verifica-se na literatura uma enorme falta de consenso quanto a definicao deste constructo,
encontrando-se varias conceptualizacoes e tentativas de definicdo, que apresentam algumas
diferencas entre si. Tal situacdo € devida ao elevado nimero de disciplinas que se dedicam ao
seu estudo (Buunk, 1998). No entanto, as conceptualizacbes e diferentes modos de
percepcionar o stresse sao na generalidade efectuadas por meio das trés perspectivas

explicitadas anteriormente.

5.1 STRESSE NO TRABALHO

Percepcionado de varias formas diferentes, stresse no trabalho pode ser entendido
como as reaccoes dos colaboradores a factores de ameaca no seu ambiente laboral (Arnold &
Feldman, 1986). O Instituto Nacional para a Seguranca e Saude no Trabalho (NIOSH), nos EUA,
assume o stresse como um conjunto de “reaccées fisicas e emocionais negativas que se
produzem quando as exigéncias do trabalho ndo estdo de acordo com as capacidades, os
meios ou as necessidades do trabalhador” (NIOSH, p. 6).

A par do stresse em geral, também o stresse no trabalho se caracteriza pela sua
natureza dual, de caracter positivo ou negativo, o eustresse e o distresse respectivamente.
Algumas situacoes de mudanca organizacional poderao consistir numa situacao de stresse
positivo, pois representam um novo desafio e novas perspectivas de desenvolvimento
profissional, por exemplo. Por outro lado, determinados acontecimentos representam
situacbes de ameaca, provocando grande ansiedade e tensao nos sujeitos. Na opinidao de
Camara, Guerra & Rodrigues (2007) o denominado stresse positivo deve ser antes encarado
como um desafio essencial a vida humana e ao bom desempenho no trabalho. Entdo, e em
consequéncia do que foi discutido anteriormente, constatamos que o stresse para além da sua
natureza dual apresenta ainda uma outra caracteristica - a inevitabilidade. Todas as pessoas,
em determinados momentos da sua vida, sao confrontadas com potenciais situacoes de
stresse, quer seja na sua vida pessoal como na profissional. Concluindo, “o stresse é um
fenomeno adaptativo dos seres humanos que contribui, de certo modo, para a sua
sobrevivéncia, para um adequado rendimento nas suas actividades e para um desempenho
eficaz em muitas esferas da vida. O que pode tornar-se nocivo é que o stress seja excessivo e
dificil de controlar” (cf. Martins, 2004, p. 258).

Como nos foi possivel constatar, a nocdo de stresse no trabalho existente na

literatura encontra-se dependente da percepcao subjectiva de cada investigador que se
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dedica ao seu estudo. Perante tal situacao ndo nos é possivel apresentar uma definicao geral
deste conceito mas antes referir um conjunto de ideias centrais quanto ao mesmo. Assim, as
situacbes de stresse no trabalho sdao, na sua generalidade, desencadeadas pelas
caracteristicas e exigéncias proprias de cada trabalho ou funcdo. O trabalho e/ou a
organizacao assume-se entao, como uma potencial fonte de pressao, que tera consequéncias
para o individuo a nivel psicologico, fisioldégico e comportamental. Por sua vez, a organizacao
sofre também consequéncias, ao nivel da produtividade, por exemplo. Uma outra ideia geral
esta patente no facto da percepcao de stresse (no trabalho) ser de ordem subjectiva, ou seja,
diferentes sujeitos poderao percepcionar a mesma fonte de pressao ou stressor com reaccoes
e intensidade diferentes. Deste modo, os sujeitos participam activamente no processo de
stresse pois por intermédio das suas estratégias de coping tentam solucionar o seu problema.
E ainda, as respostas de stresse sofrem influéncia de dois elementos essenciais, as relacoes
interpessoais e as caracteristicas individuais proprias de cada pessoa (Ramos, 2001; Cunha,
Rego, Cunha & Cardoso, 2005).

5.2 MODELOS TEORICOS DE STRESSE NO TRABALHO

Com vista a promocédo de estratégias de gestdo e reducdo do stresse em contexto
laboral, bem como ao desenvolvimento dos seus respectivos quadros teodricos, foram varios os
investigadores que se dedicaram ao estudo deste fendmeno desenvolvendo e implantando
modelos teoricos referentes a este constructo, entre os quais, o Modelo IRS/Social
Environment Model, Modelo dos Acontecimentos de Vida, Modelo dos Processos do Stresse no
Trabalho, Modelo de Ajustamento Pessoa-Ambiente, Modelo Exigéncias do Trabalho-Controlo,

Modelo Vitamina e Modelo Desequilibrio entre Esforco e Recompensa (ERI).

5.2.1 Modelo IRS/Social Environment Model

Desenvolvido no Instituto de Investigacao Social (Institute for Social Research-IRS) da
Universidade de Michigan o presente modelo apresenta as seis categorias/variaveis
directamente envolvidas no processo de stresse no trabalho: ambiente objectivo, ambiente
subjectivo, strains, doenca, pessoa em si e suporte social. Entende-se por ambiente objectivo
o ambiente laboral concreto, as caracteristicas fisicas do local de trabalho. Em contrapartida,
o ambiente subjectivo, de nivel emocional, faz referéncia as percepcdes (negativas) que os
colaboradores possuem acerca do seu ambiente de trabalho, os denominados stressors', que
por sua vez poderao levar aos strains’. Estes ultimos, se persistentes, poderao causar graves

problemas de salde, seja a nivel fisico, seja a nivel psicoldgico e emocional. Sdo ainda

' “Acontecimentos ou propriedades dos acontecimentos (estimulos) que induzem stresse nas
pessoas que os enfrentam (e.g., conflitos entre as exigéncias familiares e as do trabalho; sobrecarga de
trabalho)” (Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2005, p. 196).

2 «(...) respostas psicoldgicas, fisicas ou comportamentais dos individuos aos stressors (...)”
(Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2005, p. 196).
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consideradas neste modelo duas variaveis moderadoras, os proprios sujeitos e o suporte
social, ou seja, as relacoes interpessoais que estes vao construindo. Moderadoras na medida
em que, os sujeitos possuem caracteristicas genéticas, demograficas e de personalidade
proprias que influenciardo, positiva ou negativamente, as suas percepcoes e os seus estados
de saude, tal como a percepcao de suporte social que possuem, por parte do contexto laboral
ou familiar. Enunciando de um outro modo, “o ambiente objectivo do trabalho é avaliado de
forma subjectiva pelos individuos e € em funcao das suas percepcdes negativas que se
registam respostas fisioldgicas, comportamentais e emocionais que podem influenciar a sua
saude fisica e mental (...) as avaliacées dos sujeitos, bem como as suas respostas e
consequente estado de saude/doenca sao influenciadas tanto pelas suas caracteristicas
pessoais como pelas suas relagées interpessoais” (Ramos, 2001, p. 65).

Sendo um dos modelos de stresse no trabalho mais reconhecido e utilizado sao
varias as apreciacdes existentes acerca dele, de ordem positiva e negativa. O lado positivo
encontra-se na inclusdao das variaveis moderadoras, evidenciando o lado personalizado e
vivencial do processo de stresse. Por outro lado, a sua avaliacdo empirica torna-se complexa,
uma vez que explica teoricamente como se desenvolve o processo de stresse no trabalho mas
€ limitado quanto a explicitacdo da origem deste fendmeno. Apesar de evidenciar a pessoa
como uma variavel moderadora, por meio das suas caracteristicas pessoais, nao clarifica de
forma concreta o seu papel interveniente no combate ao stresse, nao clarificando portanto o
conceito de coping’. Este modelo vé-se ainda limitado por ndo referir com clarividéncia a

relacao entre stresse no trabalho (respostas de stresse) e produtividade.

5.2.2 Modelo dos Acontecimentos da Vida

A presente perspectiva defende que determinados acontecimentos ou situacdes que
ocorrem na vida e que requerem uma adaptacao encontram-se correlacionados com o
aparecimento e/ou desenvolvimento de problemas de salde. Os investigadores responsaveis
por esta conclusdo, Holmes & Rahe (1967) procederam a elaboracdo de uma lista constituida
por 43 acontecimentos de vida, a que deram o nome de Escala de Reajustamento Social (cf.
Anexo 2, p. 126). Os acontecimentos de vida representados em tal Escala encontram-se
ordenados de acordo com o seu potencial de adaptacao, ou seja, o seu “custo” para os
sujeitos - as unidades de mudanca de vida. Assim, o “desenvolvimento de sintomas fisicos de
stresse serd directamente proporcional ao numero e severidade das unidades de mudanca de
vida vividas num determinado periodo de tempo” (Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2005, p.
197; Cachapa, 2007, p. 77), ou seja, quanto mais esforco for dispendido com vista ao
ajustamento ao acontecimento de vida, maior sera a probabilidade de ocorréncia de sintomas

de stresse.

3 «(...) estratégias utilizadas para enfrentar os stressors e reduzir ou anular o desequilibrio
por eles causados (...)” (Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2005, p. 203).
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Com o intuito de avaliar quais os efeitos de acontecimentos/mudancas, desta feita
em contexto organizacional, Naismith efectuou uma reformulacdao na escala anterior, que
passou a ser constituida por 31 Acontecimentos de Mudanca Organizacional, entre eles, um
factor essencial no estudo do stresse no trabalho - os acontecimentos criticos da funcao
(acrescentado por Eden (1982, cf. Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2005, p. 198)). Entende-se
por acontecimentos criticos da funcao os momentos de maior esforco e adaptacao por parte
dos colaboradores, como sejam os periodos de avaliacao de desempenho.

A parte do elevado poder explicativo e caracter interventivo deste modelo, que apos
guarenta anos continua a servir como instrumento em varias investigacoes, deve ser feita
referéncia ao facto de nao abordar as ocorréncias diarias que se prolongadas no tempo
poderao levar a niveis de stresse tdo ou mais elevados do que as listadas. Nem todas as
situacdes presentes na escala tém a mesma ponderacdo para todas as pessoas, existindo
mesmo algumas delas que nao possuem carga suficientemente significativa para que seja

considerado um nivel elevado de reajustamento.

5.2.3 Modelo dos Processos do Stresse no Trabalho

O modelo agora em analise tem como principal finalidade verificar quais as
consequéncias do efeito de stresse no trabalho no desempenho dos colaboradores, o que vem
colmatar as limitacées do primeiro modelo de stresse referenciado (Modelo IRS). Na mesma
ordem de ideias do modelo anterior e de acordo com a perspectiva transaccional de stresse,
este modelo pauta-se pela percepcao de um desajuste entre o contexto de trabalho e as
situacdes que nele ocorrem e a sua capacidade de lidar com elas. O stresse no trabalho é
assim entendido como um processo ciclico cujo ponto de partida consiste numa determinada
situacao (Fase A) que ira ser percepcionada pelo sujeito (Fase B) por meio de um processo de
avaliacao cognitiva. Se tal avaliacdo resultar numa resposta negativa (Fase C), as
consequéncias do stresse serdo também negativas, fazendo com que o comportamento dos
sujeitos resulte na diminuicao do seu processo de rendimento/produtividade (Fase D). Na

figura abaixo (Figura 16) encontra-se representada visualmente esta sequéncia.

) Processo de resultado
A Situacio D Comportamento
Processo de Processo de
Avahacio rendimento

cogmitiva

B. Simacio
Percepcionada

Processo de decisag Seleccio da resposta

Figura 16 - Modelo dos Processos do Stresse no Trabalho, de Mcgrath (1976) Fonte: Ramos (2001, p.
66)
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Uma conclusdao inerente ao presente modelo diz respeito ao caracter de
subjectividade que o stresse assume, na medida em que, a énfase se encontra colocada na
pessoa em si, que age em conformidade com as suas avaliacées e decisdes. De referir ainda a
sua contribuicao no alcance de uma definicao de stresse no trabalho como um “desequilibrio
susbtancial (percepcionado) entre exigéncias e capacidade de resposta, nas condicbes em que
o insucesso na satisfacdo dessas exigéncias acarreta importantes consequéncias
(percepcionadas)” (Baker, 1988, cf. Ramos, 2001, p. 67), permitindo assim uma clarificacao

etiologica do mesmo.

5.2.4 Modelo de Ajustamento Pessoa-Ambiente (Person-Environment
Fit Model)

Tal como o modelo transacto, este modelo, da autoria de French et al. (1974),
insere-se nas perspectivas transaccionais e mediadoras do fendémeno stresse. Entdo, a
interaccao e o consequente processo de ajustamento ou desajustamento que ocorre entre as
variaveis ambientais e as caracteristicas pessoais determinara a ocorréncia ou nao da situacao
de stresse. Numa primeira situacao de desajustamento é referida a ocorréncia de divergéncia
entre as motivacoes pessoais para o trabalho e a satisfacao das mesmas proporcionadas pelo
trabalho. Por outro lado, o desajuste pode também ocorrer em consequéncia da discrepancia
entre as exigéncias do trabalho e as competéncias pessoais de cada um, seja pelo excesso de
competéncias e reduzidas exigéncias do trabalho ou o inverso.

Ao ter como elemento central a pessoa, o que por si sé € uma mais-valia, este facto
assume-se também como uma limitacdo na medida em que tem a sua base em interpretacoes
subjectivas. Por outro lado, as relacdes entre os desajustamentos referidos nao sao
devidamente clarificadas pelo modelo, pelo que este se assume como um instrumento com

pouca utilidade ao nivel da sua previsibilidade.

5.2.5 Modelo Exigéncias do Trabalho-Controlo (Demand-Control-
Model)

“Os sintomas de doenca cardiaca eram mais comuns em individuos com trabalhos
que comportavam elevadas exigéncias e sobre os quais possuiam reduzido poder de decisGo”
(Karasek & Theorell, 1990, cf. Ramos, 2001, p. 69). Foi este o ponto de partida para a
estruturacdo do modelo em andlise. Uma das suas principais finalidades é a promocao de um
guia de accao para a melhoria da qualidade de vida no trabalho, pois para além de enfatizar a
necessidade premente de reducao dos niveis de stresse laboral realca ainda a importancia da
motivacao, crescimento e aprendizagem no interior das organizacées. Tal como a designacao
do modelo indica, ha dois elementos essenciais envolvidos no processo de stresse, as

exigéncias do trabalho e o controlo/latitude de decisdo. Por exigéncias de trabalho entende-
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se as solicitacoes e obrigacdes que este exige, enquanto que a latitude de decisao ou controlo
se refere ao poder de decisdo que os sujeitos detém, quer seja na escolha das competéncias a
utilizar na realizacao das suas funcoes, quer seja quanto ao seu poder de decisao e autonomia
na execucao das tarefas e outros processos de trabalho. A combinacao dos elementos
anteriores resulta em quatro tipos de trabalho: trabalhos de alto stresse, trabalhos de baixo
stresse, trabalhos activos e trabalhos passivos. Desta forma, quando as exigéncias do trabalho
sao elevadas e o controlo baixo os sujeitos estao propensos a trabalhos com alto teor de
stresse, com risco de problemas de salde a nivel psicolégico e fisico (trabalhos de alto
stresse). Em contraposicao, os trabalhos de baixo stresse apresentam exigéncias reduzidas e
controlo de decisao elevado. O modelo postula ainda que a aprendizagem, a motivacao e o
crescimento pessoal ocorrem se as exigéncias de trabalho e o controlo forem ambos elevados,
consistindo assim no tipo de trabalhos activos. Pelo contrario, os trabalhos passivos tém lugar
quando as exigéncias sao reduzidas e o controlo elevado, pelo que, ndo permitem a aquisicao
e desenvolvimento de novas competéncias como os anteriores, verificando-se mesmo a perda
ou enfraguecimento das competéncias. Na figura abaixo (Figura 17) encontra-se a

representacao grafica do modelo de Karasek.

Exigéncias do

Trabalho
Baixas Altas Aprendizagem
Alta - Motivacéo para
desenvolver
] novos padroes de
Baixo Stresse comportamentos
Latitude de
Decisao
(controlo)
Passix© Alto Stresse
Baixa ' Risco de tensao
psicologica e

4 doenga fisica

Figura 17 - Modelo Exigéncias do Trabalho-Controlo (Fonte: Karasek et al. (1981); Karasek
& Theorell (1990), cf. Ramos, 2001, p. 69)

Posteriormente, o modelo sofreu algumas alteracées com o acréscimo de trés novas
categorias, a nocdo de suporte social, exigéncias fisicas do trabalho e inseguranca
profissional, passando a denominar-se como modelo exigéncia-controlo-suporte. Entendendo-
se o suporte social como o conjunto de interaccoes e relacdes sociais existentes no contexto
de trabalho, este poderia assim funcionar como variavel moderadora das exigéncias de
trabalho conjuntamente com a latitude de decisao ou controlo. Consequentemente, a par dos

quatro tipos de trabalho ja referidos surgem agora quatro tipos de trabalhador - lider
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participante, heréi “cowboy”, camarada obediente e prisioneiro isolado. O primeiro, lider
participante, apresentara elevados niveis das trés dimensdes, enquanto que o herdi “cowboy”
apresenta suporte social diminuto mas exigéncias e controlo elevados. Ja o camarada
obediente possui quer exigéncias elevadas quer suporte social e reduzido controlo.
Opostamente, exigéncias elevadas mas controlo e suporte social reduzidos constituirdao a

figura do prisioneiro isolado.

5.2.6 Modelo Vitamina (Vitamin Model)

Desenvolvido por Warr (1987) tem como premissa base a analogia entre as
caracteristicas do trabalho e a utilizacdo de vitaminas, defendendo que a saide mental é
afectada pelas caracteristicas do trabalho do mesmo modo que as vitaminas afectam a saude
fisica (Buunk et al., 1998, p. 154). Assim, as caracteristicas de trabalho sdo denominadas
como vitaminas psicoldgicas de trabalho, tendo sido identificadas nove delas. A auséncia ou
excesso das seis primeiras - exigéncias do trabalho, autonomia, suporte social, possibilidade
de utilizacdo de competéncias, variedade de competéncias e feedback - tera consequéncias
negativas na saude mental. Quanto as caracteristicas restantes - seguranca, remuneracao e

significado da tarefa - quanto mais presentes, maior sera o nivel de saide mental.

5.2.7 Modelo Desequilibrio entre Esforco e Recompensa (Effort-

Reward Imbalance - ERI)

O presente modelo transmite-nos a nocdo de desequilibrio entre o esforco
dispendido pelos colaboradores no exercicio das suas fungdes e as recompensas que obtém
por esse mesmo esforco. Estas Ultimas poderao ser de ordem monetaria e social, assumindo
trés tipos - remuneracao, estima e oportunidades de carreira. O stresse ocorre se um elevado
esforco nao for recompensado na mesma medida. Existe assim um défice de reciprocidade
entre dar e receber, ocorrendo o stresse. Esta situacao pode levar os sujeitos ao risco de
problemas de salde e tensdes emocionais elevadas.

Deste modo, o modelo ERI evidencia possiveis solucbes para que as situacdes de
reciprocidade laboral decorram sem desajustamentos e, consequentemente, com o minimo de
riscos para a salde fisica e mental dos trabalhadores. Tais solucées encontram-se
relacionadas com a promocdao de um melhor ambiente de trabalho, por meio da
implementacdao de um sistema de recompensas nao monetarias, como por exemplo, a
flexibilizacdo do horario de trabalho, construcdo de creches para os filhos dos colaboradores,
assinatura de protocolos com varias instituicoes, ao nivel da salde e do bem-estar. Outras
medidas poderao consistir na promocao de sistemas de participacdo, ao nivel dos processos
de decisdo mas também participacao nos beneficios e lucros da empresa. Devem ainda ser

implementadas medidas que fomentem o desenvolvimento pessoal e profissional dos
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colaboradores, como cursos de formacdo proporcionados pela prépria organizacao,
contribuindo também para uma maior estima e consideracao pelos trabalhadores e pelo seu

desempenho ao longo da carreira.

Concluida a explicitacdo dos modelos tedricos de stresse no trabalho, torna-se
impreterivel abordar quais as principais causas, sintomas e consequéncias deste fenémeno,
bem como as variaveis individuais e organizacionais que influenciam o processo de stresse em

contexto laboral.

5.3 FONTES, VARIAVEIS MODERADORAS, RESPOSTAS/SINTOMAS E
CONSEQUENCIAS DO STRESSE NO TRABALHO

As fontes de stresse dizem ao respeito aos antecedentes e causas, aos motivos que
levam ao aparecimento das situacbes de stresse e classificam-se como
internas/extraorganizacionais ou externas/organizacionais. Por fontes internas entendem-se
as tensdes e obrigacdes a que os individuos estdo sujeitos, sendo tais tensdes impostas por
eles mesmos, ao nivel por exemplo, do seu elevado sentido de responsabilidade,
perfeccionismo, culpabilizacdo, preocupacdo com a carreira, equilibrio vida-trabalho e os
seus objectivos de vida (pessoal e profissional), podendo denominar estas duas ultimas
caracteristicas como situacdes de stresse extratrabalho. Por sua vez, as fontes externas
consistem nas tensdes e obrigacdes impostas pelo meio envolvente, ao nivel de problemas
financeiros, familiares, sociais e laborais. As principais fontes externas de stresse referidas na
literatura dizem respeito as varias condicionantes do mundo laboral, entre elas, as
caracteristicas do papel e da tarefa, o estilo de lideranca, as relacdes de trabalho, a
estrutura e clima organizacional, bem como as condicdes fisicas do trabalho. No quadro
abaixo (Quadro 14), encontram-se descritas as potenciais fontes de stresse presentes numa

organizacao.

Quadro 14 - Fontes de stresse externas/organizacionais (Fonte: Adaptado de Camara, Guerra &
Rodrigues (2007); Cunha, Rego, Cunha & Cardoso (2005); Buunk (1998); Arnold & Feldman (1986))

Fontes Stresse Descricao
Caracteristicas do papel e da Ambiguidade e conflito de papéis, imprecisao da definicao das
tarefa responsabilidades dos trabalhadores;

Falta de variedade ou ciclos de trabalho curtos, trabalho
fragmentado ou menor, subutilizacdo das competéncias, alto

nivel de incerteza.

