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Resumo

As escolas publicas desempenham um papel crucial no desenvolvimento da
sociedade, promovendo o conhecimento, as competéncias e o crescimento individual. Os
Assistentes Operacionais (AO) desempenham um papel vital no funcionamento das
instituicGes escolares, no entanto, a literatura cientifica dedicada a esta populacdo é
extremamente escassa, deixando uma lacuna significativa no reconhecimento e na
compreensdo das suas condigdes de trabalho e os respetivos impactos no ambiente
educativo. Este estudo tem o seu foco nos AO das escolas do Municipio de Setubal, e
concentra-se numa analise da sua qualidade de vida no trabalho (QVT) e satisfagdo com
0 emprego (SE) e no trabalho, com énfase na forma como estes fatores influenciam o
absentismo. Através de metodologias quantitativas, foram recolhidos dados por
questionario (N=119) com a intencdo de avaliar as condi¢bes de trabalho destes
profissionais e identificar os principais fatores que contribuem para o fendmeno do
absentismo. Do ponto de vista qualitativo, recorremos a estratégias de observacdo nédo
participante que corroboraram a estratégia quantitativa. Os resultados indicam que, apesar
dos esforcos do municipio, os AO enfrentam desafios quotidianos que impactam
significativamente no seu bem-estar e desempenho laborais, o que justifica as elevadas
taxas de absentismo. O estudo conclui que sdo necessarias intervencdes direcionadas a
estes profissionais que contribuam para uma melhoria da sua satisfacdo no trabalho, uma
vez que as condicBes laborais e 0s riscos para a saude sdo essenciais para reduzir o
absentismo e melhorar o funcionamento geral das instituicGes de ensino publico. Estes
resultados sdo basilares para os decisores politicos e administradores escolares que visam

criar ambientes de trabalho mais suportados e aumentar a eficacia do sistema educativo.

Palavras-chave: Assistentes Operacionais de Apoio Educativo, Satisfagdo no Emprego,
Qualidade de Vida no Trabalho, Absentismo.



Abstract

Public schools play a crucial role in the development of the society, promoting
knowledge, skills and individual growth. Operational Assistants (OA) play a vital role in
the functioning of school institutions, but scientific literature dedicated to this population
is extremely scarce, which leaves a significant gap in the recognition and understanding
of their working conditions and impacts on the educational environment. This study is
focused on the Municipality of Setdbal schools OAs, with emphasis in an analysis of their
quality of life at work (QLW) and satisfaction with employment (SE) and work, as well
as on how these factors may influence absenteeism. Using quantitative methodologies,
data were collected by questionnaire (N=119) with the intention of evaluating the working
conditions of these professionals and identifying the main factors that contribute to the
phenomenon of absenteeism. From a qualitative point of view, we used non-participant
observation strategies that corroborated the quantitative strategy. The results indicate that,
despite the municipality's efforts, operational assistants face daily challenges that
significantly impact in their well-being and work performance, which justifies the high
rates of absenteeism. The study concludes that interventions aimed at these professionals
are necessary to contribute to improving their job satisfaction, since working conditions
and health risks are essential to reduce absenteeism and improve the general functioning
of public educational institutions. These results are essential for policymakers and school
administrators who aim to create more supportive work environments and increase the

effectiveness of the educational system.

Keywords: Operational Education Assistants, Job Satisfaction, Quality of Work Life,

Absenteeism.
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Introducéao

Os Assistentes Operacionais (AO) desempenham um papel crucial nas escolas,
assegurando o bom funcionamento das atividades diarias e apoiando o ambiente escolar.
Estes profissionais, embora essenciais para a infraestrutura educativa, séo frequentemente
subvalorizados tanto em termos sociais como académicos, resultando numa lacuna
significativa no reconhecimento das suas condi¢des de trabalho. Em tempos de crescente
preocupacdo com o bem-estar dos trabalhadores e a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), a subestimacdo deste grupo € ainda mais problematica, dado que o seu
desempenho afeta diretamente o ambiente escolar e o sucesso educativo (Barroso, 1995;
Almeida, Mota & Monteiro, 2001).

A investigacdo sobre gestdo escolar tem privilegiado o papel de professores e
administradores, ignorando em grande medida os AO, que sdo fundamentais para o
quotidiano das escolas. Estudos sugerem que o absentismo elevado entre os AO pode
comprometer o funcionamento eficiente das escolas, aumentando a carga de trabalho dos
colegas e afetando a seguranca e bem-estar dos alunos (Barroso, 1995; Simdes, 2005).
N&o obstante, a literatura disponivel sobre a QVT e a Satisfagdo com o Emprego (SE)
deste grupo € extremamente limitada. Como resultado, persistem ddvidas acerca dos reais
fatores que influenciam o absentismo dos AO e as suas consequéncias no ambiente
escolar (Figueiredo, 1998).

Apesar de ser reconhecida a importancia do papel dos AO, particularmente no que
respeita ao apoio as atividades educativas e na gestdo de comportamentos escolares, ndo
foi ainda estudada em profundidade nesta populacéo a relacdo entre a QVT, a SE e 0
absentismo. O Decreto-Lei n.° 15/2007 de 19 de janeiro ja valoriza o papel educativo dos
AO, realcando a sua capacidade de fornecer indicadores valiosos para melhorar o
ambiente escolar. Contudo, faltam estudos que explorem de forma sistematica como as
suas condicdes laborais afetam o absentismo, um fendmeno frequentemente associado a
insatisfacdo no trabalho e a exposicédo a riscos psicossociais (Santana et al., 2016). Este
estudo pretende preencher esta lacuna, pelo que partimos da seguinte questdo de

investigacao:



Que relagéo existe entre a qualidade de vida no trabalho (QVT), a satisfagcdo no
emprego (SE) e o absentismo dos Assistentes Operacionais de Apoio Educativo
(AOAE) nas escolas do Municipio de Setubal?

