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RESUMO

Nos ultimos quatro anos o setor da educacdo tem vindo a sofrer mutacdes que
em nada tém favorecido os profissionais desta area. Estas alteracdes tém sido mais
significativas no setor publico da educacdo, fator que sustenta este estudo, isto é a
contratacdo tardia e descoordenada de pessoal vem provocar alteracdes significativas
no sistema educacional portugués. Estas alteracdes, muito gracas a falta de uma gestao
organizada de recursos humanos, tém vindo a provocar uma crescente vivéncia de
Riscos Psicossociais por parte dos profissionais compreendidos nesta area de Vida
Laboral. Burnout e Stress sdo dois conceitos que muito sdo falados ao longo deste
estudo, sdo também dois fatores de risco psicossocial que muitas restricdes imputam a
guem por eles estd a passar.

Ao longo deste trabalho procurou-se numa primeira fase interligar duas areas
muito distintas uma da outra, mas que uma vez conjugadas completam-se de forma
muito produtiva, falamos assim da Gestdo de Recursos Humanos e da Psicologia
Ocupacional, na sua vertente de detecdo e prevencdo de casos de vivéncia de Riscos
Psicossociais.

Numa segunda fase, foram recolhidos dados estatisticos que permitiram ter uma
percecao de quais 0s riscos psicossociais que estavam a ser mais vivenciados, por forma

a poder apresentar medidas de combate e prevengdao dos mesmos.



ABSTRACT

Over the past four years the education sector has undergone mutations that
nothing has favored professionals in this area. These changes have been most significant
in the public education sector, a factor that underpins this study that the late and
uncoordinated hiring staff has led to significant changes in the Portuguese education
system. These changes, thanks largely to the lack of an organized human resource
management, have been causing a growing experience of Psychosocial Risks understood
by professionals in this area of Working Life. Stress and burnout are two concepts that
are spoken much throughout this study, are also two psychosocial risk factors that many
restrictions impute to whom they are going.

Throughout this paper we sought to initially connect two very different areas
from each other, but once combined complement each other very productive way, we
speak well of Human Resource Management and Occupational Psychology in its aspects
of detection and preventing cases of Psychosocial Risk experience.

In a second step, statistical data allowing to have a perception of what
psychosocial risks that were being more experienced in order to be able to present

measures to combat and prevent the same were collected.
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Parte 1 — Analise Conceptual



CAPITULO |

1.1 INTRODUCAO

A industrializagao da sociedade dos dias de hoje veio modificar toda a esséncia
do trabalho, principalmente no que concerne a sua natureza e conteudo, introduzindo
assim uma extrema competitividade, novas tecnologias, maior flexibilidade e, também,
alteracdo dos proprios locais de trabalho. Mas estas alteragdes vieram com algumas
consequéncias atrds, nomeadamente repercussdes nas caracteristicas laborais e na

qualidade de vida do trabalhador portugués.

N3o é novidade nenhuma que os aspetos acima referidos estdo em constante
mutacdo e um dos aspetos na qual a lei portuguesa peca é na implementacdo de
medidas preventivas na d4rea da saude ocupacional, apesar da existéncia de
regulamentos legislatérios (Anexo 1) e que tém vindo a ser alvo de revisdo por parte dos

nossos governantes, mas que nada fazem para que estes sejam cumpridos.

Verifica-se, entdo, pertinente investigar, avaliar e intervir seguindo os preceitos
da Psicologia da Saude Ocupacional uma vez que o seu centro de agao incide na
prevencdo da doenga e promog¢dao da saude no local de trabalho. Neste sentido é
importante a aten¢dao sobre os Riscos Psicossociais. Insere-se entao aqui o objetivo
deste estudo, o de perceber se os profissionais da educagdo vivenciam ou ndo com
frequéncia os Riscos Psicossociais, quais os riscos que mais se verificam, quais as
melhores abordagens para a resolucao destes problemas, mas acima de tudo tentar

perceber quais as melhores estratégias para a prevengao dos mesmos.

Os Riscos Psicossociais sdo riscos emergentes de salde ocupacional. Entenda-se
por Risco emergente como sendo um risco novo, que esta a aumentar e cujos efeitos
sobre a saude dos trabalhadores estao a agravar-se. No ambito deste estudo pretende-
se apurar nos profissionais da area da educacgao, no setor publico, quais os trabalhadores
com maior probabilidade de vivéncia de Riscos Psicossociais. E, também, objetivo deste

estudo apresentar em jeito de conclusdo apresentar algumas medidas de prevencgao dos



Riscos Psicossociais. Compdem os Riscos Psicossociais, fatores com o Stress, Burnout,

Sobrecarga, Cinismo, Maior ou Menor Sentimento de (in)Justica, entre outros.

No que concerne a metodologia de estudo usada para a recolha de dados que
ajudaram a estruturacdo desta dissertacdo foi usado o PPJM. O PPJM é um questionario
usado na avaliacdo de Riscos Psicossociais. Apesar de este instrumento ser apenas de
uso autorizado a psicélogos, deve ser visto como uma poderosa arma de Gestdo de
Recursos Humanos, sendo que este instrumento permite-nos apurar dados sobre os
profissionais que podem ajudar a prevenir o desgaste da saude mental dos mesmos.
Sendo o ensino, uma area que nos uUltimos anos tem vindo a sofrer mutagdes negativas

e ao qual, dentro da Gestdo de Recursos Humanos, ndo tem sido dada importancia.

1.2 ESTRUTURA DA DISSERTAGCAO

A presente investigacdo esta dividida em duas partes distintas. Uma primeira
parte de analise conceptual, onde serdo abordados vérios temas, e uma segunda parte

onde se ira tratar do estudo empirico.

Assim sendo, e com o intuito de expor a realidade das escolas publicas, da
atualidade, no prisma dos profissionais procurou-se, entdo, numa primeira parte
relacionar-se as duas areas de intervencdo, a Gestdo de Recursos Humanos e a
Psicologia de Saude Ocupacional, através da apresentacdo de conceitos fundamentais e

da contextualizacdo dos mesmos nas dreas ja referidas.

Numa segunda parte desta investigacdo serdao observados e analisados os dados
fornecidos pela Associa¢do Portuguesa de Psicologia Ocupacional. Através desta anadlise
pretende-se apurar quais os problemas presentes nos profissionais do setor publico da
educacdo, para que se possam definir estratégias de combate e preven¢ao dos Riscos

Psicossociais.



CAPITULO Il

2.1 A GESTAO DE PESSOAS E OS RISCOS PSICOSSOCIAIS

2.1.1 Enquadramento histérico e o relacionamento das duas areas

Ao abordar o tema dos Riscos Psicossociais na area da Gestao de Pessoas e, por
forma, a efetuar um enquadramento histérico e relacionamento das duas areas é
necessario fazer uma breve referéncia ao desenvolvimento da Gestdo de Pessoas, ao
longo dos tempos, e a Psicologia da Saude e a sua emergéncia, tendo em conta a andlise

de conceitos como saude, bem-estar e qualidade de vida.