Estilo de lideranca Estilos autocraticos e autoritarios reconhecidos como potenciais

fontes de stresse

Relacdes de trabalho Isolamento social ou fisico, relacoes deficientes com os

superiores, conflitos interpessoais, falta de apoio social.

Estrutura Quando centralizada: maior insatisfacao e pressao nos
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colaboradores, falta de participacao no processo de decisao;

Descentralizada: maior satisfacdo e menor tensao.

Clima organizacional Comunicacdo, justica organizacional.

Condicoes fisicas do trabalho Poluicao atmosférica e sonora, temperatura, humidade,

questdes ergonomicas.

Variaveis associadas ao tempo Trabalho por turnos, horarios rigidos, horas imprevisiveis,

periodos longos ou demasiado curtos.

Mudancas no trabalho Iminéncia de despedimentos/demissoes, excesso de promogoes,
perda de controlo, transformacdes continuas e repentinas,

auséncia de mudanca.

Os dois tipos de stressors abordados nao assumem um papel passivo, influenciam-se
mutuamente, ja que, “os problemas do quotidiano extra-laboral ndo ficam a porta da
organizacdo, e os problemas de génese organizacional ndo se podem congelar no seio da
organizacdo, impedindo-os de influenciarem o resto da vida dos individuos” (Cunha, Rego,
Cunha & Cardoso, 2005, p. 201).

Certas caracteristicas poderao apresentar um efeito mediador entre os efeitos das
causas de stresse e as respostas a estas, podendo classificar tais caracteristicas como pessoais
ou situacionais. As principais caracteristicas pessoais sdao referentes ao tipo de personalidade,
ao locus de controlo e aos estilos de coping. As caracteristicas situacionais encontram-se
relacionadas com o suporte social. Relativamente a influéncia do tipo de personalidade no
processo de stresse, algumas pessoas concebem elas proprias as suas fontes de stresse, devido
aos seus padrées de comportamento rigidos, agressivos, ambiciosos e competitivos. E devido a
tais diferencas que se verificam reaccoes dispares aos mesmos stressors. Varios estudos
demonstram que a relacao entre uma determinada fonte de stresse e a consequente resposta
ocorre sobretudo em sujeitos com determinadas caracteristicas de personalidade (Buunk,
1998), como o padrdao de comportamento tipo A. Este Ultimo pauta-se essencialmente por um
sentido de emergéncia, impaciéncia, competitividade, elevado envolvimento no trabalho e
hostilidade, o que o correlaciona com o aparecimento e desenvolvimento de problemas
cardiacos. E no parecer de Friedman & Rosenman (1974, cf. Bopp, 2003, p. 16) assume-se
como “um complexo accdo-emocgdo que pode ser observado em qualquer pessoa que estd
agressivamente envolvida numa luta crénica e incessante para atingir mais e mais em menos
e menos tempo”. O locus de controlo diz respeito a crenca dos sujeitos quanto a origem dos
varios acontecimentos de vida. Se acreditarem que tais acontecimentos sao causados por eles
proprios diz-se que possuem locus de controlo interno. Pelo contrario, se acreditarem que a
causa teve origem em factores externos como o acaso, destino, sorte ou chefias, diz-se
possuirem um locus de controlo externo. Deste modo, perante uma fonte de stresse sdao os
individuos com locus de controlo interno que estao mais propensos a enfrenta-la com menores
niveis de ansiedade. Por Gltimo, o coping refere-se as accbes e estratégias dos sujeitos para

lidar com as situacoes de stresse. Existem varios estilos de coping que variam de situacao
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para situacao, e essencialmente, de pessoa para pessoa. Alguns desses estilos encontram-se
focados na emocao e orientados para a diminuicdo ou eliminacdao do estado de tensao
emocional associado ao problema. Outros centram-se no problema e estao orientados para a
resolucao directa deste, por meio do estabelecimento de um plano de accao. As primeiras
estratégias podem incluir comportamentos como técnicas de relaxamento, aumento da
actividade fisica, reducdao do perfeccionismo, aumento do suporte social, aumento da
tolerancia a ambiguidade, mas também comportamentos como aumento do consumo de
tabaco e alcool, na medida em que, dependendo de cada sujeito, poderao ser considerados
como uma forma de relaxamento reduzindo a ansiedade sentida. As estratégias focadas no
problema apresentam comportamentos como a clarificacao de papéis, gestao do tempo,
delegacao de competéncias, estratégias de trabalho em grupo e, em situacoes extremas, a
demissdao. O suporte social, ao nivel das caracteristicas situacionais, assume-se como um
elemento fulcral na mediacdo dos processos de stresse, por meio do apoio da familia, amigos,
colegas de trabalho, chefias e subordinados. Podem distinguir-se quatro tipos de suporte
social, o apoio emocional abarcando a empatia, a afectividade e a confianca, o apoio
instrumental que por sua vez, engloba a ajuda directa dos outros. Através do apoio
informacional os sujeitos recebem conselhos e sugestdes, enquanto que ao nivel do apoio
avaliativo se procede a comparacdo social que seja relevante para a avaliacdo pessoal dos

sujeitos.

Em resposta as fontes de stresse surge o estado de stresse propriamente dito que se
manifesta por meio de sintomas que poderao ser ou nao observaveis, bem como imediatos ou
prolongados no tempo. As respostas de stresse sdo-nos apresentadas de acordo com trés
categorias - fisiologicas, psicoldogicas e comportamentais. A nivel fisiologico, o organismo
humano ressente-se perante uma situacdo stressante através de sintomas como doencas
cardiacas, hipertensdo, aumento dos niveis de colesterol, doencas gastrointestinais, dores de
cabeca e de costas, alergias, acido Urico, cansaco fisico em geral, aumento da frequéncia de
gripes e constipacoes, podendo também contribuir para o aparecimento ou desenvolvimento
de doencas cancerigenas. No que concerne aos sintomas psicologicos, os individuos
apresentam-se insatisfeitos, tensos, ansiosos, deprimidos, emocionalmente instaveis,
frustrados e fatigados. Apresentam ainda dificuldades de concentracao, dificuldades em
tomar decisoes, insonias, alteracées de humor e perturbacdes de personalidade. As respostas
comportamentais compreendem sintomas como aumento do consumo de alcool, cafeina e
tabaco, mau relacionamento interpessoal, aumento do absentismo, rotatividade, greves,
aumento do nimero de erros e de acidentes e alteracdes significativas nos papéis conjugais,

parentais e sociais.

O stresse, considerado como “a poténcia da oportunidade mas também a iminéncia
do risco” (Cardoso, 1997, p. 3, cf. Ramos, 2001, p. 59), transporta consigo nesta sua uUltima

vertente, a dor, o sofrimento, e graves consequéncias a nivel individual, mas também
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organizacional. Assim, é a salde fisica e mental dos individuos que sofre maiores
consequéncias negativas de stresse, ao nivel de doencas em praticamente todos os sistemas
do organismo, resultando em estados depressivos, ansiosos, perturbacdes de foro sexual,
insonias e esgotamento (burnout). As consequéncias organizacionais de stresse sao o reflexo
das consequéncias individuais, que se fazem sentir através dos enormes custos infligidos as
organizacoes, directa ou indirectamente. Deste modo, as organizacdes sao confrontadas com
custos resultantes do aumento do nimero de acidentes de trabalho, erros de produtividade,
pagamento de indemnizacdes, comparticipacdes de assisténcia médica, a par do aumento das
taxas de absentismo e de turnover, ja que, estima-se “que cerca de 60% da totalidade do
absentismo é devido ao stresse (...) os trabalhadores que sentem o seu trabalho como
stressante tém uma probabilidade duas vezes superior de mudar de emprego do que aqueles
que ndo tém esta sensacdo” (cf. Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 286). De modo
indirecto as organizacdes ressentem-se ainda com a diminuicao da satisfacao e motivacao dos
seus colaboradores, bem como com o desgaste das relacoes interpessoais no local de
traballho que consequentemente levam a falhas na comunicacao e dificuldades significativas
no processo de decisdo. Concluindo, as consequéncias abordadas reflectem-se naturalmente

na diminuicao da produtividade, qualidade e eficacia da organizacao.

6. STRESSE DOCENTE

A profissao docente, como ja foi referido anteriormente, esta a atravessar uma crise
de identidade. O stresse assume-se assim como um dos factores com maior influéncia no
desenvolvimento desta situacdo. Dai o interesse de professores, sindicatos, investigadores,
comunicacao social e sociedade em geral nesta tematica.

O ensino insere-se no grupo das profissdes caracterizadas pelo “emotional labor”,
na medida em que, os professores, no desempenho das suas funcdes deparam-se com uma
enorme corrente de exigéncias emocionais, ao lidar com os varios stakeholders do meio
escolar, nomeadamente os alunos, colegas de trabalho, administradores, funcionarios, pais e
encarregados de educacao (Serra & Carvalho, 2010). Tal caracteristica implica o recurso a
estratégias de gestdo das emocdes implicadas, o que pode contribuir para que esta seja
considerada como uma das areas profissionais cada vez mais stressantes da nossa sociedade.
No relatério da Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) acerca do “Emprego e Condicoes
de Trabalho dos Professores” referiu-se-lhe como “profissdo de risco de esgotamento fisico e
mental” sendo o stresse “uma das principais causas de abandono da profissdo docente” (cf.
Pinto, Lima & Silva, 2003, p. 181). Na mesma ordem de ideias, Gold & Roth (1993) declaram
que “a docéncia é uma das trés profissbes mais stressantes, apresentando sintomas
semelhantes aos experimentados pelos soldados em combate” (cf. Ernesto, 2008, p. 7). Dada
esta situacdo, percebe-se o porqué da evolucao do estudo do stresse no campo da docéncia,
desde os anos 70 até a actualidade, pelo que nos deparamos na literatura, com um elevado

nimero de investigacdes, nacionais e internacionais. Na sua generalidade, tém como principal
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objectivo percepcionar quais as causas e os efeitos da percepcao de stresse nos professores e
no meio envolvente a eles, de modo a prevenir e/ou reduzir e eliminar os seus riscos,
potenciando o bem-estar destes profissionais.

Entende-se o stresse no contexto docente como a vivéncia “por parte do professor
de emocbes desagraddveis, como a tensdo, frustracGo, ansiedade, raiva e depress@o,
resultantes de aspectos do seu trabalho” (Kyriacou, 1987, cf. Vieira & Santos, 2003, p. 36). O
stresse docente € muitas vezes confundido com um outro conceito, o de mal-estar docente.
Na verdade, o stresse é tido como um indicador ou factor potenciador deste constructo, que
por sua vez diz respeito aos efeitos conjuntos das situacoes que afectam a vida profissional e
a personalidade dos docentes, abarcando assim diversos conceitos como stresse, insatisfacao,
absentismo, desinvestimento, abandono da profissao, entre outros. Assim, ao mal-estar
docente corresponde a perspectiva negativa do stresse - distresse. Contrariamente, o
eustresse tera correspondéncia com o bem-estar docente, ou seja, o conjunto de estratégias
de confronto e resolucao dos problemas que permitem aos docentes resistir as dificuldades da

profissao potenciando o seu desempenho.

6.1 MODELO DE STRESSE DOCENTE

Kyriacou & Sutcliffe, baseados na conceptualizacao tedrica do modelo transaccional
de stresse de Lazarus tracaram o seu proprio modelo com o intuito de predizer as reaccoes de
stresse dos docentes (cf. Figura 18). De acordo com os autores, os potenciais stressors
classificam-se como materiais ou psicoldgicos. A nivel material referem-se, por exemplo, ao
elevado numero de alunos por turma, e a nivel psicologico a qualidade das relacées com os
colegas de trabalho. Os stressors antecedem a resposta de stresse, mas sofrem influéncia dos
mecanismos de coping e das caracteristicas individuais de cada docente. A resposta de stresse
(fisica, psicolégica ou comportamental) ocorre se as estratégias ou mecanismos de coping
forem desadequadas. Numa situacao de prolongada exposicao ao stresse poderao ocorrer
respostas e sintomas cronicos, como o esgotamento ou burnout - a resposta mais extrema de

stresse.
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Figura 18 - Modelo de stresse docente (Fonte: Kyriacou & Sutcliffe (1978a, p. 3, cf. Dick &

Wagner, 2001, p. 244))
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6.2 FONTES, VARIAVEIS MODERADORAS, RESPOSTAS E
CONSEQUENCIAS DO STRESSE DOCENTE

O estudo dos factores antecedentes a resposta de stresse no campo do ensino, as
suas causas, encontra-se dependente da perspectiva de cada investigador que os vai
categorizando de varias formas. Encontramos assim na literatura referéncia a factores de
stresse docente externos e internos, de primeira e segunda ordem, organizacionais, sociais e
ainda individuais. Contudo, teoricamente quase sempre apresentam o mesmo significado,
pelo que, aos factores externos/internos de Goupil (1985) ou Fravetto (1985) correspondem
os factores de primeira/segunda ordem de Esteve (1992) e os factores organizacionais/sociais
de Pinto (2003) e Schwab (1995) (in Picado, 2007; Silva, Morgado & Gomes, 2009; Vieira &
Relvas, 2003; Pinto, 2003). Deste modo, na perspectiva de Goupil, as fontes externas de
stresse consistem essencialmente no comportamento dos alunos, relacdes interpessoais e
mobilidade no trabalho. As fontes internas, intrinsecas aos professores, sao traduzidas por
meio das expectativas, atitudes e auto-conceito destes. Na opiniao de Fravetto as causas
externas do stresse dizem respeito as relacdes entre professores e alunos e o contexto social.
Por sua vez, as causas internas relacionam-se com o nivel de ansiedade e de envolvimento dos
docentes na sala de aula (questao da impossibilidade de prever o comportamento dos alunos),
a par das complexas e actuais condicoes de trabalho desta classe profissional (Vieira &
Relvas, 2003; Picado, 2007). Na optica de Esteve (1992), os factores geradores de stresse
classificam-se como de primeira ordem e segunda ordem. Os primeiros, influenciam
directamente a actividade do professor, enquanto que os segundos tém uma influéncia
indirecta sobre o seu envolvimento e eficiéncia, tratando-se dos condicionalismos do contexto
docente. Como factores de primeira ordem o autor faz referéncia aos recursos materiais e
condicoes de trabalho, a violéncia nos estabelecimentos de ensino e a intensificacdo do
trabalho docente. Por outro lado, as transformacdes no papel dos professores, as
contradicdes, esteredtipos e imagem desgastada desta profissao e os objectivos do sistema
educativo dizem respeito aos factores de segunda ordem (Vieira & Relvas, 2003). Na mesma
ordem de ideias, Pinto (2003) faz a distincdo entre duas classes de antecedentes
organizacionais e sociais. Ao nivel organizacional, menciona a sobrecarga de trabalho, o
défice de recursos e a pressao temporal a que estes profissionais estao sujeitos. Ja a nivel
social, sdo referidas as transformacdes no trabalho docente que conduziram a crise de
identidade desta actividade profissional. Schwab (1995) identifica trés categorias de fontes
geradoras de stresse: organizacionais, que tém em consideracdo as dificuldades advindas do
conflito e ambiguidade de papéis; sociais, alusivas as expectativas e ilusdes que a sociedade
civil tem para com a classe docente; individuais, que relevam para as caracteristicas pessoais
gue muitas vezes se encontram na génese do stresse docente, como o locus de controlo e a
personalidade (Vieira & Relvas, 2003). Uma perspectiva com algumas diferencas das

anteriores € a de Ramirez (2001, p. 51) que identifica diferentes causas de stresse de acordo
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com a experiéncia de trabalho dos docentes. Assim, o autor relata como potencial stressor os
processos de aprendizagem por tentativa e erro que estes profissionais enfrentam neste
periodo da carreira, a par da elevada implicacdao e envolvimento pessoal, e da sensacdo de
constante fracasso e incompeténcia, sobretudo ao nivel do relacionamento professor-aluno.
Nos professores com mais anos de servico, o autor refere alguns dos factores ja mencionados
nas perspectivas anteriores, tais como, o excesso de trabalho, a inseguranca laboral e a
mobilidade tao caracteristica da classe docente.

Terminamos com o reconhecimento de sete areas problematicas quanto as causas de
stresse na profissao docente: 1) mau ambiente na escola; 2) comportamento inadequado dos
alunos; 3) mas condicbes de trabalho; 4) preocupacdes pessoais dos professores; 5) relacoes
com os encarregados de educacao; 6) pressoes de tempo; e 7) formacdo inadequada (cf.
Melo, Gomes & Cruz, 1997, p. 59).

Kyriacou & Sutcliffe (1987), no seu modelo de stresse docente (cf. Figura 18)
utilizava os mecanismos de coping e as caracteristicas individuais como as suas variaveis
moderadoras. As estratégias de coping encontram-se estratificadas em trés categorias, de
acordo com Latack (1986): estratégias de confronto ou controlo, estratégias de evitamento ou
fuga e estratégias de gestdao dos sintomas. As primeiras fazem referéncia as accdes e
reavaliacfes das potenciais situacoes de stresse proactivamente, ou seja, o professor
confronta directamente o problema, pensando por exemplo, nas mudancas que pode efectuar
para reverter a situacao. As estratégias de evitamento consistem no afastamento ou fuga ao
conflito. Os docentes podem apresentar pensamentos do género “com o tempo vai passar” ou
“o trabalho nao é tudo”. Como gestdo dos sintomas as principais estratégias resumem-se a
ocupacao dos tempos livres, para a melhoria e alivio de tais sintomas, recorrendo a pratica de
exercicio fisico, sessdoes de relaxamento, entre outras (Vieira & Relvas, 2003; Picado, 2007;
Pocinho & Capelo, 2009). O locus de controlo, o auto conceito e a auto-eficacia sao exemplos
de caracteristicas individuais que intervém no processo de resposta ao stresse. Os docentes
com um locus de controlo interno demonstram menores niveis de stresse na profissao ao
contrario dos que apresentam um locus de controlo externo, na medida em que, estes ultimos
pensam que os acontecimentos se devem a factores incontrolaveis. No que concerne ao
autoconceito, Garcia (1993, p. 247, cf. Ramirez, 2001, p. 81) define-o como as percepgoes
gue a pessoa tem acerca de si mesma e das suas competéncias em diversos dominios. No
campo do ensino este € um factor de extrema importancia pois se os professores possuirem
boas percepcoes suas bem como do seu desempenho e auto-eficacia os niveis de stresse
destes profissionais serdo mais reduzidos. Relativamente a nocdo de auto-eficacia, Grau,
Salanova, e Peir6 (2001, cf. Pocinho & Capelo, 2009, p. 357) afirmam que esta “modera as
relagées entre as fontes de stress e as suas consequéncias, no sentido em que baixos niveis de
autoeficdcia estdo associados a maiores niveis de stress vivido”. Deste modo, o sentido,

elevado ou nado, de auto-eficacia dos docentes ira permitir-lhes um papel activo no exercicio
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da sua actividade. Concluindo, os docentes dispéem de um conjunto de recursos pessoais,
interpessoais, organizacionais e comunitarios face aos estimulos stressores.

As respostas de stresse docente podem assumir varios sintomas, de ordem
biofisiologica, psicologica e comportamental. Os sintomas biofisiologicos mais frequentes sdo
a ocorréncia de problemas de saude como hipertensao arterial, enxaquecas, fadiga, perda de
apetite, insonias, dificuldades gastrointestinais, entre outras. Os sintomas psicologicos
observam-se no constante distanciamento afectivo, na impaciéncia, irritabilidade, frustracao,
dificuldades de concentracao, apatia, perda de auto-controlo na sala de aula e diminuicao da
auto-estima. Ao nivel comportamental, os professores recorrem ao absentismo, alteracao de
habitos, abuso de alcool, tabaco, adoptando ainda uma postura conflituosa (Vieira & Relvas,
2003; Rita, Patrao & Sampaio, 2010).

A abordagem ao estudo das consequéncias do stresse docente tem decorrido de
acordo com duas vertentes - as consequéncias ao nivel da salde/doenca e as consequéncias
motivacionais/comportamentais. Nas primeiras encontramos o esgotamento e cansaco fisico
permanente, o risco de ansiedade continua, depressao, e a reaccdo mais extrema de stresse,
burnout. Este consiste num tipo de resposta cronica ao stresse prolongado e acumulado no
contexto laboral, causando transtornos ao nivel do bem-estar, fisico e psicolégico, dos
professores. A principal diferenca entre burnout e stresse reside no facto deste ultimo poder
ser entendido ou como positivo ou como negativo, enquanto que o burnout, como reaccao
extrema, apresenta sempre um caracter negativo. Quanto as consequéncias de ordem
motivacional, falamos do abandono da profissao docente, insatisfacdao profissional,
desempenho docente mais pobre, entre outros. Em jeito de conclusao, o stresse provoca nos
docentes “intensa necessidade de sono, de siléncio, de um ambiente desprovido de estimulos
sensoriais; modificacdes cinestésicas, curvaturas musculares, sensacGo de peso corporal;
modificacGdo da actividade cerebral, lentiddo, modificacdgo do humor, desinteresse,
alteracbes da atencdo e da concentracdo intelectuais; aparicGo de uma sensacdo de tristeza,
desd@nimo e abatimento, com uma penosa impress@o de vazio. Podem entdo surgir numerosos
transtornos funcionais, varidveis consoante os sujeitos, de ordem digestiva, genital ou
cardiovascular” (Amiel, 1984, p. 138-139, cf. Vieira & Relvas, 2003, p. 40).

6.3 STRESSE NO TRABALHO (DOCENCIA) - ABORDAGEM EMPIRICA

O estudo do stresse no trabalho é um dos principais temas abordados na
investigacdo empirica na area da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, dai a diversidade
de estudos e investigadores presentes na literatura. Rui Mota Cardoso, fundador e presidente
do Instituto de Prevencédo do Stresse e Saide Ocupacional (IPSSO), numa entrevista a Revista
dos Professores Portugueses, entende que “todas as profissées que privilegiam a relacdo
interpessoal, carregadas de contetido emocional e responsabilidade sd@o particularmente

vulnerdveis ao stresse” (2006, p. 23), suscitando por isso grande interesse na comunidade
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cientifica. Referimos como areas profissionais que se enquadram na definicao anterior, a
salde e a docéncia. De acordo com a nossa revisao bibliografica, o estudo do stresse na
profissdo docente teve inicio na década de setenta, como comprovam as investigacdes de
Kyriacou & Sutcliffe (1978%) em Inglaterra. Esteve (1991) na Espanha, Martins (2005; 2007), no
Brasil, Cruz (1988), Jesus (1992; 2000), Pinto (2000; 2003; 2005), Vieira & Relvas (2003),
Gomes (1997; 2006; 2009), Picado (2007), Pocinho & Capelo (2009), Rita, Patrao & Sampaio
(2010), em territdrio nacional, sdo exemplo de investigadores cujos trabalhos tém incidido no
stresse e mal-estar docente. Alguns destes trabalhos pretendem verificar quais os efeitos do
stresse nos professores e na restante comunidade escolar, bem como as relacdes existentes
entre este constructo e outras variaveis como a satisfacao, motivacdo, tempo de servico,
mobilidade, suporte social, caracteristicas pessoais, auto-eficacia, qualidade de vida no
trabalho, entre outras. Por outro lado, procuram identificar as potenciais causas,
consequéncias e niveis de incidéncia do stresse nos professores. As conclusoes obtidas por
alguns trabalhos com objectivos semelhantes aos descritos serao agora apresentadas. Um
estudo realizado pelo Instituto de Prevencao do Stresse e Saude Ocupacional - IPSSO 2000 -
compreendeu uma amostra de 2108 docentes e evidenciou que um em cada trés professores
do nosso pais sente a sua profissao como stressante (Ernesto, 2008; Rita, Patrao & Sampaio).
Na mesma ordem de ideias, Pinto, Lima & Silva (2003) verificaram que num total de 777
docentes, 54% percepcionam a docéncia como uma actividade muito ou extremamente
geradora de stresse. Cruz (1988), um dos primeiros tedricos nacionais a abordar esta tematica
apresenta resultados na ordem dos 50%, com os docentes a experienciarem “bastante” ou
“muito stresse” (Vieira & Relvas, 2003). A analise a questdao “Em termos gerais a minha
actividade provoca-me...” presente no Questionario de Stresse nos Professores (QSP), revelou
que 45% dos participantes demonstraram niveis significativos a muito elevados de stresse,
46,8% niveis moderados e 7,4% niveis diminutos, numa amostra constituida por 94 docentes. A
mesma questao, desta feita na investigacao de Gomes, Montenegro et al. (2006), composta
por 127 professores, obteve um score de 40% no que os autores denominaram como indices
globais de stresse. As comparagdes com estudos internacionais demonstram diferencas e
semelhancas algo significativas. Assim, se no estudo de Cruz (1988) referenciado acima o
nivel de stresse percebido nos professores portugueses era de 50%, num estudo realizado em
Inglaterra era de 25%. Por sua vez, na pesquisa de Punch & Tuettemann (1990), 574
professores australianos, manifestaram um nivel de stresse extremamente elevado, “o dobro
do que seria de esperar na populacGo geral” (cf. Jesus, 2000, p. 46). Noventa e cinco
docentes do Pais de Gales apresentam uma percentagem de 72,6 quanto a niveis moderados
de stresse e 23,2 para niveis elevados, num estudo conduzido por Fontana & Abrouserie
(1993). Na Novazelandia, Manthei & Gilmore (1996), por meio de um estudo longitudinal com
duracdo de quatro anos e 652 participantes evidenciaram niveis de stresse muito a
extremamente stressante (26,1%) (Ernesto, 2008). De volta a investigacdo nacional, Pocinho &
Capelo (2009) pretendendo avaliar a vulnerabilidade ao stresse de 54 docentes a leccionar na

Regido Autonoma da Madeira, verificaram que apenas 20,4% destes se sentiam vulneraveis,
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enquanto que os restantes 79,6% nao manifestavam vulnerabilidade alguma. No entender das
autoras, serao necessarios mais estudos do mesmo género naquela regiao, visto os resultados
obtidos apresentarem diferencas muito significativas, comparativamente com os estudos
realizados no Continente. De referir também os ensaios de Prick (1989), relativamente a
satisfacdo com a profissao docente em varios paises europeus, onde se aponta que o nivel
mais baixo de satisfacao pertence aos docentes portugueses (Gil, 2007; Jesus, 2000). Desta
forma, “os professores relatam um dos mais altos, e muitas vezes mesmo os mais altos,
niveis de stresse profissional” (Kyriacou, 1987, cf. Vieira & Relvas, 2003, p. 35). Até este
ponto referimo-nos ao nivel de stresse percebido pelos participantes nas diferentes
investigacdes, pelo que nao foram ainda identificados quais os principais factores
potenciadores de stresse na docéncia. Deste modo, em consonancia com os resultados obtidos
por Pinto, Lima & Silva (2003), as principais fontes de stresse residem nos problemas relativos
aos alunos (0o mau comportamento e a desmotivacao destes) e nas pressoes de tempo. De
igual modo, Boyle et al. (1995), indica a sobrecarga de trabalho, o comportamento dos alunos
e as relagdes com colegas como as principais causas de stresse docente. Também Jesus e
colaboradores (1992) identificam no seu estudo as duas primeiras causas relatadas no estudo
anterior (Vieira & Relvas, 2008). O Sindicato de Professores da Zona de Lisboa (SPZL)
desenvolveu um estudo longitudinal de cinco anos que lhe permitiu reconhecer alguns
factores de stresse docente, entre eles, o elevado nimero de alunos por sala de aula, as
condicdes fisicas da instituicdo de ensino, a responsabilidade pelo éxito escolar e a
instabilidade da carreira docente. Os comportamentos inadequados/indisciplina (52%),
trabalho burocratico (34%) e carreira docente (26%) consistem nos principais factores de
stresse identificados por Gomes, Montenegro et al. (2006) em professores do 3° ciclo e ensino
secundario, do distrito do Porto. Conclusdes idénticas foram alcancadas por Correia, Gomes &
Moreira (2010) indicando a indisciplina (62,7%), as politicas disciplinares inadequadas (54,1%),
o trabalho burocratico (53,3), as pressoes de tempo (30,8%), a preocupacao com a carreira
docente (26,6%) e as questdes em torno das capacidades dos alunos (21,4%) como as fontes de
stresse nos professores do ensino basico, no distrito de Braga. Pocinho & Capelo (2009)
apontam de igual modo, os comportamentos inadequados/indisciplina e as pressées de tempo
como os factores mais relatados pelos docentes como causas do seu stresse. Por outro lado, o
factor trabalho burocratico é percepcionado como aquele que menos contribui para a
ocorréncia de stresse. Uma questdo muito citada na literatura faz referéncia a
uniformidade/intensidade do stresse docente ao longo do ano lectivo, pois existem evidéncias
de que o stresse é mais intenso no inicio e no final do ano lectivo e no final de cada periodo,
facto comprovado pelos proprios professores: “E sempre no inicio do ano que hd estas
situacées de stress. Depois hd a situacéo de stress que é nas avaliacées, na altura do Natal, a
correr de um lado para o outro” (cf. Venancio, Carmo, Mendes, Liberato & César, 2000, p.
208). Relativamente as diferencas de género, estado civil, idade e tempo de servico, pode
dizer-se que o stresse ocorre com maior frequéncia nas docentes, pessoas solteiras, de idade

inferior a 25 anos de idade e com menor tempo de servico (Freitas, 1999, in Picado, 2007, p.
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128). Vieira & Relvas (2003) afirmam que os professores solteiros apresentam niveis mais
elevados de stresse, assim como os docentes das grandes cidades. A correlacao entre o
género e os factores constituintes do QSP demonstra que as mulheres padecem de niveis mais
elevados de stresse quando este se encontra associado as pressoes de tempo, mas também ao
trabalho burocratico e administrativo. Quanto a experiéncia de stresse relacionada com o
tempo de servico, os autores afirmam que os professores com mais de nove anos de trabalho
docente tém mais queixas do que os novatos, relevando assim os comportamentos
inadequados e as diferentes capacidades dos alunos (Gomes, Montenegro et al. (2006). Ainda
guanto ao género, as mulheres sao mais vulneraveis ao stresse do que os homens, como
demonstram Pocinho & Capelo (2009). No mesmo estudo, ndo foram encontradas evidéncias
quanto a diferencas entre docentes casados e solteiros. Verifica-se também na literatura
referéncia a diferencas entre o nivel de ensino leccionado e a percepcao de stresse. Assim, o
1° ciclo do ensino basico ndao & considerado tao stressante como os restantes, sendo mais
comum a existéncia de mal-estar e stresse docente no 2° e 3° ciclos e no ensino secundario,
cuja motivacao € também inferior (Vieira & Relvas, 2003; Jesus, 2000). Os professores do
ensino secundario sentem mais dificuldades ao nivel das elevadas exigéncias,
responsabilidades e expectativas que caracterizam actualmente esta profissao. Por sua vez,
os docentes do ensino basico encontram maiores obstaculos na gestdo do relacionamento
entre pais, alunos e escola (Rita, Patrao & Sampaio, 2010). Uma determinada consequéncia
de stresse, como ja vimos, podera ser o desejo de abandono da profissao, pelo que, Cruz
(1988, in Jesus, 2000) afirma que se lhes fosse ainda possivel, cerca de 35% professores
portugueses mudariam de profissao, a par de docentes suicos e belgas que nao voltariam a
escolher esta profissao (Huberman, 1989; Lens, 1994, in Jesus, 2000). Tal como Cruz, Gomes,
Montenegro et al. (2006) questionaram os seus participantes acerca da vontade de mudar de
profissdo ou abandono desta nos préximos cinco anos, cujos resultados demonstram que 25%
nao voltaria a optar pelo ensino, enquanto que 19% manifesta desejo elevado de abandono
num curto espaco de tempo, o que se deve aos sentimentos de maior pressao temporal e ao
excesso de trabalho.

Concluimos a abordagem empirica do stresse docente com um perfil-tipo do
profissional de ensino stressado: idade média de 35-40 anos, mulher, com um sentido de
responsabilidade e de envolvimento no trabalho muito intenso (Gomez & Sierra, 1990, in
Ramirez, 2001). Acrescentamos ainda outras caracteristicas: docente contratado, que

lecciona niveis de ensino mais elevados, entre outras.
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CORPO EMPIRICO
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1. APRESENTACAO DO ESTUDO

Como vimos no decorrer do corpo tedrico, esta € uma tematica de grande interesse,
envolvendo constructos de caracter multidimensional, o que possibilita o estudo e analise de varios
outros conceitos, como satisfacdo, qualidade de vida, absentismo, autoconceito, auto eficacia,
permitindo ao mesmo tempo a sua compreensao a varios niveis: organizacional, visto tratar de
questdes do foro da psicologia do trabalho e das organizacdes com a preocupacao pelo bem-estar
dos docentes no seu ambiente de trabalho; educacional, devido ao contexto laboral da populacao
em estudo, o contexto escolar; e também a um nivel orientado para a salde e bem-estar destes
profissionais.

Deste modo, quer a qualidade de vida no trabalho quer o stresse ocupacional sao termos
de extrema importancia na actualidade da profissdo docente. Como vimos, o stresse pode trazer
graves problemas aos docentes e também as instituicdes de ensino, o que por si so consiste ja numa
situacao de extrema importancia. Deste modo, € necessario um minimo de qualidade de vida no
trabalho que possa potenciar uma maior satisfacao no trabalho e ao mesmo tempo, quem sabe,
niveis mais reduzidos de stresse. Assim, surge-nos uma questao: sera que a qualidade de vida no
trabalho ira afectar o desempenho e os niveis de stresse dos docentes, ou sera o stresse a afectar a
qualidade de vida no trabalho dos mesmos, ou ainda ambos se influenciam mutuamente?

Desta forma, no decorrer do corpo empirico da presente dissertacao, iremos no capitulo
um, fazer uma breve apresentacao e justificacdo da problematica em analise, referindo quais os
objectivos e hipoteses que pretendemos alcancar. Ainda no mesmo capitulo, definimos o desenho e
tipo de estudo, bem como a identificacdo das variaveis de investigacdo. Ja num segundo capitulo,
partimos para a abordagem metodologica da investigacdo, fazendo referéncia aos participantes e
respectiva caracterizacao, aos instrumentos de mensuracao utilizados e procedimentos de toda a
investigacao. A referéncia a analise estatistica sera efectuada no terceiro capitulo, seguindo-se-lhe
a apresentacao, analise e discussao dos resultados nos capitulos quatro e cinco. Terminamos com o

capitulo seis, as conclusoes obtidas.

1.1 Objectivos e hipéteses

A presente investigacao tem como objectivo geral conhecer a relacao existente entre a
Qualidade de Vida no Trabalho e o Stresse Ocupacional na profissao docente e avaliar a presenca de
stresse e dos seus principais factores na percepcao de qualidade de vida no trabalho.

Consequentemente, pretende-se:

v Identificar os factores que afectam a qualidade de vida profissional dos docentes;

v Identificar os principais factores de stresse docente;

v Avaliar os efeitos das variaveis pessoais e profissionais - género, idade, habilitacdes,
nivel de ensino, vinculo profissional, desejo de abandono da profissao docente, nivel de satisfacao -

na percepcao de stresse e percepcao de qualidade de vida profissional;
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4 Avaliar a relacao entre a percepcao geral de qualidade de vida no trabalho e os
niveis globais de stresse sentidos pelos docentes;
4 Identificar um perfil tipo do docente em stresse e/ou com reduzida qualidade de

vida no trabalho.

Apos a designacao do problema de investigacdo, formulacao dos objectivos e identificacao
das variaveis implicadas no estudo, é agora fulcral a apresentacao e formulacdo das hipdteses, ja
que, “ndo hd observacdo ou experimentacG@o que ndo assente em hipoteses. Quando ndo sdo
explicitas, sdo implicitas, ou (...) inconvenientes” (Quivy, 1998, p. 118, cf. Marques, 2007, p. 154).

Assim, as nossas hipoteses encontram-se formuladas do seguinte modo:

H1: A percepcao de stresse e a percepcao de qualidade de vida profissional apresentam

uma correlacao negativa;
H1.1: Professores com maior nivel de stresse apresentam menor qualidade de vida
no trabalho;
H1.2: Professores com percepcao de maior qualidade de vida no trabalho
apresentam menores niveis de stresse;

H2: Professores do sexo feminino apresentam niveis mais elevados de stresse;

H3: Professores de faixas etarias mais elevadas apresentam niveis mais elevados de
stresse;

H4: Professores casados apresentam menores niveis de stresse;

H5: Professores de niveis de ensino mais elevados apresentam maiores niveis de stresse;

H6: Professores pertencentes ao quadro de escola e quadro de zona pedagogica
apresentam menores niveis de stresse;

H7: Professores com menor tempo de servico docente percepcionam maior nivel de
stresse;

H8: A percepcdo de stresse € maior nos professores que apresentam um desejo de
abandono da docéncia mais elevado;

H9: Professores insatisfeitos com a sua profissao apresentam maiores niveis de stresse;

H10: Professores do sexo masculino apresentam maior percepcao de qualidade de vida no
trabalho;

H11: Professores com mais idade apresentam menor percepcao de qualidade de vida no
trabalho;

H12: Professores casados apresentam maior percepcao de qualidade de vida profissional;

H13: Professores de niveis de ensino mais elevados apresentam menor percepcao de
qualidade de vida no trabalho;

H14: Professores contratados tém uma menor percepcao de qualidade de vida no trabalho;

H15: Professores com mais tempo de servico apresentam uma menor percepcao de

qualidade de vida profissional;
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H16: A percepcao de qualidade de vida no trabalho é menor nos professores que sentem
um maior desejo de abandono;
H17: Professores insatisfeitos com a sua profissao tém uma menor percepcao quanto a sua

qualidade de vida profissional;

1.2 Tipo de Estudo

De acordo com Sousa, Driessnack & Mendes (2007) “o desenho de pesquisa é o arcabouco
ou guia utilizado para o planeamento, implementacéo e andlise do estudo”. Assim, o nosso estudo
apresenta design de tipo nao experimental, pois pretende “descrever, diferenciar ou examinar
associagbes, ao invés de procurar relacées directas entre varidveis, grupos ou situacées” (idem).
Assume também um caracter transversal visto a relacao entre as variaveis que avalia ser efectuada
num Gnico momento. E entdo uma investigacdo de tipo correlacional descritivo que “descreve
varidveis e as relacdes que ocorrem naturalmente entre as mesmas” (idem), utilizando metodologia

quantitativa.

1.3 Definicado das Variaveis

Entende-se por varidvel qualquer caracteristica de um organismo, ambiente ou situacao
experimental que pode variar de organismo para organismo, de ambiente para ambiente ou de
situagdo para situagdo (Christensen, 2000), subdividindo-se assim em variaveis independentes e
dependentes. As primeiras dizem respeito a variavel manipulada pelo investigador, consistindo assim
numa das causas do presumido efeito. Pelo contrario, a variavel dependente consiste na resposta do
organismo, mede a influéncia da variavel independente.

Deste modo, e em consonadncia com 0s objectivos propostos acima, na presente
investigacao consideramos como varidveis dependentes a qualidade de vida no trabalho e o stresse
docente e como variaveis independentes as variaveis género, idade, habilitacoes literarias, estado

civil, vinculo laboral, nivel de ensino, nivel de satisfacdo actual e desejo de abandono.

2. METODO

Nesta parte apresentamos os participantes que compdem a amostra da nossa investigacao,
sendo efectuada a caracterizacdao desta. Serdao ainda considerados os instrumentos e materiais

utilizados, assim como os procedimentos realizados no decorrer do estudo.

2.1 Participantes

A amostra do presente estudo é constituida por 74 participantes de varios grupos

disciplinares, a leccionar no ensino basico, ensino secundario e ensino profissional de trés escolas

94



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

dos distritos do Porto, Vila Real e Braga, em que, 54 pertencem ao sexo feminino e 20 ao sexo
masculino. Ao nivel da graduacdo etaria, a idade dos sujeitos participantes encontra-se
compreendida essencialmente entre os intervalos de [30-39] e [40-49] anos, com valores
percentuais de 33,8% e 37,8%, respectivamente. Relativamente as habilitacdes literarias 58
docentes sao licenciados, 6 pos-graduados, 4 bacharéis, 4 mestres e 2 doutorados. No quadro abaixo

(Quadro 15) encontra-se a apresentacao destes dados.

Quadro 15 - Caracterizacdo da amostra

Variavel Total

Sexo N %
Feminino 54 73
Masculino 20 27
Idade

[20-29] 7 9,5
[30-39] 25 33,8
[40-49] 28 37,8
[250] 14 18,9
Numero de Filhos

0 28 37,8
1 16 21,6
2 26 35,1
>2 4 5,4
Estado Civil

Solteiro 17 23,0
Casado/Uniao de Facto 50 67,6
Divorciado 7 9,5
Habilitacées Literarias

Bacharelato 4 5,4
Licenciatura 58 78,4
Pos-Graduacao 6 8,1
Mestrado 4 5,4
Doutoramento 2 2,7

Prosseguimos com a caracterizacao da amostra em termos profissionais. Quanto ao tipo de
vinculo profissional, as respostas dos docentes foram registadas de acordo com quatro categorias:
contratado nao profissionalizado (1,4%), contratado profissionalizado (25,7%), quadro de zona
pedagogica (2,7%) e quadro de escola (70,3%). Uma outra caracteristica em estudo diz respeito ao
tempo de servico na profissao, onde se mostra elevada a percentagem de professores com tempo de
servico superior a 20 anos (31,1%), seguindo-se os docentes com tempo de servico considerado entre
16 e 20 anos (23,0%) e 11 a 15 anos de servico (17,6%). Observamos, quanto ao nivel de ensino
leccionado, que a excepcao do 1°ciclo do ensino basico todos os niveis de ensino se encontram

representados, sendo os 2° e 3° ciclos conjuntamente com o ensino secundario aqueles com maior
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expressao. No que respeita ao horario lectivo semanal da nossa amostra, verificamos que 48,6% dos
docentes tém um horario superior a 22 horas e 47,3% entre as 12/22 horas semanais. Em resposta a
questao “Que outros cargos desempenha na escola”, 32,4% docentes referiram nao terem nenhum
outro cargo para além do de professor no estabelecimento de ensino, 29,7% assumem ter a funcao

de director(a) de turma e 18,9% referem outros cargos (Quadros 16, 17,18, 19 e 20).

Quadro 16 - Caracterizagao profissional da amostra - Vinculo Laboral

N %
Contratado nao profissionalizado 1 1,4
Contratado profissionalizado 19 25,7
Quadro de Zona Pedagogica 2 2,7
Quadro de Escola 52 70,3

Quadro 17 - Caracterizagao Profissional da amostra - Anos de servico docente

N %
<5 10 13,5
5a10 11 14,9
11a15 13 17,6
16 a 20 17 23,0
>20 23 31,1

Quadro 18 - Caracterizagao Profissional da amostra - Nivel de ensino leccionado

N %
2° Ciclo Ensino Basico 16 21,6
2° e 3° Ciclo Ensino Basico 4 5,4
3° Ciclo Ensino Basico 13 17,6
3° Ciclo Ensino Basico e Ensino Secundario 17 23,0
Ensino Secundario 8 10,8
Ensino Profissional 3 4.1
Ensino Secundario e Ensino Profissional 9 12,2
3° Ciclo Ensino Basico, Ensino Secundario e Ensino Profissional 3 4.1
2° e 3° Ciclo Ensino Basico, Ensino Secundario e Ensino
Profissional 1 4

Quadro 19 - Caracterizagao Profissional da amostra - Horario Lectivo Semanal

N %
6-11 horas 3 4.1
12-22 horas 35 47,3
> 22 horas 36 48,6
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Quadro 20 - Caracterizagao Profissional da amostra - Cargos desempenhados na escola

N %
Orgao de gestao 1 1,4
Director de turma 22 29,7
Coordenador de grupo/area disciplinar 6 8,1
Coordenador de departamento 2 2,7
Outros 14 18,9
Coordenador de grupo/area disciplinar e Director de turma 1 1,4
Coordenador de departamento e Director de turma 4 5,4
Nenhum 24 32,4

2.2 Material

Utilizaram-se trés questionarios, o primeiro de cariz genérico, o “Questionario das
Caracteristicas Pessoais e Profissionais” (cf. Anexo 3, p. 127), com o objectivo de recolher
informacao ao nivel das caracteristicas pessoais como o sexo, a idade, as habilitacdes, o nimero de
filhos e também a recolha de informacao ao nivel da situacdo profissional questionando os docentes
acerca do grupo disciplinar e nivel de ensino que leccionam, bem como o tempo de servico, horario
lectivo e outros cargos que possam desempenhar na escola. Neste questionario encontram-se ainda
trés ultimas questoes relativas ao “Nivel de satisfacdo profissional actual” (questao 13), ao “Desejo
de abandonar a actual escola nos proximos cinco anos” (questao 14) e ao “Desejo de abandonar a
docéncia nos préximos cinco anos” (questao 15), ancoradas numa escala Likert de 1 (Muito Elevado)
a 5 (Muito Fraco). O presente questionario foi desenvolvido a partir de varias ideias presentes na
revisdao bibliografica efectuada para o efeito, sendo estas trés Ultimas questdes, provenientes do
estudo da autoria de Gomes, Silva, Mourisco, Mota & Montenegro (2006), apresentando um indice de
fidelidade de 0,83.