Assim sendo, as transformacfes constantes no ambiente organizacional, as
mudancas tecnoldgicas, a globalizacdo da economia e a concorréncia entre as empresas
estdo modificando a forma de administrar as organizacfes, fazendo com que estas
repensem as suas praticas e modelos. Sendo que, na area da Gestdo de Recursos
Humanos o processo de mudanga ndo se processou de forma muito diferente.
Inicialmente, a estrutura era de departamento pessoal, voltada para os tramites
burocraticos. Posteriormente, passou para a gestdao do comportamento humano e,
atualmente, a gestao estratégica articula a forma de atuar com a estratégia corporativa

da empresa.

Saliente-se, entdo, que as modificacdes comegcaram com as grandes
organizagdes, com patrocinios para fazer estudos e pesquisas, o que despoletou um

interesse em fendmenos da psicologia organizacional e da sociologia no trabalho.

A designag¢ao Administracao de Recursos Humanos comegou a ser usada na

década de 60 e é nas décadas seguintes que se vai introduzindo o caracter estratégico.

O termo Gestdao de Pessoas veio modificar a Administracdo de Recursos
Humanos, pois este caracterizava as pessoas apenas como recursos, comparando-as

com os recursos materiais e financeiros da organizacao, eram meros nimeros.



Desde entdo, que esta area tem passado por uma mudanca de atuacdo tatico-
operacional, alicercada como prestadora de servicos, para exercer uma atividade a nivel

estratégico.

Debrucemo-nos agora um pouco sobre a area da Psicologia da Saude, uma area
relativamente recente que viu iniciar o seu desenvolvimento, principalmente a partir da
década de 70. O interesse principal da Psicologia da Saude estd, ndo na situacdo que é
do foro médico, mas sim na forma como o sujeito vive e experimenta o seu estado de
saude ou de doenca, tanto na relacdo que mantém consigo mesmo, como como as
relagdes que mantém com os outros. De uma forma mais sucinta, objetiva faz com que
as pessoas incluam no seu projeto de vida, um conjunto de atitudes e comportamentos

ativos que as levem a promover a saude e a prevenir a doenca.

Assim sendo, vejamos agora de que forma se relacionam estas duas areas tao
distintas, mas ao mesmo tempo tdo dependentes uma da outra. Atualmente a Gestdo
de Recursos Humanos é vista principalmente na perspetiva do trabalhador, ou seja, o
interesse principal de um Gestor de RH é o interesse, motivacdo e estado de saude do
trabalhador. E é aqui que entra a Psicologia da Saude. Ou seja, tal como foi ja referido a
Psicologia da Saude interessa na forma como o individuo vive a doenga. No fundo, a
funcdo da Psicologia da Saude na Gestdao de RH é observar o estado de saude dos
trabalhadores e observar de que forma estes vivem os seus problemas laborais,

prevenindo situagdes como a vivéncia de Riscos Psicossociais.

2.1.2 Conceitos Fundamentais

Por forma a melhor se conseguir compreender os temas que aqui vao ser
abordados é necessario perceber alguns conceitos chave inseridos na tematica da
Psicologia da Saude. Conceitos esses que em tudo estdo relacionados com a Gestao de
Pessoas, isto é a saide mental de um trabalhador é, ou deve ser considerada como um

elemento-chave para o bom funcionamento de uma organizagao.



Assim sendo, neste topico irdo ser vistos conceitos como a Salde, o Bem-Estar e

Qualidade de Vida.

2.1.2.1 Conceito de Saude

A Organizagao Mundial de Saude (OMS) define o seu conceito chave, a saude,
como um estado de bem-estar total, que inclui trés dimensodes — fisica, mental e social
— e ndo a mera auséncia de doenca ou perturbacdo (OMS, 2002 citado em Cunha et al.,
2014). No entanto, e segundo Loureiro, (2010) esta concecdo é considerada basica e, ao
mesmo tempo, subjetiva, dado que se deve atender ao desenvolvimento e a perspetiva

do ciclo de vida de cada individuo.

2.1.2.2 Conceito de Bem-Estar

Ao abordar o Bem-Estar nas organizacdes, nao é possivel ignorar o facto de que
este conceito trata de uma dimensdo positiva e subjetiva da saude. Sendo que, este
pode-se definir como uma grande categoria de realidades, que abrangem, entre outros
aspetos, a resposta emocional da pessoa, a satisfagdo nos varios dominios da sua vida e

avaliagOes globais da satisfagao com a vida.

Assim, e tal como (Galinha & Ribeiro, 2005) referem, o conceito de bem-estar é
composto por uma dimensado cognitiva, em que existe um juizo avaliativo, normalmente
exposto em termos de satisfacdo com a vida —em termos globais ou especificos —e uma
dimensdo emocional positiva ou negativa — expressa também em termos globais, de

felicidade, ou em termos especificos, através das emogdes.

Saliente-se o facto de que o conceito de bem-estar é pessoal, subjetivo e
multidimensional, e depende sempre das ideologias, da perspetiva do mundo e das

vivéncias de cada individuo.



2.1.2.3 Conceito de Qualidade de Vida

Tal como o conceito de bem-estar, o conceito de Qualidade de Vida depreende-
se também como sendo pessoal e bastante subjetivo e que pode ser definido através de
dois campos, o campo biomédico e o campo biopsicossocial (Ribeiro, 1999). Numa ética
biopsicossocial em 1995 um grupo da OMS, designado por World Health Organization
Quality Of Life/WHOQOL, define a Qualidade de Vida ndo sé como a auséncia de doenca,
ou seja, a sua concecdo acompanha o conceito de saude, sendo que o constructo deve
ser entendido como pluridimensional, que se manifesta em varias dimensdes da vida e
gue esta dependente da avaliacdo que cada um faz ao longo do desenvolvimento do seu
ciclo vital (Cunha, et al.,, 2014). Este ultimo aspeto vem entdo reforcar a ideia
inicialmente avancada de que o conceito de Qualidade de Vida é maioritariamente

pessoal.



Capitulo 1l

3.1 Os profissionais do setor da educagao e os Riscos Psicossociais

Fatores como sobrecarga, controlo, recompensas, justica, valores, engagement,
energia, burnout, sdo o cerne dos Riscos Psicossociais. Em Portugal, e no contexto da
educacdo tém sido relatados alguns casos de Violéncia/Assédio face aos profissionais
desta area. Por norma, os Riscos Psicossociais, encontram-se associados a locais de
trabalho com baixos, ou até mesmo inexistentes, recursos para o bom exercicio das
funcdes, tal como se tem vindo a verificar, cada vez mais, nas escolas que estdo sob a
alcada do Estado Portugués. Tal situacdo é cada vez mais usual no panorama portugués.
Escolas a fechar, o que obriga a deslocacdo dos alunos provocando, assim, o aumento
das turmas e aumentando o desgaste fisico e psicoldogico de professores e auxiliares de
acdo educativa. Escasso material educativo, originando um grande descontentamento e
falta de motivacdo para o exercicio das funcGes. Fatores estes maioritariamente
provocados pelos incessantes cortes no orgamento de estado. Estes aspetos serdao, mais

adiante, salientados ao longo da analise e discussao de resultados.

3.2 O PPJM e a sua utilidade na Gestao dos Recursos Humanos inerentes ao setor da

educagao

Ao longo da realizagdo deste estudo foram observados os fatores a seguir
enumerados por forma a percecionar quais seriam os que nos profissionais do setor da

educacdo provocavam uma maior ou menor vivéncia de Riscos Psicossociais.

Assim sendo, o PPJM verifica-se Util para este género de estudos e também para

a Gestdo de Pessoas na medida em que tem como objetivos apurar os seguintes fatores.
- Percecdo de qualidade de vida e bem-estar;

- Horario de trabalho semanal;



- Gestdo e organizacgdo de tempo pessoal/familiar e de trabalho;

- Varidveis relativas a satisfacdo com a organizacdo e sua cultura organizacional;
- Interface familia — trabalho;

- Turnover e Absentismo;

- Violéncia e Mobbing (Cunha, et al., 2014).



Capitulo IV

4.1 O PPJM: um instrumento de trabalho crucial para a gestao de pessoas e a sua

pertinéncia na realizagao deste estudo

O PPJM, Positive Psichology on the Job Model, é um instrumento de
trabalho/modelo de Psicologia Positiva no Trabalho que ndo pretende apenas avaliar os
fatores e riscos psicossociais, € um modelo composto por uma série de ferramentas de
avaliacdo de riscos psicossociais, bem como de identificacdo de recursos pessoais e
organizacionais. Este modelo tem como objetivo e pretensdo, a realizacdo de acdes de
intervencdo em organizacdes que evidenciam lacunas, mas também pretendem

desenvolver o potencial positivo das pessoas e organizagdes.

Assim sendo, o PPJM tornou-se a op¢do mais viavel para o objetivo principal
desta investigacdo na medida em que permitiu apurar dados/fatores que na visdo da
Gestdao de Recursos Humanos se percecionam os mais importantes para o melhor
funcionamento das organizacdes. Neste caso em concreto, o PPJM veio permitir

perceber quais as lacunas na Gestdao de Pessoas na Educacao.

4.2 O PPJM: Fases do processo de avaliagao

O método de investigacdo usado, o PPJM, para esta investigacdo divide-se em 8
fases que pretendem construir uma verdadeira alternativa de Analise / Avaliacdo /
Intervencdo e Avaliagdo da Intervencdo, cumprindo assim o ciclo exigivel para uma

resposta global.



Assim as fases do PPJM sdo as seguintes:

a)

b)

c)

d)

Fase de Diagnostico: Recolha da informagdo a partir do questionario,

especifico para cada tipo de instituicdo. No caso deste estudo foi
utilizado o modelo de questiondrio direcionado para a educacao.

Fase de Andlise de Resultados: Os dados recolhidos através do

guestiondrio sdo analisados, interpretados e sintetizados. As técnicas
de analise de dados sao de cariz qualitativo e quantitativo.

Fase de Avaliacdo em Profundidade: No caso de os resultados

apontarem para a necessidade de se avaliar determinado factor
(tecno-stress), poderd proceder-se a utilizacgdo de ferramentas
especificas.

Fase de Apresentacdo dos Resultados: Fornecimento de um relatdrio

escrito acompanhado por exposicao oral tanto ao nivel dos quadros
superiores da instituicdo como também dos diferentes grupos de
trabalho. Esta apresentacdo de resultados comtempla os seguintes

dados:

Tabela 4.1 - Apresentacdo dos Resultados

1) Relatorio Geral:

Perfil de Riscos Psicossociais detetados;
Recursos organizacionais e pessoais existentes;
Informacao estatistica;

Avaliacdo de riscos e danos;

2) Relatérios Especificos a grupos de trabalho: Diagndstico particular de cada um

dos grupos, tendo em conta os aspetos anteriormente enumerados.

3) Plano de Intervencdo, com o objetivo de:
Prevencao dos riscos psicossociais detetados;
Correcao das situagdes de dano detetadas;

Otimizacgao e potencializacdo dos aspetos positivos encontrados.
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e)

f)

g)

h)

Fase de Feedback: Comunicacdo dos resultados da avaliacdo as

pessoas que realizaram a avaliacdo. Consiste na entrega de um
relatério que caracteriza os resultados do grupo de trabalho a que
pertencem, ou apresentacdo dos resultados obtidos através do
processo de avaliacdo realizado globalmente a todos os grupos da
instituicdo/organizacao.

Fase de Acdo: Apds estas sessOes de feedback, é entregue a

instituicdo o Plano de Intervencdo, onde se especificam os objetivos
para os grupos de trabalho, assim como as estratégias a serem
utilizadas.

Fase de Avaliacdo Intermédia de Intervencdo: Numa fase intermédia

da intervencdo, torna-se pertinente avaliar e analisar a evolucdo e
eficacia do referido programa, traduzindo-se estes resultados em
possiveis alteragées ou ajustamentos do programa, sempre que se
justifique. Pretende-se, assim, que os objetivos delineados sejam
alcancados.

Fase de Avaliacdo da Eficicia da Intervencdo: A eficacia da

intervengao Coaching é realizada em dois momentos distintos:

a. No final da intervengao de Coaching: Avaliagao dos objetivos
de intervengdo propostos. Para tal, realiza-se a comparagao
entre o grupo que foi alvo de intervencao de Coaching e os
qgue nao tiverem qualquer media¢dao. Os dados do grupo que
participou no coaching sao comparados com os dados da

primeira avaliacdo (pré-teste e pds-teste).

b. 6 Meses apés a intervencao de Coaching, realiza-se uma
segunda avaliacgdo da eficacia da intervengcdo. Neste
momento, pode/deve proceder-se a nova sessdo de feedback

com os participantes deste segundo momento avaliativo.
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A finalizacdo de todo o processo é assinalada pela entrega de um relatério
escrito, em que constam os beneficios da intervencao, assim como algumas diretrizes
de acoes relativas ao Monotoring da Qualidade de Vida e Bem-Estar das pessoas e da

organizacgao.
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4.3 O PPJM: Objetivos e Carateristicas

O questionario PPJM tem como objetivo a identificacdo de:

a)

b)

c)

d)

e)

Fatores de Riscos Psicossociais: identificacdo dos stressores ou
das areas de trabalho que se apresentam como fatores
geradores de trabalho que se apresentam como fatores
geradores de stress, devido a elevada incongruéncia entre
pessoa-trabalho.

Recursos Pessoais, grupais e organizacionais: fatores positivos
gue permitem lidar com as exigéncias do trabalho e que estdo
subjacentes ao Engagement, Bem-Estar e Qualidade de Vida
no Trabalho.

Identificacdo de Grupos de Risco: Tendo em conta as diretrizes
da OMS, no que se refere a atencdo a grupos vulneraveis, de
gue sdo exemplo os imigrantes e trabalhadores com mais
idade.

Identificacdo de grupos de riscos relacionado com fatores de
stress, mobbing, trabalho emocional, burnout.