O Questionario de Stresse nos Professores (QSP) da autoria de Gomes, Silva, Mourisco,
Mota & Montenegro (2006); Gomes, Montenegro, Peixoto & Peixoto (2008), visa identificar as
potenciais fontes de stresse na profissdo docente. O presente questionario foi adaptado por Gomes
& colaboradores (2006, 2007) a partir dos trabalhos realizados por Cruz & Freitas (1988), Cruz &
Mesquita (1988) e Kyriacou & Sutcliffe (1978). A sua primeira versao era constituida por 27 itens.
Posteriormente, foi apresentada uma versao final com 36 itens distribuidos por seis factores (Gomes
et al., 2009, p. 2).

Assim, o Questionario de Stresse nos Professores é constituido por duas partes distintas. A
primeira destina-se a avaliar os niveis globais de stresse dos professores, numa escala que varia
entre 0 (Nenhum Stresse) e 4 (Muito Stresse). Na segunda, sdo incluidos 36 itens correspondentes a
diferentes fontes de stresse, sob a forma de uma escala tipo Likert de 0 (Nenhum Stresse) a 4 (Muito
Stresse), distribuidos por seis factores: 1) Comportamentos inadequados/indisciplina dos alunos
(itens 1, 7, 13, 19, 30, 33, 36), referentes aos problemas de comportamento dos alunos e as

dificuldades dos professores gerirem a indisciplina na sala de aula (ex.: “Nivel de barulho bastante

97



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

elevado nas aulas”). 2) Pressoes de tempo/excesso de trabalho (itens 3, 9, 15, 21, 26, 32),
enfatizando as dificuldades sentidas pelos docentes quanto ao tempo dispendido para a preparacao
das aulas, cumprimento dos programas e das demais tarefas que esta profissao acarreta (ex.: “Falta
de tempo para aprofundar o estudo de temas curriculares”). 3) Diferentes capacidades e
motivacoes dos alunos (itens 4, 10, 16, 22, 27, 34), reflectindo acerca das dificuldades vividas pelos
professores no decorrer do processo de aprendizagem de alunos com diferentes niveis de
dificuldades e consequentemente, na construcao de diferentes objectivos para os mesmos (ex.:
“Falta de iniciativa e vontade de trabalhar por parte dos alunos”). 4) Carreira docente (itens 6, 12,
18, 24, 29, 35) pretendendo caracterizar alguns dos aspectos da carreira docente que mais afectam
(negativamente) este grupo profissional (ex.: “Falta de estabilidade e seguranca na carreira”). 5)
Trabalho burocratico/ administrativo (itens 5, 11, 17, 23, 28), apresenta as atitudes dos docentes
quanto a tarefas de foro administrativo que lhes sejam delegadas (ex.: “Deveres e obrigacbes
administrativas”). 6) Politicas disciplinares inadequadas (itens 2, 8, 14, 20, 25, 31) que aborda as
contrariedades sentidas pelos docentes relativamente a aceitacdo, por parte dos alunos e
respectivas familias, da sua figura de poder e autoridade, bem como das politicas e recursos
disciplinares de que dispéem (ex.: “Falta de participacéo nas decisées disciplinares a tomar”).

Relativamente as qualidades psicométricas do questionario, num dos ultimos estudos em
qgue o presente questionario foi utilizado, efectuou-se uma analise da consisténcia interna de cada
um dos seus factores, obtendo-se os seguintes resultados: 1) Comportamento
inadequado/indisciplina dos alunos - alpha de 0,90; 2) Pressdes de tempo/excesso de trabalho -
alpha de 0,86; 3) Diferentes capacidades e motivacées dos alunos - alpha de 0,76; 4) Carreira
docente - alpha de 0,78; 5) Trabalho burocratico/administrativo - alpha de 0,93; 6) Politicas
disciplinares inadequadas - alpha de 0,86 (Correia, Gomes & Moreira, 2010, p. 1479).

Quanto a sua cotacao, os valores totais de cada sub-escala calculam-se somando os itens
de cada dimensao, dividindo-se depois o valor encontrado pelo nimero de itens que a constituem.
Assim, os resultados obtidos em cada dimensdao podem variar entre um minimo de zero e um

maximo de quatro, em que os valores maximos representarao niveis mais elevados de stresse.

O Questionario de Vida Profissional (QVP-35) (cf. Anexo 4, p. 130) construido
inicialmente por Cabezas (1999) e validado para a populacao brasileira por Guimaraes et al. (2004),
€ uma medida multidimensional de Qualidade de Vida no Trabalho, sendo um dos instrumentos de
avaliacao especifica deste constructo. Pretende identificar e avaliar a percepcao dos profissionais
acerca das suas condicdes de trabalho. E constituido por 35 itens, respondidos numa escala Likert
de 1 a 10, com as categorias “Nada” (valores 1 e 2), “ Pouco” (valores 3, 4, e 5), “Bastante”
(valores 6, 7 e 8) e “Muito” (valores 9 e 10). Tais itens encontram-se distribuidos por oito
dimensoes: A) Desconforto relacionado com o trabalho (DRT - 5 itens). B) Apoio Organizacional (AO -
10 itens). C) Carga de Trabalho (CT - 5 itens). D) Recursos relacionados com o trabalho (RRT - 4
itens). E) Apoio Social (AS - 3 itens). F) Motivacao Intrinseca (Ml - 4 itens). G) Capacitacao para o
trabalho (CRT - 3 itens). H) Percepcao sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT - 1 item).
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No estudo que permitiu a validacao para a populacao brasileira, o QVP-35 apresentou um
elevado grau de consisténcia interna, tendo sido obtido um alpha de 0,86 para a primeira dimensao
(DRT); 0,83 para a segunda e terceira dimensdes (AO e CT); 0,72 para a dimensao RRT; 0,79 na
dimensao AS; 0,75 para as dimensdes Ml e CRT; e, 0,82 na sua Ultima dimensdao, QVT. Este
instrumento apresentou ainda, “caracteristicas satisfatérias de confiabilidade e validade”
(Guimaraes et al., 2004).

As dimensoes descritas acima foram depois agrupadas em trés factores, consideradas como
as escalas principais: Apoio Organizacional (AO) composta por doze itens (6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13,
14, 15, 24, 26) referentes ao apoio prestado pelas organizacdes aos seus profissionais (ex.:
“Satisfacdo com o saldrio” (item 10) e “Autonomia ou liberdade de decisGo” (item 24)). O factor
Motivacao Intrinseca (MI) apresenta 10 itens (21, 23, 25, 27, 28, 29, 30, 31, 32 e 33) preocupa-se
com a motivacao percepcionada por cada sujeito quanto ao seu trabalho (ex.: “Vontade de ser
criativo (a)” (item 27) e “Motivacdo (vontade de melhorar no trabalho) ” (item 30)). O factor Carga
de Trabalho (CT), constituido por 12 itens (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 19, 20, 22 e 34), enfatiza aspectos
relacionados directamente com a execucao das funcoes inerentes ao posto de trabalho e respectivas
consequéncias (ex.: “Falta de tempo para a vida pessoal” (item 3) e “Conflitos com outras pessoas”
(item 5)). De referir ainda, a existéncia de uma outra sub-dimensdo, que nao pode ser incluida em
nenhuma das anteriores, consistindo no item 35 (“Percepcdo sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho”) denominada como Qualidade de Vida no Trabalho.

Relativamente a cotacdo o QVP-35 apresenta resultados nas oito dimensdes e nos trés
factores referidos acima. O procedimento de cotacao é o mesmo para ambas, sendo obtido por meio
da soma dos itens que compdem cada dimensao, e posterior divisao do valor encontrado pelo
numero de itens que a constituem, de modo a encontrar a média. Assim, os resultados obtidos em
cada dimensao podem variar entre um minimo de um e um maximo de dez, em que os valores

maximos representardo niveis mais elevados de qualidade de vida no trabalho.

2.3 Procedimentos

Passamos a relatar os procedimentos realizados no decorrer da investigacdo. Apos a
definicao das variaveis e do problema de investigacdo, o proximo passo consistiu na pesquisa,
recolha e aquisicio dos instrumentos e materiais que permitissem a avaliacdo das variaveis
definidas anteriormente. Para o constructo qualidade de vida no trabalho, obteve-se, apds o
contacto com a autora da validacao brasileira e posterior autorizacao da mesma (via email), o
“Questionario de Vida Profissional” (QVP-35) (Guimaraes et al., 2004). Quanto ao constructo de
stresse docente foi possivel a obtencdo do “Questionario de Stresse nos Professores” (QSP) (Gomes,
2009), apos o contacto com o autor e assinatura de uma declaracdo com as regras e directrizes de
utilizacao deste instrumento. Relativamente ao primeiro questionario foi necessaria a alteracao, em
alguns itens, de algumas palavras (por se encontrarem em portugués brasileiro) de modo a uma
melhor percepcao por parte dos participantes. O “Questionario de Stresse nos Professores”

manteve-se inalterado.
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Foi ainda elaborado o “Questionario de analise das Caracteristicas Pessoais e Profissionais”
que possibilitou a recolha de dados acerca dos sujeitos participantes do estudo, tais como, idade,
grau de escolaridade, nivel de ensino, tempo de servico, entre outras.

Os trés questionarios foram depois agrupados pela seguinte ordem: “Questionario das
Caracteristicas Pessoais e Profissionais”, “Questionario de Stresse nos Professores” e “Questionario
de Vida Profissional”.

Posteriormente, procedeu-se a elaboracdao de um pedido de autorizacdo (cf. Anexo 5, p.
131) aos responsaveis pelos estabelecimentos de ensino onde pretendiamos efectuar a aplicacdo dos
questionarios, sendo que trés estabelecimentos dos distritos de Vila Real, Porto e Braga concederam
a sua aprovacao para o inicio da aplicacao.

Em meados do més de Maio do corrente ano deu-se inicio a distribuicdo dos questionarios
nos estabelecimentos de ensino. Os questionarios foram sempre entregues a um funcionario que
ficou responsavel pela distribuicao e recolha dos mesmos, de acordo com as explicitacées dadas
pelos responsaveis da investigacdo. O primeiro questionario apresentava uma introducdo onde eram
explanados os objectivos da investigacao, bem como a garantia de confidencialidade e anonimato
dos participantes. Neste sentido, foi fornecido conjuntamente com os questionarios um envelope
onde os docentes participantes depois de responderem colocavam o seu questionario, devolvendo-o
depois devidamente fechado, sendo este aberto apenas pelos responsaveis da investigacao.

Depois de aplicados os questionarios, os dados foram tratados e analisados no Statiscal

Package for Social Sciences (SPSS 17.0), tendo sido efectuados analises estatisticas a varios niveis.

3.  ANALISE ESTATISTICA

Primeiramente, efectuamos analises descritivas aos niveis globais de stresse e de
qualidade de vida no trabalho, e aos itens de cada um dos questionarios que pretendiam avaliar as
nossas variaveis dependentes e algumas caracteristicas profissionais. Foram depois efectuadas
analises inferenciais (t Student para Amostras Independentes, ANOVA e Correlacdo de Pearson).
Verificamos ainda a normalidade da distribuicao por meio do teste Kolmogorov-Smirnov (KS), o que

nos possibilitou o recurso a estatistica paramétrica.

4, RESULTADOS

Observamos os valores obtidos quanto aos niveis globais de stresse sentido pelos docentes
no decorrer da sua profissao. Assim, verificamos que cerca de 39,2% dos docentes assumem
experienciar niveis bastante elevados de stresse e 36,5% niveis moderados. Por sua vez, apenas 2,7%
dos docentes constituintes da amostra afirma experienciar pouco stresse na sua profissao (Quadro
21).
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Quadro 21 - Niveis globais de stresse docente (QSP)

N % Média Min. Max.
Pouco stresse 2 2,7%
Moderado stresse 27 36,5%
Bastante stresse 29 39,2% 2,80 1 4
Elevado stresse 16 21,6%
Total 74 100

Relativamente a percepcao global de qualidade de vida no trabalho, observa-se que 39,3%
dos docentes demonstram ter pouca qualidade de vida no trabalho e 10,8% muita qualidade de vida
no trabalho (Quadro 22).

Quadro 22 - Percepgao global de Qualidade de Vida no Trabalho

N % Média Minimo Maximo
Nenhuma 6 8,2
Pouca 29 39,3
Bastante 31 41,9 5,69 1 10
Muita 8 10,8
Total 74 100,0

De modo a obter resultados mais detalhados acerca dos factores que contribuem para a
percepcao de stresse relativamente elevada referida acima, efectuamos uma analise aos itens que
compdem a segunda parte do Questionario de Stresse nos Professores. Notamos que os itens
respeitantes aos problemas com os alunos na sala de aula, ao excesso de tarefas administrativas, as
pressdes externas ao desempenho profissional docente, ao nivel das pressdes temporais e das
politicas disciplinares sdao aqueles que mais contribuem para um nivel elevado de stresse. Assim
sendo, foi efectuada uma nova analise, desta feita aos seis factores potenciais de stresse, de modo
a percepcionar se os itens identificados anteriormente se enquadravam com os principais factores
de stresse. Assim os factores que potenciam niveis de stresse mais elevados dizem respeito, por
ordem crescente, ao trabalho burocratico/administrativo (x=2,98), politicas disciplinares
inadequadas (x=2,87), comportamentos inadequados/indisciplina (x=2,83), pressdoes de
tempo/excesso de trabalho (x=2,81), carreira docente (x=2,71) e diferentes capacidades e
motivacoes dos alunos (x=2,51). No quadro seguinte (Quadro 23) encontram-se melhor descritos
estes valores.

Quadro 23 - Factores potenciais de stresse

Min. Max. Média
Diferentes capacidades e motivacoes dos alunos 1 4 2,51
Carreira Docente 0 4 2,71
Pressoes de tempo e excesso de trabalho 1 4 2,81
Comportamentos inadequados/indisciplina dos alunos 0 4 2,83
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Politicas disciplinares inadequadas

4 2,87

Trabalho burocratico/administrativo

4 2,98

A mesma analise foi efectuada para as dimensdes de qualidade de vida no trabalho do

Questionario de Vida Profissional. No Quadro 20 encontram-se descritas os valores médios obtidos

pelos sujeitos nas oito dimensdes do QVP-35. Estes percebem ter pouca Carga de Trabalho (x=2,97),

pouco Desconforto relacionado com o Trabalho (x=5,09), pouco Apoio Organizacional (x=5,15),

muita capacidade para realizacdo do seu trabalho (x=6,83), Apoio Social (x=6,90), Recursos

relacionados com o trabalho (x=6,98), muita Motivacdo Intrinseca (x=7,13) e muita Qualidade de
Vida no Trabalho (x=5,69), num total possivel de 10 (Quadro 24).

Trabalho); RT (Recursos relacionados com o trabalho); AS (Apoio Social); Ml (Motivacao Intrinseca); CRT

Quadro 24 - Classificagdes oito dimensdes QVP-35

Legenda: DRT (Desconforto relacionado com o trabalho); AO (Apoio Organizacional); CT (Carga de

(Capacitacao para Realizacao do Trabalho); QVT (Qualidade de Vida no Trabalho)

DRT AO CcT RT AS M CRT QvT
N 74 74 74 74 30 74 74 74
Missing 0 0 0 0 44 0 0 0
Média 5,09 5,15 2,79 6,98 6,90 7,13 6,83 5,69
Min. 2 2 1 3 2 2 3 1
Max. 10 9 4 10 10 10 10 10

Sao ainda consideradas as dimensdes agrupadas do mesmo questionario, os seus factores

ou escalas principais - Apoio Organizacional, Motivacado Intrinseca e Carga de Trabalho. No quadro

abaixo (Quadro 25) encontram-se expostos os resultados obtidos, através dos quais percebemos que

os docentes da nossa amostra percepcionam muita Motivacao Intrinseca (x=7,14), muita Carga de

Trabalho (x=5,59) e pouco Apoio Organizacional (x=5,31).

Quadro 25 - Classificagdes trés factores QVP-35

Apoio Organizacional Motivacao Intrinseca Carga de Trabalho
N 74 30 74
Missing 0 44 0
Média 5,31 7,14 5,59
Min. 2 4 3
Max. 9 10 10

As principais caracteristicas profissionais a ter em consideracao dizem respeito ao desejo

dos professores em escolherem novamente a profissao docente, a par do nivel de satisfacao actual

qguanto a mesma. Referem-se ainda ao desejo de abandono da actual escola e desejo de abandono
da profissao (Quadros 26, 27 e 28).
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Quadro 26 - “Se tivesse oportunidade de escolher voltaria a optar pelo ensino”

N %
Sim 44 59,5
Nao 30 40,5

Verificamos que a maioria dos docentes (59,5%) voltariam a escolher a profissao docente
se tivessem oportunidade.

Quadro 27 - “Nivel de satisfacdo profissional actual”

N %
Muito Elevado 1 1,4
Elevado 17 23,0
Razoavel 34 45,9
Fraco 13 17,6
Muito Fraco 9 12,2

Observamos que cerca de 45,9% dos docentes apresentam um nivel de satisfacao razoavel
e 23,0% elevado.

Quadro 28 - “Desejo de abandonar a actual escola nos préximos cinco anos”

N %
Muito Elevado 6 8,1
Elevado 9 12,2
Razoavel 13 17,6
Fraco 19 25,7
Muito Fraco 27 36,5

No seguimento dos resultados anteriores, também este quadro é elucidativo: os niveis de
desejo de abandono da actual escola por parte dos docentes caracterizam-se como muito fraco
(36,5%) e fraco (25,7%).

Quadro 29 - “Desejo de abandonar a docéncia nos proximos cinco anos”

N %
Muito Elevado 10 13,5
Elevado 11 14,9
Razoavel 22 29,7
Fraco 17 23,0
Muito Fraco 14 18,9

Quanto ao desejo de abandonar a docéncia, verifica-se que 29,7% dos professores

questionados referem um razoavel nivel de abandono da profissao e 23,0% um nivel fraco.
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Focamos agora a apresentacdo dos resultados obtidos nas hipoteses estabelecidas

anteriormente.

H1: A percepcao de stresse e a percepcao de qualidade de vida profissional apresentam
uma correlacao negativa

Através do Coeficiente de correlacao de Pearson verificamos a existéncia de uma forte

correlacao negativa entre o stresse docente e a qualidade de vida profissional (Quadro 30).

Quadro 30 - Coeficiente de correlagdo de Pearson: Hipoteses 1, 1.1 e 1.2

Em termos Percepcéo
gerais, a minha sobre a
actividade Qualidade
provoca-me ... de Vida no
Trabalho
Em termos gerais, a minha Coeficiente Correlacao Pearson (R) 1 -,284
actividade provoca-me ... Sig. (bi-caudal) ,014
N 74 74
Percepcéo sobre a Qualidade Coeficiente Correlacao Pearson (R) -,284 1
de Vida no Trabalho Sig. (bi-caudal) ,014
N 74 74

H1.1e H1.2: Professores com maior nivel de stresse apresentam menor qualidade de vida
no trabalho e Professores com percepcao de maior qualidade de vida no trabalho apresentam

menores niveis de stresse

Em consonancia com a analise correlacional efectuada para a primeira hipotese,
verificamos que as hipoteses subsequentes a esta ndo sao rejeitadas, na medida em que, numa
correlacao negativa enquanto o stresse aumenta, a qualidade de vida profissional diminui e/ou

enquanto aumenta a qualidade de vida no trabalho diminuem os niveis de stresse.

H2: Professores sexo feminino apresentam niveis mais elevados de stresse

Quadro 31 - t-Student para amostras independentes: Professores sexo feminino apresentam niveis mais
elevados de stresse

Teste de t-test para igualdade de médias
Levene para
Igualdade de

Variancias

95% Intervalo de
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Confianga
F Sig. T GL Sig. (bi- | Difereng Desvio Limite inferior | Limite
caudal) | a Médias | Padrao da superio
Diferenca r

Igualdade | ,707 ,403 -1,280 72 ,205 -,270 , 211 | -,691 ,151
variancia
s
assumida
Igualdade -1,207 | 30,606 ,237 -,270 ,224 | -,727 ,187
variancia
S nao
assumida

Nao se verificaram diferencas estatisticamente significativas quanto a percepcao de

stresse entre géneros no t-student para amostras independentes: t (72)=-1,280, p=0,21(Quadro 31).

Notamos porém, que os valores médios de stresse sdao superiores no sexo feminino
(m=2,87) do que masculino (m=2,60) (Quadro 32).

Quadro 32 - Valores médios Sexo*Stresse

Sexo N Média
Em termos gerais, a minha Masculino 20 2,60
actividade provoca-me... Feminino 54 2,87

H3: Professores de faixas etarias mais elevadas apresentam niveis mais elevados de stresse
Foi realizada uma analise de variancia (ANOVA) de modo a explorar o impacto da idade nos
niveis de stresse. Nao se verificaram diferencas estatisticamente significativas a um nivel de

significancia de 0,05: F (3, 70) = 0,295, p = 0,829 (Quadro 33).