Pessoas: pessoas em risco de desenvolverem problemas de
saude, ou que ja apresentem quadros clinicos decorrentes de
danos psicossociais;

Pessoas/Grupos/Organiza¢Oes sds para potencializar a sua

Qualidade de Vida e Bem-Estar (Cunha, et al., 2014).
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Capitulo V

5.1 Os Riscos Psicossociais: quais sio e como se manifestam?

(Salanova, et al., 2007) referem que “as elevadas exigéncias laborais, entendidas
como aspetos fisicos, sociais e organizacionais que requerem ao trabalhador um esforco
psicoldgico recorrente, e estdo associados a certos custos fisiolégicos e psicoldgicos”.
Assim sendo, no que concerna aos stressores psicossociais e especificamente as
exigéncias no trabalho, a presente bateria de avaliacdo avalia a Sobrecarga de Trabalho,

Conflito de Papéis, Ambiguidade de Papéis, Rotina e ainda o Mobbing e Bullying.
Abordemos agora alguns dos aspetos acima referidos.

A sobrecarga subdivide-se em trés areas. A Sobrecarga Quantitativa refere-se a
guantidade de trabalho a realizar em determinado tempo e se a possibilidade de gerir a
guantidade de trabalho permite ao trabalhador fazer aquilo que mais gosta, bem como
desenvolver-se profissionalmente. Uma crise na sobrecarga ndo decorre simplesmente
de um esforco extra para alcancar um novo desafio, mas sim, ultrapassar o que é

considerado para a pessoa como sendo os seus limites (Leiter & Maslach, 1999).

Por outro lado, a Sobrecarga Mental encontra-se relacionada com o grau em que
o trabalho exige muita concentragdo, precisao, realizagao de varias tarefas ao mesmo
tempo. Por fim, a Sobrecarga Emocional refere-se as exigéncias emocionais, inerentes a
necessidade de socializacdo com pessoas dificeis (professores, auxiliares de agao
educativa, funcionarios administrativos) ou por ter que persuadir ou lidar com as
emogdes das outras pessoas. Concluindo, deve-se entender por Sobrecarga a

conjugacao de todos os aspetos ja referidos acima.

No que respeita ao conflito de papéis este refere-se a incompatibilidade de
desempenho de diversos papéis inerentes a atividade laboral, com tarefas incompativeis
entre si, seja porque para realizar uma tarefa tera que deixar de realizar a outra, ou

através de uma rececdo de ordens contraditdrias. Por sua vez, outro fator inerente ao
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papel laboral surge da Ambiguidade de Papéis, em que o trabalhador na tem clareza
guanto as tarefas e objetivos inerente ao seu papel laboral, existindo frequentemente

alteragodes.

Por Rotina, entende-se o grau em que as tarefas que realiza no posto de trabalho
sdo respetivas, com poucas altera¢des, ndo implicando a utilizacdo de diferentes

habilidades para realizar o trabalho (Salanova, 2010).

No que se refere ao Mobbing, este caracteriza-se por isolamento de um
trabalhador, por parte dos seus colaboradores, requeridas tarefas demasiado simples
considerando as suas competéncias, limitacdo intencional das suas tarefas e de
quaisquer possibilidades de progressao na carreira, e uma constante avaliacdo negativa
do seu trabalho. O Mobbing pode tratar-se de violéncia psicoldgica extrema exercida de
forma sistematica (pelo menos uma vez por semana), durante um tempo prolongado (6

meses) (Yerro, et al., 2002).

Por forma a finalizar, e quanto ao Bullying no local de trabalho, este refere-se a
agressoes fisicas e verbais por parte de colega de trabalhado ou, até mesmo por um
aluno, que ocorrem frequentemente e durante um longo periodo de tempo. Este tipo
de comportamento faz com que o trabalhador/vitima, sinta impoténcia em lidar com a
situagao e suscita uma percecao, por parte deste, de inferioridade de poder face ao bully
(Einarsen, 2000). Assim, quando no local de trabalho, uma pessoa é exposta a
persistentes comportamentos de humilhacdo, hostilidade e intimidagdo estamos

perante bullying.

Devem ainda, neste tépico, ser abordados aspetos ja referidos neste trabalho

como o controlo, as recompensas, a justica e na relagao trabalho-familia.

Assim sendo, por Controlo entende-se a possibilidade de tomar decisdes e
resolver problemas, dando ao trabalhador um sentimento de responsabilidade. Existe
um equilibrio quando se verifica a congruéncia entre o controlo e as responsabilidades.
Aincompatibilidade ocorre quando a pessoa perceciona falta de controlo para fazer face
as responsabilidades que lhe sdo atribuidas ou diminuta capacidade de tomada de

decisoes.
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As Recompensas referem-se ao reconhecimento, monetdrio ou social, do
contributo do trabalhador. Um sistema de recompensas significativo reconhece o
contributo do trabalhador e fornece indicagdes claras sobre aquilo que a organizacao
valoriza, sendo que os trabalhadores percecionam a falta de reconhecimento como

elemento desvalorizador do seu trabalho e de si proprias.

Um outro elemento a ser levado em conta é a Justica. Este fator é caracterizado
pela existéncia de um regulamento bem definido e transparente, relativamente a
igualdade entre todos os trabalhadores, trazendo como beneficios o respeito pelos

membros da organizacao.

No entanto, e tendo em conta as caracteristicas do trabalho, com ritmos
acelerados, longas horas diarias e outras fontes de stress ocupacional, o equilibrio
biopsicossocial é muitas vezes ténue e dificil de manter. Assim sendo, e conjugando
todas as dificuldades anteriormente referidas surge, com grande incidéncia, o Conflito
Trabalho-Familia/Familia-Trabalho. Este conflito, definido como uma forma de conflito
entre papéis, no qual as pressdes dos papéis dos dominios profissional e familiar, sdo de
alguma forma mutuamente incompativeis. Ou seja, a participacgdo num papel
profissional/familiar torna-se mais dificil em virtude da participagdo no papel
familiar/profissional (Quick & Tetrick, 2003). As investigacGes evidenciam a existéncia
do efeito “spillover” de stress, entre familia e trabalho, de relagao entre stress do papel

e o conflito trabalho-familia .
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Parte 2 — Avaliacao dos Riscos Psicossociais: quais os

mais vivenciados? O que fazer?



CAPITULO VI

6.1 METODOLOGIA DE INVESTIGAGAO

6.1.1 A amostra

Antes de se iniciar qualquer elacdo sobre qualquer resultado apurado é necessario
salientar que todo o processo de recolha da amostra, tratamento estatistico e apresentacao
dos resultados foi realizado pelos Doutores Jodo Paulo Pereira, Doutor Santiago Gascdn, pela
Doutora Maria Jodo Cunha, e pelo especialista em Avaliacdo de Riscos Psicossociais Jodo Maria
Cunha, no ambito da elaboracdo do relatério da Associacdo Portuguesa de Psicologia
Ocupacional, intitulado “Gerir Pessoas e Competéncias — Uma estratégia de sucesso. Na sua
totalidade esta investigacdo conta com uma amostra de 38791 inquiridos, sendo que e para a
realizacdo deste estudo em concreto apenas foram observados os resultados de 4059
inquiridos, valor correspondente ao setor publico da educacdo. Esta amostra foi recolhida no
periodo compreendido entre janeiro de 2008 e dezembro de 2013. Para tal, e como meio de
obtencado de respostas foi usada, e como ja foi referido anteriormente, a plataforma eletrdnica

do PPJM (http://www.ppjm.pt). Foram envolvidas neste estudo instituicdes publicas e

privadas de 4 tipos de servigos, sendo estes a salde, a educacao, servigos e distribuicdo, bem

como avaliagdes inseridas em processos de desenvolvimento de competéncias.

Assim define-se como objetivo principal deste trabalho, e nesta fase do mesmo,
perceber quais os riscos psicossociais mais vivenciados para que, numa fase posterior seja
possivel discuti-los tendo em vista a definicdo de estratégias de combate e prevencao, tanto
num prisma da psicologia da saude, mais concretamente naquilo que concerne a saude mental
dos trabalhadores, mas principalmente no prisma da Gestdo de Recursos Humanos, na
medida em que o gestor deve ser capaz de ter em seu poder as referidas estratégias de modo

a que consiga crias condi¢Oes de vida laboral atrativas nas escolas.

Por fim, pretende-se que este estudo seja o langcamento de uma nova visdao da
estrutura de cultura organizacional, que se vé escassa, nas escolas portuguesas e, acima de
tudo, o lancamento para novas iniciativas relacionadas com o tema, nomeadamente novas

investigacdes que possam complementar o trabalho feito até agora.

18


http://www.ppjm.pt/

Para a realizacdo deste estudo em concreto e, tal como ja foi referido anteriormente,
foram trabalhados apenas os valores apurados no setor publico da educacao, dispostos na

tabela 2 que em seguida se apresenta.

Tabela 6.2 - Descricdo dos Valores N relativamente ao sexo dos participantes

Percentagem
N Descri¢cdao dos Valores N Numero de Inquiridos
correspondente
Numero total de
N1 inquiridos no setor 4059 100%

publico do ensino

Numero de inquiridos, de
sexo masculino,

N2 1137 28%

inquiridos no setor

publico do ensino.

Numero de inquiridos, de
sexo feminino, inquiridos
N3 2922 72%
no setor publico do

ensino.

6.1.2 Analise dos resultados
Ap06s recolha da amostra, iremos agora observar a conjugacdo dos resultados obtidos.
Apresentando em primeiro lugar uma avaliacdo de Risco Psicossocial que procura traduzir o

gue se passa dentro do setor publico, e que se encontra expressa no grafico 1.

Assim sendo, verificou-se elevado risco ao nivel da energia (86%), ou seja os
profissionais despendem mais energia do que o pressuposto, sendo que este fator vem
originar que estes percam o controlo (93%). Um outro fator a assinalar é a implicagdo (93%),
ou seja este fator sugere que os profissionais em questao sentem que devem implicar-se mais
nas suas tarefas originando que fatores como o sentimento de justica (97%), valores (83%) e
de recompensas (83%) apresentem valores que ndo correspondem ao que seria previsto com

os niveis de implicacdo apresentados. Esta conjugacdao de valores vem assim justificar os
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valores apurados nos prismas do cinismo (92%) e, principalmente, da exaustdo (62%) Todas
as outras areas avaliadas surgem como comportando nivel moderado de risco muito embora
para elevadas percentagens (sempre superiores a 50%) da populacdo em estudo. Ou seja,
estamos perante uma situacdo que traduz incapacidade quase generalizada para gerir
sentimentos despoletados pelas experiéncias laborais e necessidade percebida de

Gréfico 6.1 - Perfil de Avaliacdo de Risco Psicossocial nos Profissionais do Setor Publico da
Educacao

| Engagement |
| 73%

Controlo
93%

Justica | \ | Absorgéo |
97% > A 78% )/

Valores : Riscos § Comunidade

83% | Psicossociais . 75%
\ 87% , A\

Cinismo - Ene:gia
92% h 86%

Exaustao | Dedicacao )
62% _ 79% )

/i
/

' Realizacio | Recompensas ——r?

A 67%‘; ) | ' 83 ‘ Legenda
/- Mobbing | Elevado Risco

s \ 74% /' Moderado Risco

/,

* Critério de diagnostico de Burnout

Baixo Risco
| Sem Risco

S Os valores percentuais apresemgem de pessoas na categoria de risco identificado

ajustamento a exigéncias e mudangas impostas.

Os valores dispostos no grafico 2 vém completar aquilo que esta desposto no grafico
anterior. Assim sendo, depreende-se que valores como o sentido de realizagao, de
recompensa e de realizacdo, bem como os niveis de dedicacdo e sentimento de justica

apresentam-se baixos, muito devido ao nivel de sobrecarga observado.

Observando o grafico 2 e realizando uma andlise mais cuidada, esta revela-nos que o

setor publico manifesta um grande risco de exposicdo aos fatores de risco psicossocial, e
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consequentemente um perfil mais preocupante, denotando um acentuado alheamento face
a sua realidade profissional enquanto encarada como execucao, e aprofundando a separacao

Gréfico 6.2- Perfil de Risco nos Profissionais da Educacdo no Setor Pubico

dustica Sobrecarga Recompensas

Dedicagdo
Valores

Vigor

L ]

[ ]

]
[TEIENE]

ogsez|jeay

Absorg¢do

5
Cinismo

Exaustdo
Controlo

entre pessoas e organizagOes face a necessaria identificagdao organizacional, quer em termos

de cultura quer no que concerne ao comportamento organizacionais.

No que se refere a comparagao de perfis, e tendo em conta o sexo dos participantes
verificamos, pela andlise do grafico 3, que nos aspetos negativos como a sobrecarga e a
exaustdo sao as mulheres que apresentam valores mais elevados, havendo lugar a diferengas
de significado estatistico. E necessario frisar que procurou averiguar se haveriam diferencas
entre homens e mulheres, utilizando para tal procedimentos estatisticos de comparacado de

grupos.

Saliente-se ainda que nesta analise estdo inseridos Professores, Auxiliares e

Administrativos.
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Assim sendo, e fazendo uma andlise mais profunda do grafico 3 podemos constatar

diferencas ao nivel da:

Sobrecarga: as mulheres apresentam niveis de sobrecarga percebida mais elevados do

gue os homens. Sendo esta disparidade significativa.

Justica: os homens apresentam niveis de percecdo de justica mais elevados que as

mulheres.

Valores: os homens apresentam niveis de congruéncia entre valores pessoais e

institucionais mais fortes do que as mulheres, no entanto a diferenga nao é significativa.
Vigor: as mulheres apresentam niveis de vigor menores do que os homens.

Cinismo: os homens apresentam-se mais resistentes a vivéncia deste fator de risco

comparativamente as mulheres.

Realizagdo: as mulheres sentem-se menos realizadas do que os homens.