Quadro 33 - ANOVA: Professores de faixas etarias mais elevadas apresentam niveis mais elevados de

stresse
Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups ,599 3 ,200 ,295 ,829
Within Groups 47,360 70 ,677
Total 47,959 73

Os valores médios de stresse, quanto a idade, sdo mais elevados nos intervalos de 30-39
(m=2,84) e 40-49 anos (m=2,86) do que nos intervalos 20-29 (m=2,57) e > 50 (m=2,71) (Quadro 34).
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Quadro 34 - Valores médios stresse*idade

N Média
20-29 7 2,57
30-39 25 2,84
40-49 28 2,86
> 50 14 2,71
Total 74 2,80

H4: Professores casados apresentam menores niveis de stresse
Realizamos uma analise de variancia (ANOVA) de modo a explorar a relacdo entre estado
civil casado e menores niveis de stresse. Nao se verificaram diferencas estatisticamente

significativas a um nivel de significancia de 0,05: F (2, 71) = 1,308, p = 0,277 (Quadro 35).

Quadro 35 - ANOVA: Professores casados apresentam menores niveis de stresse

Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups 1,704 2 ,852 1,308 ,277
Within Groups 46,255 71 ,651
Total 47,959 73

No entanto, os valores médios de stresse sao mais elevados nos sujeitos divorciados

(m=3,00) e casados (m=2,86) do que nos solteiros (m=2,53) (Quadro 36).

Quadro 36 - Valores médios Stresse*Estado Civil

N Média
Solteiro 17 2,53
Casado/Uniao de facto 50 2,86
Divorciado 7 3,00
Total 74 2,80

H5: Professores de niveis de ensino mais elevados apresentam maiores niveis de stresse

Concluimos, por meio de uma analise de variancia (ANOVA) a ndo existéncia de diferencas
estatisticamente significativas entre nivel de ensino mais elevado e niveis de stresse. Assim, para
um nivel de significancia de 0,05: F (8, 65) = 1,559, p = 0,155 (Quadro 37).

Quadro 37 - ANOVA: Professores de niveis de ensino mais elevados apresentam maiores niveis de stresse

Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups 7,720 8 ,965 1,559 ,155
Within Groups 40,239 65 ,619
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Total 47,959 73

Os valores médios de stresse, quanto ao nivel de ensino, sdo superiores nos docentes
dos 2° e 3° ciclos, ensino secundario e ensino profissional (m=4,00) do que somente nos professores
do ensino profissional (m=2,00) e ensino secundario (m=2,38). Ao comparar o valor médio de ensino
secundario (m=2,38) com o valor médio do ensino secundario e ensino profissional (m=3,11)

verificamos que este ultimo é mais elevado (Quadro 38).

Quadro 38 - Valores médios Stresse*Nivel de ensino leccionado

N Média
2° Ciclo Ensino Basico 16 2,63
2° e 3° Ciclo Ensino Basico 4 3,00
3° Ciclo Ensino Basico 13 3,00
3° Ciclo Ensino Basico e Ensino Secundario 17 2,76
Ensino Secundario 8 2,38
Ensino Profissional 3 2,00
Ensino Secundario e Ensino Profissional 9 3,11
3° Ciclo Ensino Basico, Ensino Secundario e Ensino Profissional 3 3,33
2° e 3° Ciclo Ensino Basico, Ensino Secundario e Ensino Profissional 1 4,00
Total 74 2,80

Hé6: Professores pertencentes ao quadro de escola e quadro de zona pedagogica

apresentam menores niveis de stresse

Através da anadlise de variancia ANOVA, verificamos que nao existem diferencas
estatisticamente significativas na relacdo entre vinculo laboral e niveis de stresse. Para um nivel de
significancia de 0,05: F (3, 70) = 0,216, p = 0,885 (Quadro 39).

Quadro 39 - ANOVA Hipotese: Professores pertencentes ao quadro de escola e quadro de zona pedagoégica
apresentam menores niveis de stresse

Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups ,439 3 ,146 ,216 ,885
Within Groups 47,520 70 ,679
Total 47,959 73

Denotamos porém, que os valores médios de stresse quanto ao vinculo laboral sao
superiores nos docentes contratados nao profissionalizados (m=3,00) e contratados
profissionalizados (m=2,89) (Quadro 40).
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Quadro 40 - Valores médios Stresse*Vinculo Laboral

N Média
Contratado nao profissionalizado 1 3,00
Contratado profissionalizado 19 2,89
Quadro de Zona Pedagogica 2 2,50
Quadro de Escola 52 2,77
Total 74 2,80

H7: Professores com menor tempo de servico docente percepcionam maior nivel de stresse

A analise de variancias demonstrou que ndo ha diferencas estatisticamente significativas
para um nivel de significancia de 0,05, entre menor tempo de servico e niveis mais elevados de
stresse: F (4, 69) = 0,019, p = 0,999 (Quadro 41).

Quadro 41 - ANOVA: Professores com menor tempo de servico docente percepcionam maior nivel de

stresse
Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups ,052 4 ,013 ,019 ,999
Within Groups 47,907 69 ,694
Total 47,959 73

Os valores médios quanto ao tempo de servico docente, sdo superiores nos docentes com
tempo de servico superior a 20 anos (m=2,83) e nos professores com menor tempo de servico
(m=2,82; m=2,80) (Quadro 42).

Quadro 42 - Valores médios Stresse*Anos Servico Docente

N Média
<5 10 2,80
5a10 11 2,82
11a15 13 2,77
16 a 20 17 2,76
> 20 23 2,83
Total 74 2,80

H8: A percepcao de stresse é maior nos professores que apresentam um desejo de

abandono da docéncia mais elevado
A analise de variancia efectuada permite-nos afirmar a existéncia de diferencas

estatisticamente significativas, a um nivel de significancia de 0,05: F (4, 69) = 5,614, p = 0,001
(Quadro 43).
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Quadro 43 - ANOVA: A percepcao de stresse é maior nos professores que apresentam um desejo de
abandono da docéncia mais elevado

Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups 11,776 4 2,944 5,614 ,001
Within Groups 36,183 69 ,524
Total 47,959 73

Os valores médios de stresse quanto ao desejo de abandono da profissdo docente, sdo

superiores nos niveis de desejo muito elevado (m=3,50) e desejo razoavel (m=3,05) (Quadro 44).

Quadro 44 - Valores médios Stresse*Desejo de abandono

N Média
Muito Elevado 10 3,50
Elevado 11 2,82
Razoavel 22 3,05
Fraco 17 2,47
Muito Fraco 14 2,29
Total 74 2,80

H9: Professores insatisfeitos com a sua profissao apresentam maiores niveis de stresse

A analise de variancia ANOVA permite-nos

concluir

que existem diferencas

estatisticamente significativas, a um nivel de significancia de 0,05: F (4, 69) = 6,538, p = 0,000

(Quadro 45).

Quadro 45 - ANOVA: Professores insatisfeitos com a sua profissao apresentam maiores niveis de stresse

Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups 13,181 4 3,295 6,538 ,000
Within Groups 34,778 69 ,504
Total 47,959 73

Os valores médios de stresse quanto a (in) satisfacdo com a profissao sdo superiores

no nivel de satisfacdo muito fraco e fraco (m=3,67; m=3,23) do que nos niveis elevado e muito
elevado (m= 2,47; m=2,00) (Quadro 46).

Quadro 46 - Valores médios Stresse*Nivel de satisfacdo com a profissao

N Média
Muito Elevado 1 2,00
Elevado 17 2,47
Razoavel 34 2,59
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Fraco 13 3,23
Muito Fraco 9 3,67
Total 74 2,80

H10: Professores do sexo masculino apresentam maior percepcao de qualidade de vida no

trabalho

Realizamos uma analise estatistica por meio do teste t-student para amostras

independentes. Assim, a um nivel de significancia de 0,05, concluimos que ndo ha diferencas

estatisticamente significativas: t (47, 493) = 0,585, p = 0, 561 (bi- caudal) (Quadro 47).

Quadro 47 - t-student para amostras independentes: Professores do sexo masculino apresentam
maior percepcao de qualidade de vida no trabalho

Teste de t-test para igualdade de médias
Levene para
Igualdade de
Varidncias
95% Intervalo de Confianga
F Sig. t GL Sig. (bi- | Diferenca Desvio Limite inferior Limite
caudal) Médias Padrdo da superior
Diferenca
Igualdade 4,124 | ,046 | ,503 72 ,617 ,289 ,574 | -,856 1,434
variancias
assumida
Igualdade ,585 | 47,493 ,561 ,289 ,494 | -,704 1,282
variancias
nao
assumida

Notamos, no entanto, que os valores médios de qualidade de vida no trabalho sdo

superiores no sexo masculino (m = 5,90) do que no feminino (m = 5,61) (Quadro 48).

Quadro 48 - Valores médios Sexo*QVP

Sexo N Média
Percepcéo sobre a Qualidade de Vida | Masculino 20 5,90
no Trabalho Feminino 54 5,61

H11: Professores com mais idade apresentam menor percepcao de qualidade de vida no

trabalho
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Através da analise de variancia (ANOVA) verificamos que ndo existem diferencas

estatisticamente significativas, a um nivel de significancia de 0,05, pelo que, F (3, 70) = 0,897, p =

0,447 (Quadro 49).

Quadro 49 - ANOVA: Professores com mais idade apresentam menor percepc¢édo de qualidade de vida no

trabalho
Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups 12,876 3 4,292 ,897 ,447
Within Groups 334,976 70 4,785
Total 347,851 73

Observamos que os valores médios de qualidade de vida no trabalho quanto a idade, sao

superiores nos docentes com idades compreendidas entre os 20-29 anos idade (m=6,71) do que nos

docentes com idade igual ou superior a cinquenta anos (m=5,32) (Quadro 50).

Quadro 50 - Valores médios Idade*QVP

N Média
20-29 7 6,71
30-39 25 5,32
40-49 28 5,89
> 50 14 5,43
Total 74 5,69

H12: Professores casados apresentam maior percepcao de qualidade de vida profissional

Concluimos que nao ha diferencas estatisticamente significativas para um nivel de
significancia de 0,05: F (2, 71) = 0,298, p = 0,743 (Quadro 51).

Quadro 51 - ANOVA: Professores casados apresentam maior percep¢do de qualidade de vida profissional

Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups 2,893 2 1,447 ,298 ,743
Within Groups 344,958 71 4,859
Total 347,851 73

Verificamos que os valores médios de qualidade de vida no trabalho no que respeita ao

estado civil sao superiores nos docentes divorciados (m=6,29) do que nos docentes casados (m=5,60)

(Quadro 52).

Quadro 52 - Valores médios Estado Civil*QVP

N

Média

Solteiro

17

5,71
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Casado/Uniao de facto 50 5,60
Divorciado 7 6,29
Total 74 5,69

H13: Professores de niveis de ensino mais elevados apresentam menor percepcao de

qualidade de vida no trabalho

Nao existem diferencas estatisticamente significativas, para um nivel de significancia de
0,05, no que respeita a relacao entre nivel de ensino mais elevado e menor percepcao de QVT.
Entao, F (8, 65) = 0,155, p = 0,996 (Quadro 53).

Quadro 53 - ANOVA: Professores de niveis de ensino mais elevados apresentam menor percepcao de
qualidade de vida no trabalho

Sum of GL Mean Square F Sig.

Squares
Between Groups 6,493 8 ,812 ,155 ,996
Within Groups 341,358 65 5,252
Total 347,851 73

Os valores médios de qualidade de vida no trabalho quanto ao nivel de ensino sao
superiores nos docentes do 3° ciclo, ensino superior e ensino profissional (m=6,33) do que nos
docentes dos 2° e 3° ciclos, 2°, 3° ciclos, ensino secundario, ensino profissional e ensino profissional
(m=5,0; m=5,0; m=5,0) (Quadro 54).

Quadro 54 - Valores médios Nivel de ensino*QVP

N Média

2° Ciclo Ensino Basico 16 5,75
2° e 3° Ciclo Ensino Basico 4 5,00
3° Ciclo Ensino Basico 13 5,85
3° Ciclo Ensino Basico e Ensino Secundario 17 5,53
Ensino Secundario 8 5,88
Ensino Profissional 3 5,00
Ensino Secundario e Ensino Profissional 9 5,89
3° Ciclo Ensino Basico, Ensino Secundario e Ensino Profissional 3 6,33
2° e 3° Ciclo Ensino Basico, Ensino Secundario e Ensino 1 5,00
Profissional

Total 74 5,69

H14: Professores contratados tém uma menor percepcao de qualidade de vida no trabalho
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N&do ha evidéncia de diferencas estatisticamente significativas, a um nivel de significancia
de 0,05: F (3, 70) = 0,641, p = 0,591 (Quadro 55).

Quadro 55 - Professores contratados tém uma menor percepcéo de qualidade de vida no trabalho

Sum of Squares GL Mean Square F Sig.
Between Groups 9,294 3 3,098 ,641 ,591
Within Groups 338,558 70 4,837
Total 347,851 73

Observamos que os valores médios ao nivel do vinculo laboral sao superiores nos docentes
contratados profissionalizados (m=6,00) do que nos docentes quadro de escola (m=5,63) (Quadro
56).

Quadro 56 - Valores médios Vinculo Laboral*QVP

N Média
Contratado nao profissionalizado 1 3,00
Contratado profissionalizado 19 6,00
Quadro de Zona Pedagogica 2 5,50
Quadro de Escola 52 5,63
Total 74 5,69

H15: Professores com mais tempo de servico apresentam uma menor percepcao de

qualidade de vida profissional

A andlise de variancia ANOVA permite-nos concluir que nao existem diferencas
estatisticamente significativas que possibilitem a nao rejeicdo da hipdtese, a um nivel de
significancia de 0,05: F (4, 69) = 0,737, p = 0,570 (Quadro 57).

Quadro 57 - ANOVA: Professores com mais tempo de servico apresentam uma menor percepcao de
qualidade de vida profissional

Sum of GL Mean Square F Sig.

Squares
Between Groups 14,249 4 3,562 ,737 ,570
Within Groups 333,602 69 4,835
Total 347,851 73

Observamos que os valores médios de qualidade de vida no trabalho quanto ao tempo de
servico docente sao mais elevados nos docentes com tempo de servico inferior a 5 anos (m=6,30) do

que nos docentes com maior tempo de servico (m=5,43) (Quadro 58).
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Quadro 58 - Valores médios Anos servico docente*QVP

N Média
<5 10 6,30
5a10 11 6,09
11a 15 13 5,00
16 a 20 17 5,94
> 20 23 5,43
Total 74 5,69

H16: A percepcao de qualidade de vida no trabalho é menor nos professores que sentem

um maior desejo de abandono

Nao se verificam diferencas estatisticamente significativas que permitam nao rejeitar H16,
a um nivel de significancia de 0,05: F (4, 69) = 1,189, p = 0,323 (Quadro 59).

Quadro 59 - ANOVA: A percepcdo de qualidade de vida no trabalho é menor nos professores que sentem
um maior desejo de abandono

Sum of GL Mean Square F Sig.

Squares
Between Groups 22,435 4 5,609 1,189 ,323
Within Groups 325,416 69 4,716
Total 347,851 73

Denotamos que os valores médios de qualidade de vida no trabalho quanto ao desejo de
abandono da profissao sao superiores no nivel de desejo de abandono muito fraco (m=6,50) do que

no nivel de desejo de abandono muito elevado (m=5,10) (Quadro 60).

Quadro 60 - Valores médios Desejo abandono profissao*QVP

N Média
Muito Elevado 10 5,10
Elevado 11 5,27
Razoavel 22 5,27
Fraco 17 6,18
Muito Fraco 14 6,50
Total 74 5,69

H17: Professores insatisfeitos com a sua profissdo tém uma menor percepcao quanto a sua

qualidade de vida profissional

Concluimos que ha diferencas estatisticamente significativas que permitem a nao

refutacdo da hipdtese, a um nivel de significancia de 0,05: F (4, 69) = 2,950, p = 0,026 (Quadro 61).
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Quadro 61 - ANOVA: Professores insatisfeitos com a sua profissdo tém uma menor percep¢do quanto a sua
qualidade de vida profissional

Sum of GL Mean Square F Sig.

Squares
Between Groups 50,806 4 12,701 2,950 ,026
Within Groups 297,046 69 4,305
Total 347,851 73

Observamos que os valores médios de qualidade de vida no trabalho quanto ao nivel de
(in) satisfacdo na profissao sdao superiores nos docentes com nivel de satisfacdo razoavel (m=6,29)

do que nos docentes com nivel de satisfacao fraco (m=4,00) (Quadro 62).

Quadro 62 - Valores médios nivel de satisfcao*QVP

N Média
Muito Elevado 1 6,00
Elevado 17 5,88
Razoavel 34 6,29
Fraco 13 4,00
Muito Fraco 9 5,44
Total 74 5,69

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apos a analise e apresentacao dos resultados prosseguimos no presente capitulo com a
discussao dos mesmos. Primeiramente, iremos ter em consideracao os resultados obtidos a partir
das estatisticas descritivas, nas nossas variaveis dependentes e independentes.

No que diz respeito ao stresse os niveis globais assumidos pelos nossos participantes vao de
encontro aos resultados obtidos em estudos de outros autores. Assim, na nossa amostra, 39, 2% dos
docentes afirmam experienciar bastante stresse, 36,5% moderado stresse, 21,6% elevado stresse e
2,7% pouco stresse. Corroborando os nossos resultados falamos de uma amostra constituida por 94
participantes, os quais afirmam experienciar niveis elevados (45%), moderados (46,8%) e reduzidos
(7,4%) de stresse. Ainda quanto ao nivel global de stresse Gomes, Montenegro et al. (2006) apontam
um indice global de 40%. Estes resultados demonstram entdo que a docéncia é uma profissao de
risco, considerada assim mesmo pela Organizacao Internacional do Trabalho. Uma das variaveis que
costuma ter grande impacto e visibilidade nos estudos de stresse e também qualidade de vida no
trabalho ¢ a satisfacdo profissional. No nosso estudo abordamos de modo ligeiro esta questdo, na
medida em que, perguntamos aos participantes qual o seu nivel de satisfacdo profissional actual,
sendo que 45,9% dizem-se razoavelmente satisfeitos com a sua profissao, 23,0% apresentam um

nivel de satisfacao elevado e cerca de 29,8% mostram-se insatisfeitos. Constatamos que apesar de
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ser ainda significativo o nimero de docentes insatisfeitos o nimero de docentes satisfeitos
apresenta maior representatividade, o que vem contrapor as evidéncias de Prick (1989) que refere
os docentes portugueses como os mais insatisfeitos, comparativamente ao mesmo grupo profissional
noutros paises europeus. Deste modo, duas das nossas hipdteses de investigacdo (H9 e H17)
pretendiam verificar se a insatisfacdo com a profissdo tinha ou nao influéncia na percepcao de
stresse docente e na percepcao de menor qualidade de vida profissional. De acordo com os testes
estatisticos adoptados, existem diferencas estatisticamente significativas que comprovam a
influéncia da satisfacdo profissional quanto ao nivel de stresse percebido pelos docentes, pelo que,
guanto mais insatisfeitos, maiores os niveis de stresse percebidos. Obtivemos a mesma evidéncia
para a percepcdo dos niveis de qualidade de vida no trabalho. Assim, docentes profissionalmente
descontentes tém uma menor percepcao da sua qualidade de vida profissional. Tal facto encontra a
sua confirmacao em Pereira & Sousa (2010) que verificaram que a qualidade de vida no trabalho
tem um efeito preditivo na satisfacao laboral.

Os principais factores de stresse apontados na bibliografia encontram-se relacionados com
as questdoes de mau comportamento e indisciplina dos alunos, pressdes temporais, questoes
burocraticas, preocupacdes relativas a progressao na carreira. Verificamos, no nosso estudo, que os
docentes afirmam como trés principais factores de stresse o trabalho burocratico/administrativo, as
politicas disciplinares inadequadas e os comportamentos inadequados dos alunos, o que vem
corroborar os factores evidenciados em Gomes, Montenegro et al. (2006) e Correia, Gomes &
Moreira (2010): comportamentos inadequados/indisciplina e trabalho burocratico. Pelo contrario, no
estudo de Pocinho & Capelo (2009), o factor trabalho burocratico era o que menos contribuia para
uma elevada percepcao de stresse.

Relativamente as estatisticas descritivas evidenciadas no estudo da variavel qualidade de
vida no trabalho referimos que 39,3% dos docentes demonstram pouca qualidade de vida
profissional, 41,9% bastante qualidade de vida e 10,8% muita qualidade de vida no trabalho, pelo
que, observamos que na generalidade os docentes da nossa amostra percepcionam favoravelmente a
sua qualidade de vida profissional. Também Serra (2006) estudou os niveis de qualidade de vida no
trabalho de professores, desta feita no ensino superior, denotando de igual modo que estes
apresentavam um nivel médio a moderado de satisfacdo com a sua qualidade de vida laboral. Os
valores médios obtidos nas oito dimensdes da qualidade de vida profissional permitem-nos afirmar
qgue a nossa amostra percebe ter bastante motivacao intrinseca, bastante apoio social, bastantes
recursos relacionados com o trabalho, pouco desconforto relacionado com o trabalho, pouco apoio
organizacional e bastante qualidade de vida no trabalho, como haviamos referido. Na mesma ordem
de ideias, analisamos os valores médios das trés escalas principais do questionario de vida
profissional, apercebendo-nos que o apoio organizacional é percebido, pelos participantes, como
factor de reduzida qualidade de vida no trabalho, enquanto que a motivacao intrinseca e a carga de
trabalho sao entendidos como factores potenciadores da qualidade de vida no trabalho destes
profissionais. Estes dados, positivos, enfatizam uma vez mais a visao favoravel dos nossos

participantes quanto a qualidade de vida laboral por eles percebida.
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No que concerne a analise estatistica inferencial por nos realizada, verificamos que seis
das dezassete hipoteses de investigacdao que formulamos nao foram rejeitadas, de acordo com os
niveis de significancia definidos pelas estatisticas utilizadas. A primeira hipotese em estudo
pressupunha a existéncia de uma correlacao negativa entre qualidade de vida no trabalho e stresse,
facto que acabou por ser confirmado. Consequentemente, as duas hipdteses seguintes, que
afirmavam que a uma maior percepcao de stresse correspondia uma menor percepcao de qualidade
de vida no trabalho e/ou a uma menor percepcao de stresse correspondia uma maior percepcao de
qualidade de vida no trabalho, foram também aceites, sendo entao evidente que a medida que
aumenta o nivel de stresse, diminui a qualidade de vida percebida e vice-versa. Tal constatacao
tinha ja sido evidenciada por Bonifacio, Freitas & Matos (2007), que afirmam que quanto mais
positiva a percepcao de qualidade de vida no trabalho, menor sera a ocorréncia de sintomas.

Na bibliografia acerca do stresse docente, é comum a assumpc¢do de que a percepcao de
stresse ocorre mais frequentemente no sexo feminino, de estado civil solteiro, de menores faixas
etarias e com menor tempo de servico. Deste modo, as hipoteses que formulamos iam de encontro a
estes pressupostos. Pretendiamos entao verificar se as professoras apresentavam maiores niveis de
stresse (H4), indo de encontro aos estudos de Pocinho & Capelo (2009), onde se constatou que as
mulheres sdao mais vulneraveis ao stresse. Nao havendo evidéncias significativas entre os nossos
resultados e os dados presentes na bibliografia apenas podemos referir que na presente investigacao
homens e mulheres nao diferem quanto ao nivel de stresse percebido. No entanto, e como referimos
no capitulo anterior, se analisarmos os valores médios de stresse entre os dois sexos, denota-se que
o sexo feminino (média=287) apresenta um valor médio mais elevado do que o sexo masculino
(média=2,60). Como vimos acima, a bibliografia conjuga os niveis mais elevados de stresse com
menores faixas etarias. Contudo, nés pretendiamos antes perceber se também as faixas etarias mais
elevadas apresentavam maiores niveis de stresse, dada a situacao actual da profissdo docente e o
elevado numero de professores que pretendem antecipar a sua aposentacado, evento potencialmente
stressante na vida dos docentes. No entanto, a nossa hipdtese foi rejeitada por falta de evidéncias
em afirmar que os docentes de maiores niveis etarios apresentavam maiores niveis de stresse, mas
tal rejeicao podera significar que os docentes mais novos se ressentem mais com o stresse. No que
respeita ao estado civil definimos que os docentes casados percepcionavam menor stresse do que os
solteiros, mas tal evidéncia ndo pode ser comprovada, indo ao encontro do estudo de Pocinho &
Capelo (2009), onde também nado foram encontradas evidéncias quanto a esta situacdo. Outro
pressuposto da literatura refere que os niveis de stresse variam de acordo com o nivel de ensino
leccionado, vinculo laboral e anos de servico docente. De novo, a nossa investigacao se depara com
resultados algo diferentes dos conhecidos, nao tendo sido possivel a nao rejeicdo de nenhuma das
hipdteses de investigacdo que pretendiam averiguar se o stresse realmente varia de acordo com as
trés caracteristicas referidas. Baseando-nos nas consequéncias e também indicadores de stresse
docente decidimos averiguar se a percepcao de stresse era mais elevada nos professores com maior
desejo de abandono, encontrando evidéncias que possibilitaram nao rejeitar a hipotese (H8). Na
nossa analise descritiva, 29,7 % dos docentes afirmava um desejo razoavel de abandono, 23,0% um

desejo fraco e cerca de 14,9% um desejo elevado. Tais factos corroboram os trabalhos de Cruz,
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Gomes, Montenegro et al. (2006) onde 10% dos docentes manifestavam um elevado desejo de
abandono. De referir ainda, que maioria dos docentes quando questionados se voltariam a escolher
a profissao docente respondeu sim (59,5%), enquanto que os restantes 40,5% nao equacionavam tal
hipdtese, sendo que a mesma situacdo ocorreu noutros estudos, onde uma percentagem de 25% dos
docentes nao escolheria voltar a ensinar.

As hipdteses aqui descritas foram também testadas ao nivel da qualidade de vida no
trabalho, tendo ja sido referidas aquelas em que se demonstrou existir diferencas estatisticamente
significativas. Devemos referir que tal como no stresse existe um pressuposto diferencial entre
homens e mulheres (homens apresentam maior qualidade de vida no trabalho) assim como quanto
ao estado civil (homens casados tém melhores niveis de qualidade de vida laboral que solteiros e
divorciados). No entanto, nao foram evidenciadas diferencas estatisticamente significativas que nos
permitam corroborar tais afirmacdes. Por outro lado, os estudos de qualidade de vida no trabalho
em contexto escolar sdo escassos a nivel nacional, existindo uma maior variedade destes estudos no
Brasil e paises da América Latina, mas geralmente em contextos de ensino superior e instituicoes
privadas o que nao nos permitiu um maior leque de comparacdes entre os nossos resultados e os de

outras investigacoes do mesmo género.

6. CONCLUSOES

A nossa investigacao tinha como principal intuito evidenciar e perceber a relacao existente
entre qualidade de vida no trabalho e stresse no contexto da profissao docente. Deste modo,
pensamos ter explanado, com clareza e evidéncia, como exigido por Descartes no seu método, a
relacdo que une estes dois constructos. O stresse é entdo um grave problema existente ndo sé na
profissao docente mas em muitos outros contextos laborais. Por sua vez, a qualidade de vida no
trabalho assume-se como uma das condicdes essenciais para que o trabalho e a qualidade de vida
geral se harmonizem, possibilitando contextos laborais com cada vez mais e melhores condicoes de
trabalho para os seus colaboradores. Como vimos, a qualidade de vida profissional ira influenciar a
percepcao de stresse e o stresse ira influenciar a qualidade de vida no trabalho, pelo que, assumem
uma relacao inversamente proporcional. As chefias, e no caso especifico da docéncia, os gestores
dos estabelecimentos de ensino e o proprio Ministério responsavel pela tutela da Educacao deverao
ter tal relacao em consideracao.

Uma outra conclusdo patente do nosso estudo diz respeito a relacdo encontrada entre o
nivel de satisfacao profissional actual dos docentes com os niveis de stresse e também qualidade de
vida no trabalho. Este € entdao um outro factor a ter em consideracao nos contextos laborais, na
medida em que, colaboradores insatisfeitos ou professores insatisfeitos terdo tendéncia a uma
maior percepcao de stresse, 0 que acarretara quer custos individuais quer custos organizacionais. E
a mesma situacao ocorre com a qualidade de vida no trabalho, pois colaboradores insatisfeitos irao

percepcionar como diminuta a sua qualidade de vida laboral, afectando o seu desempenho e os
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niveis de desempenho da organizacdo ou, neste caso especifico, os niveis de desempenho e
produtividade dos estabelecimentos de ensino.

Verificamos que o stresse se encontra positivamente correlacionado com o desejo de
abandono da profissao docente, o que nos leva a afirmar e induzir que no momento actual, em que
se vive uma acentuada crise de identidade docente, a tendéncia dos docentes a desejarem o
abandono ser cada vez mais frequente, pelo que, é necessario que se tomem medidas de prevencao
€ mesmo intervencao quanto aos processos de stresse na docéncia. Neste caso especifico abordamos
o abandono docente, mas o stresse podera ter consequéncias ainda mais nefastas para os
professores e consequentemente, para os alunos e meio envolvente.

No nosso estudo, como foi possivel visualizar, a maioria das nossas hipoteses de
investigacao foram refutadas, o que significa faz com que esta investigacao se distancie um pouco
dos estudos presentes na literatura e aqui abordados ao longo do corpo tedrico. No entanto, o que
pode parecer uma limitacdo podera ser também uma vantagem, na medida em que, seriam
necessarios mais estudos e trabalhos de investigacdo nas mesmas condicdes em que o presente
estudo se realizou, de modo a melhor perceber o porqué deste desfasamento. Uma das possiveis
causas podera ser o facto de um grande nimero de participantes pertencer a quadro de escola,
verificando-se mesmo um numero demasiado reduzido de professores contratados, o que nos
impossibilitou quanto ao numero de comparacgdes e métodos estatisticos a efectuar.

Outra limitacao relaciona-se com o periodo lectivo em que os dados foram recolhidos, o
gue impossibilitou a obtencdo de um maior nimero de participantes, na medida em que, naquela
época especifica do ano lectivo ha uma imensidao de tarefas lectivas e nao lectivas a que os
docentes tém que dar cumprimento. Deste modo, para além de ficarmos com uma amostra mais
reduzida, os professores que responderam poderao ter respondido com menor atencao do que
noutras épocas do ano escolar. De referenciar também, o Questionario de Qualidade de Vida
Profissional (QVP-35), cujo escala de respostas, algo confusa, pode ter sido uma factor influente nas
respostas dos participantes.

Concluindo, a presente dissertacao apresenta dois aspectos fulcrais no mercado de
trabalho actual assim como no universo da Educacao - o stresse ocupacional/stresse docente e a
qualidade de vida no trabalho. Ambos proporcionam novas formas de organizacao e gestao dos
contextos escolares, dos contextos de ensino e ambientes laborais. Para que tal seja possivel é
necessaria a interaccao de todos os agentes e actores envolvidos em tais contextos laborais. E acima
de tudo, é necessario que os docentes se sintam preparados, ainda antes de iniciarem a sua vida
profissional, é portanto essencial a constelacdao de novos métodos de ensino nas faculdades, menos
teoricos, que demonstram aos futuros professores a realidade que os espera e nao a idealizacdo de
uma profissao que actualmente nao apresenta muitos ideais. Por outro lado, € necessaria a
implementacao de cursos de formacao de gestao do stresse, por exemplo, para que os docentes se
sintam mais motivados e satisfeitos e sobretudo, aptos a lidar com os seus problemas e com os
factores de stresse com que se deparam no seu quotidiano, que como vimos, nem sempre sao

nefastos.

119



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

120



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

IV. BIBLIOGRAFIA

121



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

“Entrevista com...Rui Mota Cardoso.” Revista 2 Pontos: A Revista dos Professores Portugueses,
Edicao Primavera 2006, 22-25. Retirado de
www.2pontos.pt/outrasedicoes/pdf/2PONT0OS02_ 39983 22 25.pdf, a 23 de Junho de 2010.

“Especialista diz que professores sdo dos profissionais com maiores indices de stress e exposicao ao
risco.” Jornal Plblico (Edicaco online de  11/11/2007). Retirado de
http://www.publico.pt/Educa%C3%A7%C3%A30/especialista-diz-que-professores-sao-dos-
profissionais-com-maiores-indices-de-stress-e-exposicao-ao-risco_1310318, a 23 de Junho
de 2010.

“Professor Arménio Rego soma prémios.” Jornal Online Universidade de Aveiro (Novembro, 2004).

Retirado de http://www.ua.pt/uaonline/detail.asp?c=4336&lg=pt, a 3 de Junho de 2010.

Adan, J. N. (2003). De la calidad de vida laboral a la gestion de la calidad. Una aproximacion
psicosocial a la calidad como practica de sujecion y dominacion. Tesis Doctoral,

Universitat Autonoma de Barcelona.

Afonso, J. M. P. & Gomes, A. R. (2009). Stress ocupacional em profissionais de Seguranca Publica:
Um estudo com militares da Guarda Nacional Republicana. Psicologia: Reflexao e Critica,
22 (2), 294-303.

Alves, C. O. (2008). Stresse, qualidade de vida e percepcao de suporte familiar em porteiros.
Dissertacao de Mestrado em Psicologia do Desenvolvimento e Aprendizagem, Universidade

Estadual Paulista Julio de Mesquita Filho, Brasil.

Alves, F. C. (2001). A dimensao preocupacional dos professores. Série Estudos, (57). Instituto
Politécnico de Braganca, 1-97. Retirado de
http://bibliotecadigital.ipb.pt/bitstream/10198/210/1/57%20-
%20A%20dimens%C3%A30%20preocupacional%20dos%20professores.pdf, a 23 de Agosto de
2010.

Alves, F. C. (2002). O problema relacional da profissdao docente numa optica de (in) satisfacdo: Um
olhar critico pelos anos 70, 80 e 90. Revista Brigantia, XXIIl, (3/4), Julho/Dezembro, 185-
199. Retirado de http://www.catraios.ipb.pt/PROFS/salarecursos/matce/fcal.pdf, a 23
de Junho de 2010.

Andrade, C. A. N. G. & Décia, A. C. M. (1998). Qualidade de vida no trabalho: Uma abordagem

preventiva de acidentes fatais. ENEGEP (Encontro Nacional de Engenharia de Producao), 1-
9.

122



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Araque, A. M. F., Jiménez, E. S. C. & Olmo, M. I. C. (2007). Calidad de vida profesional de los
profesionales de enfermeria en atencién primaria de Soria. Biblioteca Lascasas, 3 (1), 1-
31.

AraGjo, A. M. N. F. L. & Saura, C. J. I. (2009). Relacao do exercicio fisico com o stresse, com os
factores de stresse e com o burnout em docentes portugueses. Revista Digital EFD, 14
(131), Abril, 1-14.

Areias, M. E. Q. & Comandule, A. Q. (2006). Qualidade de vida, stresse no trabalho e sindrome de
burnout. In Vilarta, R., Carvalho, T. H. P. F., Goncalves, A. & Gutierrez, G. L. (Orgs.).
Qualidade de Vida e Fadiga Institucional, Universidade Estadual de Campinas, IPES
Editorial, 183-202.

Arellano, E. B. (2008). Avaliacao dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho: Analise critica
das praticas das organizacbes premiadas no Brasil. Dissertacdo de Doutoramento,

Universidade de Sao Paulo, Brasil.

Arnold, H. J. & Feldman, D. C. (1986). Organizational behavior. New York: McGraw-Hill (pp. 458-
486).

Azevedo, V. A. Z. & Kitamura, S. (2006). Stress, trabalho e qualidade de vida. In Vilarta, R.,
Carvalho, T. H. P. F., Goncalves, A. & Gutierrez, G. L. (Orgs.). Qualidade de Vida e Fadiga
Institucional, Universidade Estadual de Campinas, IPES Editorial, 137-150.

Basso, I. S. (1998). Significado e sentido do trabalho docente. Cadernos CEDES, 19 (44), Abril, 19-32.
Retirado de http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=50101-
32621998000100003 &lng=en&nrm=iso, a 23 de Julho de 2010.

Behr, R. R. & Behr, S. C. F. (2005). Reflexos da privatizacao nas condicoes de trabalho na Gerasul.
XXV Encontro Nacional de Engenharia de Producao (ENEGEP), Novembro, 2495-2502.

Bopp, D. S. (2003). Padrao de comportamento relacionado aos factores de riscos cardiovasculares
em profissionais da area da saude. Dissertacdo de Mestrado em Engenharia da Producao,

Universidade Federal de Santa Catarina, Floriandpolis, Brasil.

Bras, J., Tavares, M., Ricardo, M. M., Goncalves, M. N. & Duarte, R. S. (2009). Seminario sobre a

historia da profissao docente. Revista Lus6fona de Educacao, 13, 194-195.

123



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Brouwers, A., Evers, W. J. G. & Tomic, W. (2001). Self-efficacy in eliciting social support and
burnout among secondary-school teachers. Journal of Applied Social Psychology, 31 (7),
1474-1491.

Brusiquese, R. G. (2009). Inovacdes tecnoldgicas e organizacionais e a influéncia das novas
exigéncias do trabalho em escritorios na qualidade de vida no trabalho. Dissertacao de
Mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes. Universidade de Brasilia,

Brasil.

Buunk, B. P., Jonge, J., Ybema, J. F. & Wolff, J. (1998). Psychosocial aspects of occupational
stress. In P. J. Drenth, H. Thierry & C. J. Wolff (Eds.), Handbook of work and
organizational psychology (pp. 145-182). Hove, East Sussex: Psychology Press.

Cachapa, M. L. (2007). Desemprego, qualidade de vida e stresse - um estudo na regiao de Lisboa.

Dissertacao de Mestrado em Comunicacao e Salde, Universidade Aberta, Lisboa.

Caixeta, C. M. M. P. (2003). A psicodinamica do trabalho numa organizacdo comercial com contexto
de Qualidade de Vida no Trabalho. Dissertacao de Mestrado em Psicologia, Universidade

Catolica de Goias, Goiania, Brasil.

Caldéron, J. G. E., Borracci, R. A., Angel, A. et al. (2008). Caracteristicas métricas de um
cuestionario para evaluar la calidad de vida profesional de los médicos cardiologos. Revista
Argentina de Cardiologia, 76 (5), Setembro/Outubro, 359-367.

Camara, P. B, Guerra, P. B. & Rodrigues, J. V. (2007). Novo Humanator. Recursos Humanos e

Sucesso Empresarial, Lisboa, Portugal, Publicacées Dom Quixote.

Campos, J. F. & David, H. M. S. L. (2007). Abordagens e mensuracao da qualidade de vida no
trabalho de enfermagem: Producdo cientifica. Revista Enfermagem UERJ, 15 (4),
Outubro/Dezembro, 584-589.

Carloto, M. S. (2002). A sindrome de burnout e o trabalho docente. Psicologia em Estudo, 7 (1),
Janeiro/Junho, 21-29.

Carmona, D. R. R. (1993). Identidade profissional dos professores de Matematica. Processos de

formacao. Dissertacdo de Mestrado em Ciéncias da Educacdo, 1, Universidade Nova de

Lisboa.

124



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Chambel, M. J. (2005). O stress na profissao professor. Revista ProFormar Online, (7), Janeiro.
Retirado de http://www.proformar.org/revista/edicao_7/pag_2.htm, a 23 de Junho de
2010.

Chaves, S. S. S. & Fonséca, P. N. (2006). Trabalho docente: que aspectos sociodemograficos e

ocupacionais predizem o bem-estar subjectivo?, PSICO, 27 (1), Janeiro/Abril, 75-81.

Chiavenato, I. (2005). Gestao de Pessoas, Sao Paulo, Elsevier Editora (22 Edicao).

Christensen, L. B. (2000). Experimental Methodology, Prentice Hall (8th Edition).

Conley, S. & Woosley, S. A. (2000). Teacher role stress, higher order needs and work outcomes.
Journal of Educational Administration, 38 (2), 179-201.

Conte, A. L. (2003). Qualidade de Vida no Trabalho. Revista FAE Business, (7), Novembro, 32-34.

Contin, L. & Maria, A. S. (2006). O stresse na carreira docente. In | Seminario de Estudos em
Educacao Fisica Escolar, CEEFE/UFSCar. Retirado de
http://www.eefe.ufscar.br/pdf/luanda.pdf, a 23 de Junho de 2010.

Correia, T., Gomes, A. R. & Moreira, S. (2010). Stresse ocupacional em professores do ensino basico:
Um estudo sobre as diferencas pessoais e profissionais. In C. Nogueira, I. Silva, L. Lima, A.
T. Almeida, R. Cabecinhas, R. Gomes, C. Machado, A. Maia, A. Sampaio, & M. C. Taveira
(Eds.). Actas do VIl Simposio Nacional de Investigacdo em Psicologia, 1477-1493. Lisboa:
Associacao Portuguesa de Psicologia. Retirado de http://www.actassnip2010.com, a 3 de
Maio de 2010.

Costa, I. F. & Limongi-Franca, A. C. (2001). Qualidade de vida no trabalho: O estudo qualitativo na
empresa Natura. V SEMEAD (Seminarios em Administracdo), Universidade de Sao Paulo,
Junho, 1-13.

Costa, M. A. S. (2003). Administracdo estratégica e gestao de pessoas por competéncias: O caso

Policarbonatos. Dissertacao de Mestrado, Universidade Federal da Bahia, Salvador, Brasil.

Costa, M., Accioly, Jr. H., Oliveira, J. & Maia, E. (2007). Stresse: Diagnostico dos policiais militares
numa cidade brasileira. Rev Panam Salud Publica, 21 (4), 217-222.

Costa, V. & Moura, L. (1999). (In) Satisfacao docente. Elo: Revista do Centro de Formacao Francisco
de Holanda, 7, Novembro. Retirado de http://www.cf-francisco-
holanda.rcts.pt/public/elo7/elo7_36.htm, a 23 de Junho de 2010.

125



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Cunha, M. P., Rego, A., Cunha, R. C. & Cardoso, C. C. (2005). Manual de Comportamento

Organizacional e Gestao, Lisboa, Editora RH (4® Edicao).

Curado, A. P. R. (1992). A construcao da identidade profissional dos professores do ensino
secundario. Um estudo centrado em professores de Portugués, Matematica e Economia.

Dissertacdo de Mestrado em Ciéncias da Educacéo, Universidade Nova de Lisboa.

Detert, R. A., Derosia, C., Caravella, T. & Duquette, R. D. (2006). Reducing stress and enhancing
the general well-being of teachers using T’ai Chi Chih® Movements: A pilot study.
Californian Journal of Health Promotion, 4 (1), 162-173.

Detoni, D. J. (2001). Estratégias de avaliacao da qualidade de vida no trabalho. Estudos de caso em
agroindustrias. Dissertacdo de Mestrado em Engenharia da Producdo, Universidade Federal

de Santa Catarina.

Dias, G. S. (2001). Qualidade de Vida no Trabalho de professores de administracao de empresas: A
relacdo entre uma universidade plblica e uma privada. Dissertacdo de Mestrado,

Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Brasil.

Dias, S. & Queiros, C. (2010). A influéncia dos tracos de personalidade no burnout dos professores.
In C. Nogueira, I. Silva, L. Lima, A. T. Almeida, R. Cabecinhas, R. Gomes, C. Machado, A.
Maia, A. Sampaio, & M. C. Taveira (Eds.). Actas do VIl Simpésio Nacional de Investigacao
em Psicologia (pp. 1066-1080). Retirado de http://www.actassnip2010.com, a 23 de Junho
de 2010.

Diaz, J. E., Antlnez, N. V., Couto, M. D. & Rojas, M. (2007). Trabajo, ergonomia e calidad de vida.
Una aproximacion conceptual e integradora. Salud de los Trabajadores, 15 (1),
Janeiro/Junho, 51-58.