Grafico 6.3 - Perfil Comparativo de Risco Psicossocial - Sexo
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Assim sendo, e olhando de forma global para o perfil apresentado, constatamos uma
maior exposicao aos fatores de risco por parte das mulheres. Note-se que nos anos de 2012 e
2013, principalmente, foram os anos de intensa agitacdo na area da educacdo, e onde as lutas

laborais e de reconhecimento pelo exercicio funcional foi extremamente profunda.

Falamos entdo de um preocupante nimero de pessoas que para além de virem
certamente a necessitar de cuidados de salde generalizados e que por isto a sua experiéncia
continuada e persistente no tempo pode alterar parametros do funcionamento imunoldgico,
sendo esta alteracdo indole imunosupressiva, ou seja tornando o individuo mais vulneravel do
ponto de vista imunoldgico e logo mais exposto a problemas que comprometem a sua saude
e bem-estar. Impossivel é, ainda, ndo mencionar que ao nivel dos fatores biolégicos que se
relacionam com a vulnerabilidade ao stress, encontramos o envelhecimento, processo natural
a que todo o ser humano se encontra sujeito e que se por um lado tem uma vertente positiva
porguanto permite o assimilar de experiéncias que facultam um processo de aprendizagem
na forma como se lidam e gerem situacdes quotidianas, esta também associado ao declinio
gradual de diversas fungGes que tornam naturalmente mais vulneraveis os individuos
expostos a constantes pressdes e stress intenso, na medida em que o declinio de capacidades
funcionais do organismo impde num primeiro momento, maiores dificuldades na adaptacao
ao esforco posteriormente, dificuldades na adaptagdao ao esfor¢co e posteriormente,
dificuldades na recuperacdo da homeostasia, apds as respostas dadas as exigéncias

percebidas.

Neste sentido e tendo em consideragao que no nosso pais e a semelhanca daquilo que
vai acontecendo noutros paises europeus, os trabalhadores se reformam cada vez mais tarde,
julgamos essencial salientar e repensar as condi¢cdes dadas a todos os profissionais ativos e
em particular aos nossos idosos que exercem atividade profissional até mais tarde. Ndo sera
estrando neste contexto apontarmos para uma elevada previsibilidade de ocorréncias de
baixas médicas, reformas, e problemas com gravidade ao nivel familiar e social, com tudo o

que isso significa para as empresas e para o estado.

Fica claro com a apresentacdao destes resultados, como a percecdao de justica, das
congruéncias entre valores pessoais e organizacionais, das recompensas (tanto intrinsecas
guanto extrinsecas), da sobrecarga de trabalho, do sentido de comunidade e da dedicacao,

podem condicionar de forma altamente significativa, o desenvolvimentos de experiéncias de
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Stress, de Burnout, de Mobbing de Engagement e até mesmo do Interface Familia-Trabalho,

conforme a figura 1.

Figura 6.1 - Modelo Preditivo de Burnout / Mobbing / Stress /| Engagement

Interface
Familia-Trabalho

Justica
Valores
Areas da Recompensas

Vida Laboral Sobrecarga
Comunidade

Dedicagao

NSig NSig

Burnout

Interface
Familia-Trabalho

Significdncia da diferenga, de acordo com o modelo inicial
(a cor indica o grupo com maior incidéncia do factor)
Ps.01™* P<.05"

Por outro lado, a interface familia-trabalho pode contribuir de forma significativa para
o Engagement, para o stress, o Mobbing e o burnout. Quer isto dizer que uma gestao positiva
neste contexto, facilita o Engagement, como também pode funcionar como fator protetor do
stress, do burnout e do Mobbing. Refelctindo sobre estes dados, podemos dizer que, ao
apostarmos na criacdo de um adequado interface familia-trabalho, criando condi¢cdes de bem-
estar e politicas sociais promotoras de qualidade de vida, podemos prevenir situacdes
nefastas para a saude, bem-estar e qualidade de vida de trabalho da populagdo ativa
portuguesa. O problema aqui reside no facto de em muitas circunstancias a forma como se
conciliam as necessidades familiares com as do trabalho, ndo serem compativeis com o
flamejado bem-estar. O perfil da funcdo no qual se incluem varidveis como o nimero de horas

de trabalho, o tipo de contrato, o trabalho por turnos, a categoria profissional, o nimero de
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anos na fung¢ao, o numero de anos na instituicdo e o niumero de anos de trabalho, tal como
podemos observar na figura 2 surge a explicar o Burnout, Mobbing, Stress, Engagement, Areas
de Vida Laboral e Interface Familia-Trabalho. Neste ambito, verifica-se que o Perfil da Funcao
(que no fundo retrata as exigéncias percebidas) surge como preditor da forma como é avaliado
o Interface Familia-Trabalho, sendo que, quanto mais é percebido como exigente, menos
positivamente o interface familia-trabalho é percecionado. O mesmo sucede em relacdo as
Areas de Vida Laboral e ao Engagement, mostrando-se ainda como potencializador do Stress,

Mobbing e Burnout.

Figura 6.2 - Modelo Preditivo AVL - Perfil Funcdo / Perfil Pessoal

*R2=.72 *'R2=.84

Sobressai no Perfil da Fun¢do, aquela que exige maior numero de horas de trabalho,
onde os contratos sdo a termo ou em regime de prestagdo de servigos, executados por

guadros médios e com mais tempo na fungdo na instituicdo atual e no mercado de trabalho.

Ja o Perfil Pessoal (do qual constam de forma global varidveis como as habilitagcdes

literdrias, sexo, dados biométricos (tensdo arterial e peso), estado civil, situacdo familiar,
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absentismo, existéncia de quadro clinico de doenga crénica, nivel de satisfagao profissional e
realizac3o pessoal) explica a forma como é avaliado o Interface Familia-Trabalho, as Areas de
Vida Laboral, o Engagement (sendo que nestes casos podemos afirmar que o perfil pessoal
prediz problemas na avaliacdo de qualquer um destes dominios), enquanto potencializa o
Stress, Mobbing e Burnout. Estes serdo certamente elementos importantes a ter em
consideracdo em processos internos ou externos de recrutamento e selecdao, bem como em
relagdo as politicas sociais e medidas relativas a Medicina no Trabalho e a Gestao de Recursos
Humanos, que se implementam em contexto organizacional, se bem que ndo podemos nunca
ignorar que os elementos relativos ao perfil pessoal ndo sao estaticos, podendo naturalmente

sofrer altera¢des ao longo do tempo.

Neste perfil, assumem preponderancia pessoas que, apesar de terem companheiro ou
companheira estavel, classificam a sua situacdo familiar como instavel, que apresentam piores

dados biométricos e baixos indices de satisfacdo e realizacdo pessoal e profissional.

Quanto as diferengas na analise dos Perfis de Funcdo e Pessoal com base na variavel
sexo (figura 3), verificamos que no primeiro caso (perfil da funcdo), ndo encontramos
diferencas entre os grupos na forma como o perfil prediz o Burnout, o Interface Familia-
Trabalho e as Areas de Vida Laboral. Existem contudo diferencas entre homens e mulheres no

modo como os seus Perfis de Fungao explicam o Mobbing, o Stress e o Engagement.
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Figura 6.3 - Modelo Preditivo AVL - Perfil Funcdo / Perfil Pessoal - Sexo

Legenda
Significancia da diferenca, de acordo com o modelo inicial
Mulheres (a cor indica o grupo com maior incidéncia do factor)

P<.01™ P<.05"
Homens

Nas mulheres, os perfis que se associam a maior nimero de horas de trabalho, onde
os contratos sdo mais precdrios, executados por quadros médios e com mais tempo na fungao,
na instituicdo e no mercado de trabalho, explicam a existéncia de indices superiores de
percecao de mobbing e de menor engagement. Ja nos casos dos homens estes perfis explicam

niveis mais elevados de stress.

Como observamos na figura, existem diferencas entre homens e mulheres quanto ao
facto dos perfis pessoais explicarem as outras varidveis. Deste modo, verificamos que
enquanto o perfil pessoal do homem prediz de forma mais afincada o engagement do que o
das mulheres, o perfil pessoal destas ultimas revela-se como tendo maior incidéncia no
Burnout bem como comprometendo mais as Areas de Vida Laboral e uma forma positiva de
gerir o Interface Familia-Trabalho. As diferencas nao sdo significativas quanto ao facto do

perfil pessoal ser preditor de Mobbing.
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6.1.3 Discussao de Resultados

Atendendo a area de vida laboral, dentro de todas as fun¢cdes compreendidas no sector
do ensino publico, verifica-se que esta é um excelente preditor do stress, do Engagement, do
Burnout e do Interface Familia-Trabalho. Tratam-se entdo de um conjunto de dimensdes que
desde logo importa ressalvar e cuidar, na medida em que explicam de forma inequivoca todos
os aspectos que comprometem a salde, o bem-estar e a qualidade de vida dos trabalhadores
portugueses inseridos na area de vida laboral que é a educacdo, sendo importante referir que
a extensdo deste problema que acaba por ser do dominio da saude publica, podera ter graves
implicacBes n3o so a nivel pessoal, familiar/social, como organizacional e econdmico, ou seja,
falamos de pessoas que provavelmente ficardo incapazes durantes longos periodos de tempo,
sendo definitivamente, para exercerem as suas funcdes laborais e/ou para serem produtivas;
terdo de recorrer a cuidados de saude e ter acesso a tratamentos longos, estarao sob o regime

de baixa médica e com dificuldades de manterem a sua autonomia pessoal/familiar.

Toda esta conjugacdo de fatores, e numa perspetiva mais pessoal, vem de cera forma
provocar um alastramento generalizado pelos restantes profissionais da area da educac¢do. Ou
seja, a atual crise econdmica na qual Portugal se encontra, e atendendo ao fator de que quem
se encontra a vivenciar Riscos Psicossociais ndao poder exercer as suas fungbes por se
encontrar de baixa médica, vem impedir que as escolas do setor publico contratem outros
profissionais para os lugares de vago, fazendo com que aqueles que se encontram em
“« . ” N ~

perfeitas” condi¢cbes para exercer o seu trabalho tenham que acumular fungdes,

aumentando assim a probabilidade de virem a vivenciar Riscos Psicossociais.

Sistematizando os dados anteriormente apresentados, observe-se que a contribuigao
para o perfil de risco, e consequentemente para o efetivo Risco Psicossocial, se distribui entre
as Caracteristicas Organizacionais, onde destacamos, e sem minimizar a questdo da
organizagao de tempos, as questdes relacionadas como a organizacao do trabalho e as da
cultura organizacional, e as Caracteristicas Pessoais, nas quais se destacam, as varidveis de
percecdo da organizagao e aquelas que se associam a forma como as pessoas organizam a sua

atividade e fazem a gestao do seu tempo.

E entdo evidente que, por um lado, a disfun¢do ou incongruéncia entre percecio
individual e dindamica organizacional, acrescida de uma profunda incapacidade sentida pelas

pessoas para serem intervenientes diretos e consequentes no processo de mudanga, se
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assume como um meio potencializador da grande maioria das variaveis de risco. Por outro
lado, as organizacdes, que se encontram também em processo adaptativo a uma dinamica
distinta daquilo que estava subjacente ao seu planeamento inicial, também ndo estdo a
conseguir tracar planos de acdo, demonstrando imensas vezes, um perfil reativo, que
potencializa todo um conjunto de condicdes para que a eficiéncia pessoal e organizacional, e
consequente desenvolvimento de condicbes para serem integradas em organizacoes

saudaveis, ndo sejam as mais faceis.
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CAPITULO VI

7.1 CONCLUSAO

Resumindo, e tomando como nota todo o processo desenvolvido ao longo destas
paginas, ha algumas realidades que sdo claras. Se por um lado a avaliacdo é negativa, ela
transmite uma situacao profundamente preocupante e o “ndo fazer” apresenta-se como um
potencializar do quadro negativo existente. Também fica a nocdo que este negativismo é um
desafio para a Gestdo de Pessoas e OrganizagGes, uma vez que é possivel minimizar, de forma
concreta, o Risco Psicossocial, bem como criar e desenvolver Organizacdes Saudaveis e

Resilientes.

Serd, eventualmente, um lugar-comum referir que apds toda a informacdo
disponibilizada, a(s) estratégia(s) mais adequada(s), sem que haja uma “receita” mas sim uma
posicdo de adaptacdo de metodologias a realidade organizacional, passam sempre por
responsabilizacdo de todos os intervenientes e pela abertura para encontrar solugées comuns.
Mas sendo esta a verdade, também ndo é menos importante perceber que a realidade cultural
é um fator central, até porque a adesdo e disponibilidade de pessoas e organizacGes para a

mudanga passa, em muito, pela forma como cada um é capaz de ser retratado no contexto.

Partindo do pressuposto que havera sempre risco, porquanto existam tarefas a serem
executadas, bem como pessoas que as realizam, e estas com uma profunda necessidade de
organizar varios contextos das suas vidas, que nem sempre sdo objetivamente concilidveis, o
gue sabemos, neste momento e depois de todo o percurso que esta dissertagdao contextualiza,
é que a realidade encontrada, inicialmente, era contextualizadora de uma profunda sensacao

de mal-estar, quer sob o ponto de vista organizacional, quer pessoal.

Olhando de um ponto de vista generalista, provocamos agora algumas reflexdes que

posteriormente irdo ser o “pé de chamada” para a apresentacao das solugdes.

1) A importancia da Congruéncia entre a Realidade Organizacional e a Percecao
Individual sobre ela;

2) A pertinéncia dos processos administrativos de Gestdo de Pessoas serem
constituidos por uma especificidade organizacional muito concreta;

3) A centralidade da importancia de planeamento concreto e realista das

necessidades em termos de Recursos Humanos, Necessidade de Formacgao, Andlise
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e Qualificacdo de Funcdes de Desenvolvimento de Condi¢cdes para uma Gestdo
Participada;

4) A relevancia do Desenvolvimento de Competéncias e Gestdo de Competéncias,
quer de nivel Organizacional, quer de nivel Individual;

5) A competitividade organizacional, e a sua eficiéncia, esta intimamente dependente
do bem-estar e sentimento de autoeficdcia das pessoas que se envolvem no
desenvolvimento das atividades que proporciona a materializacdo dos objetivos

organizacionais.