Dick, R. & Wagner, U. (2001). Stress and strain in teaching: A structural equation approach. British
Journal of Educational Psychology, 71, 243-259.

Ernesto, F. J. D. (2008). Stresse e bem-estar na profissao docente: Estudo longitudinal de acordo
com o modelo de Karasek. Dissertacao de Mestrado em Psicologia, Universidade de Lisboa,

Lisboa.

Ferreira, J. M. C., Neves, J. Abreu, P. N. & Caetano, A. (1998). Manual de psicossociologia das

organizagoes, Alfragide, McGraw-Hill.

126



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Ferreira, M. A. M. (2008). Ciclo de vida, desenvolvimento profissional e gestdo escolar. Uma
abordagem biografica. Dissertacdao de Mestrado em Administracao e Gestao Educacional,

Universidade Aberta, Lisboa.

Ferreira, M. C., Alves, L. & Tostes, N. (2009). Gestao de qualidade de vida no trabalho (QVT) no
servico publico federal: O descompasso entre problemas e praticas gerenciais. Psicologia:
Teoria e Pesquisa, 25 (3), Julho/Setembro, 319-327.

Figueiredo, M. (2009). A avaliacdo da satisfacdo com a profissao em professores do ensino
secundario em Portugal. Contribuicdo para o estudo do sucesso escolar. Revista Ibero-

americana de Educacion, (51), Setembro/Dezembro.

Folle, A., Lemos, C. A. F., Nascimento, J. V. et al. (2008). Carreira no magistério publico e nivel de
qualidade de vida no trabalho docente em Educacdao Fisica. Motriz, 14 (3),
Julho/Setembro, 210-221.

Gil, I. M. B. (2007). A motivacao dos professores no contexto organizacional das escolas. Dissertacao
de Mestrado em Educacao, Desenvolvimento Pessoal e Social, Universidade da Beira

Interior, Covilha.

Gomes, A. R., Cruz, J. F. & Cabanelas, S. (2009). Estresse Ocupacional em profissionais de salde:
Um estudo com enfermeiros portugueses. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 25 (3),
Julho/Setembro, 307-318.

Gomes, A. R., Melo, B. T. & Cruz, J. F. A. (1997). Stress ocupacional, salde e absentismo: Estudo
com quadros médios e superiores de uma empresa téxtil. Avaliacao Psicoldgica: Formas e

Contextos, V, Associacao dos Psicologos Portugueses (APPORT).

Gomes, A. R., Montenegro, N., Peixoto, A. M., & Peixoto, A. R. (2009). Questionario de Stresse nos
Professores (QSP). Manuscrito nao publicado, Universidade do Minho, Escola de Psicologia,
1-5.

Gomes, A.R., Montenegro, N. et al. (2006). Problemas e desafios no exercicio da actividade
docente: Um estudo sobre o stress, “burnout”, salde fisica e satisfacdo profissional em

professores do 3° ciclo e ensino secundario. Revista Portuguesa de Educacao, 19 (1), 67-93.

Goncalves, J. A. (2009). Desenvolvimento profissional e carreira docente: fases da carreira,

curriculo e supervisao. Sisifo: Revista de Ciéncias da Educacao, (8), Janeiro/Abril, 23-36.

127



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Gonzalez, R. S., Nido, R. A. & Borda, S. L. (2003). Calidad de vida profesional de los trabajadores de
Atencion Primaria del Area 10 de Madrid. MEDIFAM, 13 (4), Abril, 291-296.

Guimaraes, L. A. M., Souza, C., Martins, D. A., Baraquet, M. I. G. & Neves, S. N. H. (2004).
Validacao brasileira do Questionario de Avaliacao da Qualidade de Vida Profissional (QVP-
35), em bancarios do ABC Paulista. Il Encontro Ibero-Americano de Qualidade de Vida,

Porto Alegre, Brasil.

Hart, P. M. (1992). Stress & morale: Their independence in determining teacher quality of work life.
AARE/NZARE Joint Conference, Deakin University, Geelong, 1-19.

Heloani, R. (2006). O trabalho do jornalista: Stresse e qualidade de vida. Interaccées, Xl (22),
Julho/Dezembro, 171-198.

Indira, K. & Ancheri, S. (2009). WRKLFQUAL: A tool for measuring quality of work life. Research and

Practice in Human Resource Management.

Jardilino, J. R. L. (2007). Resenha do livro Professores, para qué? Mudancas e desafios na profissao

docente, de Anténio Teodoro. EcoS - Revista Cientifica, 9 (1), Janeiro/Junho, 227-230.

Jesus, S. N. & Santos, J. C. V. (2003). Curso para gestao do stresse em profissionais de educacao e

saude. Psicologia e Educacao, 2 (2), 93-98.

Jesus, S. N. & Santos, J. C. V. (2004). Desenvolvimento profissional e motivacao dos professores.
Educacao, XXVII, 1 (52), Janeiro/Abril, 39-58. Retirado de
http://revistaseletronicas.pucrs.br/ojs/index.php/faced/article/viewFile/373/270, a 23
de Julho de 2010.

Jesus, S. N. (2000). Motivacao e formacao de professores, Coimbra, Quarteto Editora.

Jesus, S. N. (2004). Desmotivacdo e crise de identidade na profissao docente. Katalysis, 7 (2),
Julho/Dezembro, 192-202.

Kanikadan, A. Y. S. & Limongi-Franca, A. C. (2007). A qualidade de vida no trabalho dos professores
de inglés. RBGN, 9 (25), Setembro/Dezembro, 59-80.

Kanikadan, A. Y. S. (2005). A qualidade de vida no trabalho dos professores de inglés: aplicacdo dos
modelos de analise biopsicossocial e de competéncia do bem-estar organizacional.
Dissertacao de Mestrado em Administracdo, Faculdade de Economia, Administracao e

Contabilidade, Universidade de Sao Paulo.

128



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Kanikadan, A. Y. S., Vieira, E. H., Bose, M. & Shinyashiki, R. T. (2005). Gestao da qualidade de vida
no trabalho e estratégia empresarial: Estudo de caso na empresa X. SEMEAD - Seminarios

em Administracao, FEA, Universidade de Sao Paulo, 1-13.

Krahe, E. D., Tarouco, L. M. R. & Konrath, M. L. P. (2006). Desafios do trabalho docente: mudanca

ou repeticao. CINTED - UFRGS, 4 (2), Dezembro. Retirado de
http://www.cinted.ufrgs.br/renote/dez2006/artigosrenote/25165.pdf, a 23 de Julho de
2010.

Lacaz, F. A. C. (2000). Qualidade de vida no trabalho e salde/doenca. Ciéncias & Saude Colectiva,
5 (1), 151-161.

Landsheere, G. (1978). A formacao dos docentes amanha. Moraes Editores (12 Edicao).

Larchick, R. & Chance, E. W. (2004). Teacher performance and personal life stressors: Implications
for urban school administrators. National Forum of Teacher Education Journal, 14 (3), 19-
30.

Leite, J. V., Ferreira, M. C. & Mendes, A. M. (2009). Mudando a gestao da QVT. Revista Psicologia:
Organizacoes e Trabalho, 9 (2), Julho/Dezembro, 109-123.

Lessard, C. (2009). O trabalho docente, a analise da actividade e o papel dos sujeitos. Sisifo -

Revista de Ciéncias da Educacao, (9), Maio/Agosto, 119-127.

Limongi-Franca, A. C. & Kanikadan, A. Y. S. (2006). A construcao de um instrumento de colecta de
dados a partir do Modelo de Indicadores Biopsicossocial e Organizacional - BPSO-96 e do
Modelo de Competéncias do Bem-Estar - BEO, sobre Gestdao de Qualidade de Vida no
Trabalho. REAd, 12 (6), Novembro/Dezembro, 1-23.

Lipp, M. E. N. & Tanganelli, M. S. (2002). Stresse e qualidade de vida em magistrados da justica do
trabalho: Diferencas entre homens e mulheres. Psicologia: Reflexao e Critica, 15 (3), 537-
548.

Lidke, M. & Boing, L. A. (2004). Caminhos da profissao e da profissionalidade docents. Educacao e
Sociedade, 25 (89), Setembro/Dezembro, 1159-1180.

Macedo, I. C. (2008). Como o clima psicolégico e o bem-estar afectivo no trabalho explicam as

intencdes de abandono das organizacdes. Dissertacdo de Mestrado em Contabilidade,

Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa.

129



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Magri, C. & Kluthcovsky, A. C. G. C. (2007). Uma revisdo da producdo cientifica. Revista Salus -
Guarapuava-PR, 1 (1), Janeiro/Junho, 87-94.

Mancini, S., Scalzaretto, L., Quintella, L. C. M. et al. (2004). Qualidade de vida no trabalho e
responsabilidade social. Il Encontro Anual Associacdo Nacional Pds-Graduacao e Pesquisa
em Ambiente e Sociedade (ANPRAS), Abril, 1-20.

Marcelo, C. (2009). Desenvolvimento profissional docente: passado e futuro. Sisifo: Revista de

Ciéncias da Educacao, (8), Janeiro/Abril, 7-22.

Marques, A. T. (2007). Factores de (in) satisfacdo docente na escola de hoje (um estudo com
professores do 1° ciclo). Dissertacao de Mestrado em Administracao e Planificacao da

Educacao, Universidade Portucalense Infante D. Henrique, Porto.

Marrau, C. (2004). El sindrome de burnout y sus posibles consecuencias en el trabajador docente.

Fundamentos en humanidades, Universidad Nacional de San Luis, V (2), 53-68.

Martin, J., Cortés, J. A., Morente, M. et al. (2004). Caracteristicas métricas del Cuestionario de
Calidad de Vida Profesional (CVP - 35). Gac. Sanit., 18 (2), 129-136.

Martinez, |. M. & Salanova, M. (2005). Obstaculos y facilitadores organizacionales y su relacion con
el burnout docente. Revista ProFormar Online, (7), Janeiro, 1-21. Retirado de
http://www.proformar.org/revista/edicao_7/Burnout_professores_Espana.pdf, a 23 de
Junho de 2010.

Martins, A. P. L. T. (2007). Qualidade de vida no trabalho: estudo da relacao da qualidade de vida
no trabalho dos técnicos de diagndstico e terapéutica com a cultura organizacional e o
estilo de lideranca, numa organizacao de saude. Dissertacao de Mestrado em Gestdo dos

Servicos de Salde, Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa.

Martins, B. B. (2007). Qualidade de vida no trabalho na Manica Mocambique Terminais Lda. Trabalho
de Projecto, Licenciatura em Psicologia das Organizacdes e do Trabalho, Escola Superior

de Ciéncias Juridicas e Sociais, Instituto Superior Politécnico e Universitario.

Martins, M. C. A. (2004). Factores de risco psicossociais para a saude mental. Millenium-Revista do
IPSV, (29), Junho, 255-268. Retirado de
http://www.ipv.pt/millenium/Millenium29/33.pdf, a 6 de Outubro de 2010.

Martins, M. G. T. (2007). Sintomas de stresse em professores Brasileiros. Revista Lusofona de
Educacao, 10, 109-128.

130



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Martins, M. O. R. C. (2004). O stresse no trabalho em médicos e enfermeiros do bloco operatorio de
um hospital central do Porto. Dissertacao de Mestrado em Medicina Legal, Instituto de

Ciéncias Biomédicas de Abel Salazar, Universidade do Porto.

May, B. E., Lau, R. S. M. & Johnson, S. K. (1999). A longitudinal study of quality of work life and

business performance. South Dakota Business Review, 58 (2), 1-7.

Medeiros, E. G. (2002). Analise da qualidade de vida no trabalho: Um estudo de caso na area da
construcao civil. Dissertacdo de Mestrado em Administracao, Universidade Federal do Rio

Grande do Sul, Brasil.

Melo, B. T., Gomes, A. R. & Cruz, J. F. A. (1997). Stress ocupacional em profissionais de satde e do

ensino. Psicologia: Teoria, Investigacao e Pratica, 2 (1), 53-72.

Melo, P. P. 0. (2009). Qualidade de vida e stresse no trabalho: Um estudo pdés-mudancas em duas
organizacdes mineiras do sector de confeccao. Dissertacao de Mestrado em Administracao,

Faculdade Novos Horizontes, Brasil.

Minayo, M. C. S., Hartz, Z. M. A. & Buss, P. M. (2000). Qualidade de vida e salde: Um debate

necessario. Ciéncia & Saude Colectiva, 5 (1), 7-18.

Monteiro, A. M. & Soares, L. S. L. (s. d.) A salde em questdo: a sindrome de burnout e o trabalho
docente. Retirado de http://www.psicologado.com/site/artigos/saude-mental/a-saude-

em-questao-a-sindrome-de-burnout-e-o-trabalho-docente, a 23 de Junho de 2010.

Montero, I. & Ledn, 0. G. (2002). Clasificacion y descripcion de las metodologias de investigacion en
Psicologia. International Journal of Clinical and Health Psychology, 2 (3), Febrero/Marzo,
503-508.

Montero, |. & Ledn, 0. G. (2007). A guide for naming research studies in Psychology. International
Journal of Clinical and Health Psychology, 3 (7), 847-862.

Moraes, G. T. B. (2006). Qualidade de vida no trabalho: Um estudo sobre prazer e sofrimento numa
multinacional na cidade de Ponta Grossa-PR. Dissertacdo de Mestrado em Engenharia de

Producao, Universidade Tecnoldgica Federal do Parana, Brasil.
Moreira, H. R., Farias, G. O., Both, J. & Nascimento, J. V. (2009). Qualidade de Vida no Trabalho e

sindrome de burnout em professores de Educacao Fisica do Estado do Rio Grande do Sul,
Brasil. Revista Brasileira de Actividade Fisica & Saude, 14 (2), 115-122.

131



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Nascimento, L. F. & Pessoa, R. W. A. (2008). O lazer como um aspecto a ser considerado na
Qualidade de Vida no Trabalho. Revista Alcance, 18 (2), Abril/Junho, 7-18.

Neves, J. & Ramalho, N. (2005). Autonomia no trabalho e qualidade de vida: A influéncia das

orientacdes de vida social. Psychologica, (38), 169-189.

NIOSH (s. d.). Stress...at work. Publications Disseminations, National Institute for Occupational
Safety and Health, (99-101), 1-26.

Nunes, |. F. (2008). Qualidade de vida no trabalho e empenhamento organizacional: Estudo
exploratéorio em contexto de outsourcing. Dissertacdo de Mestrado em Psicologia em

Psicologia, Especializacao em Psicologia dos Recursos Humanos, Universidade de Lisboa.

Oliveira, D. A. (2004). A reestruturacao do trabalho docente: precarizacao e flexibilizacao.
Educacao e Sociedade, 25 (89), Setembro/Dezembro, 1127-1144.

Oliveira, E. S. G. (2006). O “mal-estar docente” como fenomeno da modernidade: os professores no

pais das maravilhas. Ciéncias e Cognicao, 7, 27-41.

Oliveira, J. D. F. & Oliveira, G. (2006). Sindrome de burnout: Um esgotamento institucional. In
Vilarta, R., Carvalho, T. H. P. F., Goncalves, A. & Gutierrez, G. L. (Orgs.). Qualidade de
Vida e Fadiga Institucional, Universidade Estadual de Campinas, IPES Editorial, 97-110.

Oliveira, P. M. & Limongi-Franca, A. C. (2005). Avaliacao da gestao de programas de qualidade de
vida no trabalho. RAE-Electronica, 4 (1), Janeiro/Julho, 1-21.

Paiva, K. C. M. & Couto, J. H. (2008). Qualidade de vida e stresse gerencial “pos-choque de
gestdao”: o caso da Copasa-MG. Revista de Administracao Publica (RAP), 42 (6),
Novembro/Dezembro, 1189-1211.

Pallant, J. (2007). SPSS survival manual. A step by step guide to data analysis using SPSS for
Windows (Versions 15). Philadelphia, Open University Press.

Pecanha, D. C. (2005). Organizacbes e salde no trabalho - subsidios sdcio-historicos e
psicodinamicos. Boletim Academia Paulista de Psicologia, XXV (3), Setembro/Dezembro,

56-69.

Pedroso, B, Pilatti, L. A. & Picinin, C. T. (2010). Os germens da destruicao da qualidade de vida no
trabalho: Analise do modelo de Westley. Revista Digital, 15 (144), Maio. Retirado de

132



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

http://www.efdeportes.com/efd144/qualidade-de-vida-no-trabalho-modelo-de-
westley.htm, a 26 de Maio de 2010.

Pedroso, B. & Pilatti, L. A. (2009). Motivacao e trabalho: analise do modelo de qualidade de vida no
trabalho de Hackman & Oldham. Revista Brasileira de Qualidade de Vida, 1 (2),
Julho/Dezembro, 8-15.

Penin, S. T. S. (2009). Profissao docente. TvEscola/Salto para o futuro. XIX (14), Outubro, 1-8.
Retirado de http://www.tvbrasil.org.br/fotos/salto/series/20071114-
Profissaodocente.pdf, a 23 de Julho de 2010.

Penteado, R. Z. & Pereira, I. M. T. B. (2007). Qualidade de vida e salde vocal de professores.
Revista Saude Publica, 41 (2), 236-243.

Pereira, A. M. S., Silva, C. F., Castelo-Branco, M. C. & Latino, M. L. (2002). Salde e a capacidade
para o trabalho na docéncia. In IV Congresso Nacional de Salude Ocupacional, 29 a 31 de
Outubro, Pdvoa do Varzim, 159-167.

Pereira, J. P. & Sousa, D. M. (2010). Controlo emocional, satisfacao no trabalho e qualidade de
vida. In C. Nogueira, I. Silva, L. Lima, A. T. Almeida, R. Cabecinhas, R. Gomes, C.
Machado, A. Maia, A. Sampaio, & M. C. Taveira (Eds.). Actas do VII Simposio Nacional de
Investigacao em Psicologia (pp. 1204-1219). Retirado de http://www.actassnip2010.com, a
23 de Junho de 2010.

Pereira, M. P. F. (2004). Recensao Critica de Jesus, S. N. (2002). Perspectivas Para O Bem-Estar
Docente - Uma Licdo de Sintese. Porto: ASA Editores I, S.A., 1-8.

Picado, L. (2007). Ansiedade, burnout e engagement nos professores do 1° Ciclo do Ensino Basico: O
papel dos esquemas precoces mal-adaptativos no mal-estar e no bem-estar dos

professores. Tese de Doutoramento em Psicologia, Universidade de Lisboa, Lisboa.

Pinto, A. M., Lima, M. L. & Silva, A. L. (2003). Stress profissional em professores portugueses:

Incidéncia, preditores e reaccao de burnout. Psychologica, 33, 181-194.

Pinto, A. M., Lima, M. L. & Silva, A. L. (2005). Como lidam os professores com o stress profissional?
Coping e burnout profissional em professores portugueses. Revista ProFormar Online, (7),
Janeiro, 1-16. Retirado de http://www.proformar.org/revista/edicao_7/copingProfsF.pdf,
a 23 de Junho de 2010.

133



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Pocinho, M. & Capelo, M. R. (2009). Vulnerabilidade ao stress, estratégias de coping e autoeficacia

em professores portugueses. Educacao e Pesquisa, 35 (2), Maio/Agosto, 351-367.

Pratt, J. (1978). Perceive stress among teachers: the effects of age and background of children
taught. Educational Review, 30 (1), 3-14.

Provazi, L. N. T. (2007). Qualidade de vida, locus de controle e equilibrio entre esforco e
recompensa no trabalho em profissionais de uma empresa de tecnologia da informacao.
Dissertacdo de Mestrado em Ciéncias Médicas, Universidade Estadual de Campinas,

Campinas, Brasil.

Pupo, J. C. G., Andalia, R. C., Lengarin, E. M. S. et al. (2006). Calidad de vida y trabajo: Algunas
consideraciones Utiles para el profesional de la informacion. Acimed, 14 (2). Retirado de
http://bvs.sld.cu/revistas/aci/vol14_2_06/aci05206.htm, a 13 de Janeiro de 2010.

Ramirez, M. D. F. (2001). El factor humano en la docencia de educacion secundaria: un estudio de la
eficacia docente y el estrés a lo largo de la carrera profesional. Tesis Doctoral, Universitat

Auténoma de Barcelona.

Ramos, M. (2001). Desafiar o desafio: Prevencao do stresse no trabalho, Lisboa, Editora RH (1°

Edicao).

Ramos, S. I. V. (2009). (In) Satisfacdo e stress docente. Faculdade de Ciéncias do Desporto e
Educacao Fisica (FCDEF) - Publicacoes Pedagogicas. Retirado de
http://hdl.handle.net/10316/8522, a 23 de Junho de 2010.

Rego, A. (2009). Empregados felizes sao mais produtivos? Revista de Estudos Politécnicos, VII (12),
215-233.

Rego, R. M. (2008). Expressao artistica e teleatendimento: Perspectivas para a melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho. Psicologia, Ciéncia e Profissao, 28 (1), 200-209.

Rice, R. W., McFarlin, D. B., Hunt, R. G. & Near, J. P. (1985). Organizational work and the
perceived quality of life: Toward a conceptual model. Academy of Management Review, 10
(2), 296-310.

Rita, J. S., Patrao, I. & Sampaio, D. (2010). Burnout, stress profissional e ajustamento emocional

em professores portugueses do ensino basico e secundario. In C. Nogueira, I. Silva, L.
Lima, A. T. Almeida, R. Cabecinhas, R. Gomes, C. Machado, A. Maia, A. Sampaio, & M. C.

134



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Taveira (Eds.). Actas do VII Simpdsio Nacional de Investigacdo em Psicologia (pp. 1151-
1161). Retirado de http://www.actassnip2010.com, a 23 de Junho de 2010.

Rodrigues, D. S., Ramos, R. A. R. & Mendes, J. F. G. (2005). Modelo de avaliacao da qualidade de
vida aplicado a Campi Universitarios. Anais do PLURIS 2005 - | Congresso Luso Brasileiro

para o Planeamento Urbano Regional Integrado Sustentavel, 1-22.