No entanto estes eram pontos ja perfeitamente identificados, e do conhecimento da
esmagadora maioria daqueles que tém como preocupacdo a gestdo de organizacdes e
pessoas, mas as questdes do porqué de estarmos perante uma situagao tdao preocupante ao
nivel da saude de pessoas e organizacGes continuam, bem como a certeza de que as eventuais
inadequacbes estratégicas com aqueles que eram e sdo os objetivos organizacionais e

pessoais também.

Evidentemente que a atual situacdo sdcio-econdmico-financeira pela qual Portugal
estd a atravessar, enquadrada no devido momento histdrico, servird como auxilio para a
descoberta de algumas explicacbes, e substancialmente aquelas que se encontram
relacionadas com as consequéncias de uma menor capacidade de a¢do, planeamento e
estratégia, e mais centrada em comportamentos de reagdo, o que potencializa as variaveis de
risco global. No entanto, sabe- se, também, que as mudangas de paradigma implicam uma
cada vez maior abertura e honestidade organizacional, quer para com as pessoas que
desenvolvem a sua atividade laboral nestas instituicdes, quer para a reorganizagao de
objetivos, e este facto demonstra-se como sendo potencializador das sinergias entre todos os

atores destes contextos.

Pelo que ficou referenciado, e aos 5 (cinco) pontos em cima referidos, permite-me

agora apresentar as seguintes solugdes:

a) Criacdo e Desenvolvimento de um renovado Sentido de Vida de Trabalho;
b) Desenvolvimento de “novas” competéncias pessoais, nomeadamente aquelas que

permitem uma mais rdpida adequacao as necessidades de mudancgas mais rapidas,
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como por exemplo a Resiliéncia, o desejo de Aprendizagem Constante, Maior e
Mais Eficiente Engagement e Involvement com a organizacdo e com a vida pessoal;

c) Capacidade de redimensionar objetivos de vida e coordenar o Interface Familia-
Trabalho de forma mais assertiva;

d) Readaptacdo de todos os processos administrativos de gestdo de pessoas, aos
novos desafios, e uma mais concreta adequacdo a realidade social que
independentemente da globalizacdo a que assistimos, continuara a ser o ADN de
Portugal, e que ndo sera de per si fator limitador das questdes multiculturais que
cada vez mais vivemos.

e) Redimensionar as perspetivas de espaco e tempo, bem como criacdo de
competéncias para adequacgdo as novas organizacées de trabalho, tais como Co-
Working, escritdrios virtuais, sistemas de e e b-learning, ou seja, e numa perspetiva

mais globalizante, o Work outside the office.

Com o decorrer desta investigacdo deu-se lugar a uma consciencializacdo da
dificuldade que é o desenvolvimento destes “novos” sistemas, mas também é sabido que,
percentualmente existem mais pessoas que trabalhos, com dificuldade de adesdo a estas
condicdes e, por isso mesmo, o desafio continua e o trabalho a ser feito passa muito pelo ja
referido fator cultural, nomeadamente naquilo que é a percecao de seguranca e estabilidade
laborais, a redefinicdao do que é uma carreira profissional, bem como o que significa a questao
da “especialidade” de cada um, e do que é efetivamente um perfil adequado ao mercado de
trabalho, e qual ou quais as competéncias mais adequadas, e a sua ordenagao por relevancia
gue deve ser dada mediante os desafios que vao sendo colocados, e aos quais deveremos
responder. Deve ser ainda salientado que existem leis que regulamentam estas condi¢des de
trabalho, mas que muito raramente sao aplicadas, apesar de estas serem regularmente

revistas, como pode ser percebido pelo disposto nos anexo 1 deste trabalho.

E ainda de grande obrigatoriedade salientar que a interligagdo das duas &reas
desenvolvidas neste trabalho, a Gestao de Recursos Humanos e a Psicologia Ocupacional, é
guase que obrigatdria na medida em que, apesar de ambas serem totalmente independentes
uma da outra, quando encontradas a trabalhar em dire¢do a um mesmo objetivo e estando
lado a lado, conseguem produzir resultados deveras interessantes tal como as medidas

apresentadas anteriormente.
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Por tudo o que foi exposto, as boas praticas tém obrigatoriamente de passar por
estratégias envoltas na especificidade de cada organizacdo e tendo em consideracdo as
variaveis macro e micro culturais, para assim se poder cumprir com o que ja é conhecido sobre

critérios de qualidade através, por exemplo, da Norma ISO 10667-1 : 2011.

33



BIBLIOGRAFIA

1.

10.

Cunha, M. J., Pereira, J. P., Cunha, J. M. & Gascédn, S., 2014. Gerir Pessoas e
Competéncias - uma estratégia de sucesso. 12 ed. Lisboa: APPSO - Associa¢ao

Portuguesa de Psicologia Ocupacional.

Einarsen, S., 2000. Harassment and bullying at work: A review of the scandinavian

approach. Aggression and Violent Behavior, 5(Bullying), pp. 379-401.

Galinha, I. & Ribeiro, J. P., 2005. Historia e Evolucdo do Conceito de Bem-Estar

Subjectivo. Psicologia, Saude & Doencgas, VI(Bem-Estar), pp. 203-214.

Leiter, M. P. & Maslach, C., 1999. SIX AREAS OF WORK LIFE: A Model of the
Organizational Context of Burnout. Journal of Health and Human Services

Administration, XXI(Burnout), pp. 472-489.

Loureiro, C., 2010. Percep¢dio da Saude Psicoldgica face ao fluxo/sobrecarga de
trabalho na policia de segurancga publica: resultados de uma intervengdo com base
em modelos da Psicologia da Satde Ocupacional Positiva.. Dissertacdo no ambito do
Mestrado de Psicologia da Saude Ocupacional ed. Castélo da Maia: Instituto Superior

da Maia.

Quick, J. C. & Tetrick, L. E., 2003. Handbook of Occupational Health Psychology. 12 ed.

Washington D.C.: APA - American Psychological Association.

Ribeiro, J. L. P., 1999. Investiga¢do e avaliagdo em psicologia e saude. 12 ed. Lisboa:

Climepsi Editores.
Salanova, M., 2010. Psicologia de la Salu Ocupacional. 12 ed. Madrid: Sintésis.

Salanova, M., Cifre, E., Llorens, S. & Martinez, I., 2007. Caso a caso en la prevencion

de riesgos psicosociales. 12 ed. Bilbao: Lettera Publicaciones.

Yerro, J. G., Martin, M. L. & Bacaicoa, M. R., 2002. Acoso Psicolégico en el Trabajo:

"Mobbing", Pamplona: Instituto Navarro de Salud Laboral.

34






ANEXO 1
Lei 3/2014

36