Rodriguez, M. V. R. & Alves, J. B. (2008). Qualidade de vida dos professores: Um bem para todos. IV

Congresso Nacional de Exceléncia em Gestao, Julho/Agosto, 1-23.

Romanzini, C. D. (2001). A qualidade de vida no trabalho das pessoas que trabalham em empresas
prestadoras de servico de acesso a Internet na regiao de Caxias do Sul. Projecto de

Dissertacao de Mestrado em Administracao, Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Roque, P. & Veiga, F. H. (2007). Elementos socio-escolares do autoconceito profissional dos

professores. Pensar a Educacao, 89-102.

Rose, R. C. Beh, L., Uli, J. & Idris, K. (2006). Quality of work life: Implications of career dimensions.

Journal of social sciences, 2 (2), 61-67.

Ruivo, J., Sebastido, J., Rafael, J. et al. (2008). Ser Professor: Satisfacao profissional e papel das
organizacoes de docentes (Um Estudo Nacional). Edicdo Instituto Politécnico de Castelo

Branco/Associacao Nacional de Professores, 1-75.

Salles, P. E. M. & Federighi, W. J. (2006). Qualidade de vida no trabalho (QVT): A visao dos
trabalhadores. O Mundo da Saude, 30 (2), Abril/Junho, 263-278.

Schirrmeister, R. (2006). Qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional: Um
estudo em equipes multicontratuais num Instituto de Pesquisa Tecnologica. Dissertacdo de

Mestrado em Administracao, Universidade de Sao Paulo, Brasil.

Schwab, R. L., Jackson, S. E. & Schuler, R. S. (1986). Educator burnout: Sources and consequences.
Educational Research Quarterly, 10 (3), 14-30.

Seco, G. M. S. B. (2002). A satisfacao dos professores: Teorias, modelos e evidéncias, Porto, Asa
Editores (1? Edicao).

Serra, A. C. F. (2006). Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho: Um estudo comparativo entre

o corpo docente de duas instituicoes publicas e privadas de Mocambique. Dissertacao de

135



Serra, M.

Silva, J.

Silva, J.

Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, Instituto Superior Politécnico e

Universitario/Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais.

& Carvalho, C. (2010). Um estudo sobre o emotional labor e burnout em professores do 3°
ciclo e do ensino secundario. In C. Nogueira, I. Silva, L. Lima, A. T. Almeida, R.
Cabecinhas, R. Gomes, C. Machado, A. Maia, A. Sampaio, & M. C. Taveira (Eds.). Actas do
VIl Simpdsio Nacional de Investigacdo em Psicologia (pp. 2467-2482). Retirado de
http://www.actassnip2010.com, a 23 de Junho de 2010.

C., Morgado, J. & Gomes, C. (2009). Satisfacdo, stress profissional e colaboracdo em
docentes do 2° e 3° ciclo: que relacdes? In B. D. Silva, L. S. Almeida, A. B. Lozano & M. P.
Uzquiano (Eds.), Actas do X Congresso Internacional Galego-Portugués de Psicopedagogia
(pp.  1286-1301). Braga: Universidade do Minho - CIEd. Retirado de
http://www.educacion.udc.es/grupos/gipdae/congreso/Xcongreso/pdfs/t3/t3c91.pdf, a
23 de Junho de 2010.

J. C. (2001). Satisfac@o no trabalho: Percepcdes dos gestores e gestoras de escolas

secundarias pUblicas no norte de Portugal. Gestao em Accao, 4 (1), Janeiro/Junho, 1-11.

Silva, J. P., Damasio, B. F., Melo, S. A. & Aquino, T. A. A. (2008). Stress e burnout em professores.

Revista Forum Identidades, 2 (3), Janeiro/Junho, 75-83.

Silva, L. M. R. M. M. (2008). Riscos ocupacionais e qualidade de vida no trabalho em profissionais de

Silva, M.

enfermagem. Dissertacdo de Mestrado em Comunicacdo em Salde, Universidade Aberta,

Lisboa.

(2006). Nuevas perspectivas de la calidad de vida laboral y sus relaciones com la eficacia
organizacional. Dissertacdo de Doutoramento, Facultad de Psicologia, Universitat de

Barcelona.

Simoes, M. A. F. (2008). Inicio da carreira docente: Desafios e dificuldades. Dissertacao de Mestrado

em Administracao e Gestao Educacional, Universidade Aberta, Lisboa.

Soares, A. S. (2008). Mobbing: Relacoes com a sindrome de burnout e a qualidade de vida dos

trabalhadores de uma instituicdo universitaria de Campo Grande, MS. Dissertacdo de

Mestrado em Psicologia, Universidade Catolica Dom Bosco (UCDB), Campo Grande, MS.

Sorato, M. T. & Marcomin, F. E. (2007). A percepcao do professor universitario acerca do stress.

Saude em Revista, 9 (21), 33-39.

136



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Sousa, 0. G. Jr. (2003). Qualidade de vida no trabalho: Uma visdo critica da relacao entre o

trabalhador e a empresa. Lato & Sensu, 4 (1), Outubro, 3-5.

Sousa, V. D., Driessnack, M. & Mendes, I. A. C. (2007). Revisao dos desenhos de pesquisa relevantes
para enfermagem. Parte 1: Desenhos de pesquisa quantitativa. Revista Latino-americana

de Enfermagem, 15 (3), Maio/Junho.

Telles, J. A. (2004). Reflexdao e identidade profissional do professor de Lingua Estrangeira: Que
historias contam os futuros professores? Revista Brasileira de Linguistica Aplicada, 4 (2),
57-83.

Timossi, L. S., Pedroso, B., Pilatti, L. A. & Francisco, A. C. (2009). Adaptacao do modelo de Walton
para avaliacdo da qualidade vida no trabalho. Revista da Educacdo Fisica/UEM, 20 (3),
3.trim., 395-405.

Torres, A. S. & Tomas, E. A. (2002). Calidad de vida laboral: Hacia un enfoque integrador desde la
Psicologia Social. Psicothema, 14 (4), 828-836.

Trierweiler, M. & Silva, N. (2007). Perspectivas e desafios para a gestao da qualidade de vida nas

organizacoes de trabalho. Estudos de Psicologia, 12 (2), 185-186.

Troman, G. (2000). Teacher stress in the low-trust society. British Journal of Sociology of Education,
21 (3), 331-353.

UNESCO - Relatoério Mundial de Educacao (1998). Professores e ensino num mundo em mudanca.

Edicoes Asa (12 Edicao).

Vasconcelos, A. F. (2001). Qualidade de vida no trabalho: Origem, evolucao e perspectivas. Caderno

de Pesquisas em Administracao, 8 (1), Janeiro/Marco, 23-35.

Veiga, F. H., Roque, P., Guerra, T. M. et al. (2003). Autoconceito profissional dos professores:
Construcao de uma escala de avaliacdo. VII Congresso Galaico-Portugués de

Psicopedagogia, Universidade do Minho/Universidade da Corunha.

Veiga, F.H. & Goncalves, V. (2007). Atitudes dos professores face a si-mesmo: Estudo confirmatério
da “Escala de Avaliacao do Autoconceito Profissional de Professores” (EAPP). Estudo
apresentado no XV Coléquio Internacional da AFIRSE/AIPELF, Faculdade de Psicologia e

Ciéncias da Educacao da Universidade de Lisboa.

137



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Venancio, C., Carmo, R., Mendes, S., Liberato, R. & César, M. (2000). Stress: Professores a beira de
um ataque de nervos! In E. Fernandes & J. F. Matos, Actas do ProfMat 2000 (pp. 205-214).
Universidade da Madeira: Associacdo de Professores de Matematica. Retirado de
http://cie.fc.ul.pt/membrosCIE/mcesar/textos%202000/Stress.pdf, a 23 de Junho de
2010.

Vieira, A. C. G. & Limongi-Franca, A. C. (2004). Um breve historico sobre a actividade de gestao de
pessoal e os factores criticos da gestao de qualidade de vida no trabalho em entidades
estudantis. VII SEMEAD, Agosto, 1-12.

Vieira, C. R. & Relvas, A. P. (2003). A(s) Vida(s) do Professor, Escola e Familia, Coimbra, Quarteto
Editora.

Vieira, P. C. L. (2009). Stresse no trabalho: A percepcao de vendedoras de uma empresa do
comércio de telefonia da Grande Florianopolis - SC. Trabalho de conclusdo do curso de

Psicologia, Universidade do Sul de Santa Catarina, Brasil.
Vissani, A., Reis, L. B., Nogueira, L. B. et al. (2002). Qualidade de vida no trabalho. Pesquisa sobre

qualidade de vida no trabalho apresentada ao 2.° periodo do curso de Administracdo da

Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais - Campus Pocos de Caldas, Brasil.

138



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

V. ANEXOS
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Anexo 1: Defini¢bes de Qualidade de Vida no Trabalho (Elaborado a partir de Torres & Tomas (2002))

Katzell,
Yankelovich, Fein
Ornati & Nash
(1975)

“um trabalhador desfruta de elevada Qualidade de Vida quando:
a) Experimenta sentimentos positivos face ao seu trabalho e as suas

perspectivas de futuro;

b) Estda motivado para permanecer no seu posto de trabalho e realiza-lo
bem;
c) Quando sente que a sua vida laboral se encontra ajustada com a sua

vida privada, de tal modo que, é capaz de perceber que existe um equilibrio

entre as, de acordo com os seus valores pessoais.”

Suttle (1977)

“grau em que os membros da organizacao satisfazem necessidades pessoais

importantes através das suas experiéncias na organizacao.”

Guest (1979)

“um processo através do qual uma organizacdo trata de aumentar o potencial
criativo dos seus membros, implicando-os nas decisdées que afectam o seu

trabalho.”

Carlson (1980)

“é uma meta e, por sua vez, um processo continuo para ir melhorando essa
meta. Como meta, é o compromisso de toda a organizacdo para melhorar o
trabalho; a criacao de um ambiente e postos de trabalho com mais implicacao,
satisfacdo e eficacia para as pessoas em todos os niveis da organizacdo. Como
processo, apela aos esforcos para alcancar estas metas através de uma

implicacao activa das pessoas dentro da organizacao.”

Delamotte &
Takezawa (1984)

“conjunto de problemas laborais e as suas contra medidas, reconhecidas como
importantes determinantes da satisfacao do trabalhador e a produtividade em

muitas sociedades, durante o seu periodo de crescimento econémico.”

Turcotte (1986)

“a dinamica da organizacao do trabalho que permite manter ou aumentar o bem-
estar fisico e psicoldogico do homem com o objectivo de obter uma maior

congruéncia com o seu espaco de vida total.”

Sun (1988)

“um processo dinamico e continuo para aumentar a liberdade dos empregados no
posto de trabalho, melhorando a eficacia organizacional e o bem-estar dos
trabalhadores através de intervencoes de mudanca organizacional planificadas,

que aumentarao a produtividade e a satisfacao.”

Gonzalez, Peiro &
Bravo (1996)

“desde uma perspectiva pessoal, a QVT pode ser entendida como a estima ou a
apreciacao subjectiva do conjunto de recompensas que se obtém da actividade
laboral, e que respondem, em niveis satisfatorios, as necessidades, expectativas
e desejos dessa pessoa, no proprio trabalho e fora dele.”

De la Poza (1998)

“a QVT faria referéncia a um conjunto de estratégias de mudanca com o
objectivo de optimizar as organizacbes, os métodos de gestao e/ou os postos de
trabalho, mediante a melhoria das habilidades e aptidées dos trabalhadores,
fomentando trabalhos mais estimulantes e satisfatorios, e transferindo poder,

responsabilidade e autonomia aos niveis inferiores.”

Lau (2000)

“a QVT define-se como as condicoes e ambientes de trabalho favoraveis que
protegem e promovem a satisfacdo dos empregados, mediante recompensas,

seguranca laboral e oportunidades de desenvolvimento pessoal.”

Arellano (2004)

“Qualidade de Vida no Trabalho tem como objectivo principal a busca do

equilibrio psiquico, fisico e social dos empregados, dentro do contexto
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organizacional, considerando as pessoas como seres integrados nessas trés
dimensoes, através de accoes que se reflectem no aumento da produtividade e
na melhoria da imagem da empresa, tanto no contexto interno, como
externamente, levando ao crescimento pessoal e organizacional.” (Arellano,
2008, p. 11)
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Anexo 2: Eventos da vida com potencial stressante (Fonte: Holmes & Rahe (1967, cf. Cachapa, 2007,

p.77))
EVENTOS (por ordem decrescente) Unidade de
mudanca de vida
1. Morte do cénjuge 100
2. Divéreio 73
3. Separacdo do casal 65
4. Termo da detencdo em prisio ou liberdade condicional 63
5. Morte de algum familiar préximo 63
6. Acidentes ou doencas de maior grau 53
7. Casamento 50
8. Despedimento do emprego 47
9. Reconciliagio com o conjuge 45
10. Aposentacio 45
11. Mudanga na satde de um membro da familia 43
12. Gravidez 40
13. Dificuldades sexuais 39
14. Entrada de novo membro na familia (e.g., nascimento de crianga, 39
adopciio)
15. Grandes mudancas no local de trabalho (e.g., fusio, 39

reorganizagdo.faléncia, mudanca de emprego)
16. Grande mudanca na condicfio financeira (para melhor ou para pior) |38
17. Morte de um amigo intimo 37
18. Mudaneca de funcdes no local de trabalho 36
19. Grandes mudancas na frequéncia de discussdes com o conjuge (e.g., |35
a respeito da educacdio dos filhos)
20. Empréstimo de grande monta (e.g., para compra de casa) 31
21. Execugiio de hipoteca ou empréstimo 30
22. Grandes mudangas na responsabilidade assumidas no trabalho (e.g., |29
promocdo, transferéncia)
23. Saida de filho (a) ou irmé de casa (e.g., devido a casamento, estudos |29

superiores)

24. Aborrecimentos com os parentes por afinidade 29
25. Sucesso/conquista pessoal proeminente 28
26. O conjuge comegou ou interrompeu trabalho fora de casa 26
27. Comeco ou fim dos estudos 26

28. Grandes mudangas nas condi¢des de vida (e.g., construcio de nova | 25
casa, remodelacio)

29. Mudanga de hébitos pessoais 24
30. Conflitos com o chefe 23
31. Grandes mudancas nas condi¢des ou hordrio de trabalho 20
32. Mudanca de residéncia 20
33. Mudanga de escola 19
34. Mudanga no tipo ¢/ou frequéneia de actividades recreativas 19
35. Mudanca nas actividades religiosas (para mais ou para menos) 18
36. Mudangas nas actividades sociais (e.g., clubes, cinema) 17
37. Hipoteca/empréstimo de valor mais baixo (e.g., automédvel) 16
38. Mudanga nos habitos de dormir 15
39. Mudanga na frequéncia de reunides familiares (para mais ou para 15
menos)

40. Mudanca nos habitos alimentares 13
41. Férias 12
42. Natal

43. Violagdes menores da lei (e.g., distirbios na ordem publica)
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Anexo 3:
“Qualidade de Vida no Trabalho na Profissao Docente”

“Questionario de analise das caracteristicas pessoais e profissionais”

Universidade da Beira Interior
Senhor(a) Professor(a):

No ambito de uma investigacdo com vista a aquisicao do grau de Mestre, que tem como
objectivo estudar os aspectos relacionados com a “Qualidade de Vida no Trabalho na Profissao
Docente”, pretende-se com o presente questionario recolher alguns dados sobre aspectos
importantes da vida do professor, ao nivel da sua Qualidade de Vida no Trabalho e também dos
factores de stress que possam sentir.

Inicialmente, sera apresentado um conjunto de questoes acerca de si préprio.

A sua opinido é muito importante. Solicito que responda a todas as questées com
sinceridade. Nao ha respostas certas ou erradas. Apenas conta o seu ponto de vista, o seu grau de
concordancia com as afirmacdes apresentadas. O inquérito é andnimo. As suas respostas sao
confidenciais.

Grata pela disponibilidade e cooperacao.

Parte | - Situacdo Pessoal/Familiar

Estado Civil Nuamero de Filhos Idade Sexo
Solteiro 0 20 - 29 Masculino
Casado/Uniao de facto 1 30 -39 Feminino
Divorciado 2 40 - 49

Vilvo >2 > 50

Parte Il - Situacao Profissional

1. Habilitacoes literarias:
Bacharelato |:| Licenciatura |:| Pos-graduacao |:|
Mestrado |:| Doutoramento |:|
2, Grupo/area disciplinar a que pertence:
3. Nivel de ensino que lecciona:
2° Ciclo Ensino Basico |:| 2° e 3° Ciclo Ensino Basico |:|
3° Ciclo Ensino Basico |:| 3° Ciclo Ensino Basico e Ensino Secundario |:|
Ensino Secundario |:| Ensino Profissional |:|
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Vinculo Laboral:
Contratado nao profissionalizado |:| Contratado profissionalizado |:|

Quadro de Zona Pedagogica |:| Quadro de Escola |:|

Outra |:|

Anos servico docente:

<[] 5a10[_] 11a15] 16a20| >20[]

Que outros cargos desempenha na escola:

Orgao de gestao |:| Director de turma |:|
Coordenador grupo/area disciplinar |:| Coordenador Departamento |:|
Outros

Qual o seu horario lectivo semanal:

<6 horas |:| 6-11 horas |:| 12-22 horas |:| >22 horas |:|

Distancia aproximada (km) da sua residéncia habitual a escola onde lecciona:

<10[] 10a30[] 31a50[] 512100 |
>100 ]

No presente ano lectivo teve que mudar de domicilio para dar aulas:

Sim |:| Nao |:|

Com quem vive durante o periodo de aulas:

Sozinho |:| Com colegas |:| Com familiares |:|

Distrito em que se situa a escola onde exerce fun¢ées no presente ano lectivo:

Se tivesse oportunidade de escolher voltaria a optar pelo ensino:

Sim |:| Nao |:|
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Nas questdes 13, 14 e 15, assinale a sua resposta tendo em conta a seguinte escala:

1 - Muito Elevado; 2 - Elevado; 3 - Razoavel; 4 - Fraco; 5 - Muito Fraco

OpeAd|3 OUNW - |
opeAd|d - Z
|9AgOZRY - €
ooelq - ¢

odelq oW - G

13. Nivel de satisfacdo profissional actual

14. Desejo de abandonar a actual escola nos préoximos cinco anos

15. Desejo de abandonar a docéncia nos proximos cinco anos

Grata pela sua colaboracao!

145



Qualidade de Vida no Trabalho e Stresse na Profissao Docente

Anexo 4:

QUESTIONARIO DE QUALIDADE DE VIDA PROFISSIONAL
(QVP-35)
Adaptado de Cabezas (1999) - Validacao brasileira (Guimaraes et al., 2004)

Assinale com um X o valor de 1 (nada) a 10 (muito) que melhor indique a ocorréncia relacionada

O 00 N O U A W N =

13.
14.

15.
16.
17.

18.
19.

20.

21.

22.
23.
24,
25.

26.
27.

28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.

35.

com a sua vida nos Ultimos 6 meses

QUESTOES

Interrupgdes incomodas
Consequéncias negativas para a saude
Falta de tempo para a vida pessoal
Desconforto fisico no trabalho
Conflitos com outras pessoas

Trabalho diversificado

Possibilidade de expressar o que penso e necessito

Apoio dos meus superiores

Possibilidade de que as minhas propostas sejam
ouvidas e aplicadas

. Satisfacdo com o salario

11.
12.

Possibilidade de ser criativo (a)

A empresa (escola) preocupa-se em melhorar a
minha qualidade de vida

Reconhecimento do meu esforco

Recebo informagdes sobre os resultados do meu
trabalho

Possibilidade de promocao

Quantidade de trabalho

Stresse (esforco emocional)

Rapidez e agitacdo

Pressao recebida para conseguir realizar o meu
trabalho

Pressao recebida para manter a qualidade do
trabalho

O meu trabalho é importante para a vida de outras

pessoas
Carga de responsabilidade

O resultado do meu trabalho fica claro
Autonomia ou liberdade de decisao
Apoio da minha familia

Apoio dos meus colegas

Apoio dos meus subordinados (s6 para
coordenadores)

Vontade de ser criativo (a)

Orgulho do trabalho

Motivacao (vontade de melhorar no trabalho)
Satisfacdo com o trabalho

Sinto-me preparado para realizar o meu trabalho
Exige-se preparacdo para realizar o meu trabalho

“Desligo-me” ao final do dia de trabalho

Percepcéo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
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Anexo 5:

Silvia Maia
Universidade da Beira Interior
Departamento de Psicologia e Educagéo

Mestrado em Psicologia Organizacional

Fafe, 22 de Abril de 2010

Exmo. (a) Sr. (a)

Director (a) do Conselho Executivo,

Eu, Silvia Cristina Maia, licenciada em Psicologia Organizacional, a frequentar o Mestrado
em Psicologia Organizacional, na Universidade da Beira Interior, orientado pela Professora Doutora
Maria da Graga Proenga Esgalhado, venho por este meio, expor a necessidade de obter autorizagao
para a colaboragdo dos professores da escola que V.2 Ex.2 dirige, na investigagdo que me proponho
realizar.

Assim, sob o tema “Qualidade de Vida no Trabalho na Profissdo Docente”, 0 meu estudo
apresenta como principal objectivo a identificacdo dos niveis de stresse ocupacional e qualidade de
vida no trabalho dos docentes, numa tentativa de compreender quais os factores que possam estar
na origem de um maior ou menor nivel de qualidade de vida no trabalho neste grupo profissional tdo
especifico. Deste modo, torna-se imprescindivel obter, através do preenchimento de alguns
questionarios, a opiniao dos professores quanto a sua qualidade de vida no trabalho e ao seu nivel de
stresse ocupacional.

Face ao exposto, solicito a Vossa Exceléncia, autorizagdo para proceder a recolha da
informacao referida, garantindo a confidencialidade da escola e dos professores envolvidos.

Agradecendo desde ja a atengao dispensada por V.2 Ex.2, despe¢o-me apresentando os
meus melhores cumprimentos.

Silvia Cristina Fernandes Freitas Maia
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