No sentido de responder a esta questao, foram definidos os seguintes objetivos:

e Analisar as condic6es de trabalho dos AO nas escolas do Municipio de Setubal;

e Examinar o nivel de SE e a QVT dos AO;

e Identificar os fatores que mais influenciam o absentismo entre 0s AO;

e E propor estratégias para a reducdo do absentismo e a melhoria das condicdes de
trabalho e satisfagéo profissional.

A metodologia quantitativa utilizada neste estudo envolveu a aplicagdo de
questionarios anonimos aos AO, como via de recolha de dados sobre a sua percegédo
relativamente a QVT, a SE e ao absentismo. Este método permitiu a obtencdo e juncéo de
informacao detalhada sobre as suas condicGes laborais, 0 que nos permitiu obter uma base
solida para a andlise e interpretacdo dos resultados.

Os resultados obtidos através deste estudo sdo de particular interesse para gestores
escolares, decisores politicos e investigadores da area da gestdo de Recursos Humanos
(RH). As conclusdes daqui resultantes podem contribuir para o desenvolvimento de
politicas e praticas mais eficazes na gestdo dos AO, visando ndo somente a reducdo dos
atuais niveis de absentismo, como também a promocao de um ambiente de trabalho mais

saudavel e produtivo nas escolas publicas.



CAPITULO I — Revisdo de Literatura

1.1. Da Saude e do Trabalho

O trabalho é considerado um basilar determinante social que afeta as
desigualdades estruturais na area da salde individual (Galvdo et al., 2021). Estes
determinantes estruturais sdo também conhecidos como marcadores sociais e incluem

raca, género, identidade de género, migracéo e classe social (idem).

1.1.1. O fendmeno da salde, a formacao e a prevencao em contexto laboral

A Organizagdo Mundial da Saude (OMS) define saide como um estado de
completo bem-estar fisico, mental e social, ndo se restringindo apenas a auséncia de
doencas. Adicionalmente, a OMS afirma que a satde é um direito fundamental de todos
0s seres humanos, independentemente da raca, religido, crenca politica ou condicdo
socioecondmica. Esta perspetiva sublinha a importancia de garantir o acesso equitativo
aos servicos de saude e de promover politicas que respeitem os direitos humanos (Carlos
Neto, Dendasck & Oliveira, 2016).

A paz e a seguranca sdo obtidas pela satde da populacao e exige uma cooperacao
entre individuos e Estados, sendo que a obrigacao dos Gltimos consiste na promocéao da
salde e no controlo da doenca, bem como na provisdo de medidas sociais e de saude. Por
outro lado, “uma opinido informada e uma cooperagdo ativa da parte do publico sdao de
importancia extrema na melhoria da saude das populacdes” (OMS, s.d.; tradugdo livre).
Na perspetiva de Dejours (1986), o conceito de salde € mais abrangente, pois o autor
define-a como papel essencial a cada individuo, defendé-la, ganha-la e enfrenta-la pelo
seu carater volatil, que anula um estado de estabilidade e obriga a um compromisso com
a realidade individual.

Parsons (1951) retrata sociologicamente a doenca como uma forma de desvio e o
“papel de doente” como uma condi¢do ndo somente biologica, mas também carregada de
normas e valores sociais que Ihe estdo afetas. Ja na linha de Souto (2003), salide e doenca
sdo condigdes opostas e a ndo condicdo de doente ndo representa necessariamente uma

condigdo de saude; a satde representa uma das principais preocupacdes dos individuos e



a doenga, um constructo social cujo conceito tem sido alvo de sucessivas mudancgas ao
longo dos tempos, é representada por uma negatividade associada a sofrimento e angustia,
como um prendncio de morte, para além dos impactos financeiros negativos a ela
associados. A saude resulta de um estado de equilibrio entre os meios fisico e social,
ambiente e condi¢&o bioldgica (idem).

A preocupagdo globalizada com a satde dos individuos conduziu a um processo
de consciencializacdo ndo somente individual, como também do ponto de vista
organizacional. Neto (2011) fundamenta que a evolucdo das organizages e da gestdo do
trabalho sdo a base da Seguranca e Salde no Trabalho (SST), que resulta de uma
necessidade social emergente de combater 0s constrangimentos que ao longo da historia
do trabalho foram implicando no bem-estar dos trabalhadores. Esta € uma tematica que
remonta & Revolugédo Industrial, associada as preocupacdes com as condicdes de trabalho
e com a SST. Estas resultam da invencdo do trabalho enquanto atividade que permite a
satisfacdo das necessidades dos individuos na sociedade e que, a época, representava o
risco de acidentes, doencas e mortes pela utilizacdo de materiais e equipamentos de dificil
manobrabilidade (idem). A SST define-se hoje por este tipo de eventos do passado e
resulta de uma associacao entre acontecimentos sociais, pelo que o autor defende que o
“seu desenvolvimento deve ser entendido numa logica evolutiva”, dado que o inicio do
percurso se ancorou na antiguidade, mas atualmente ainda tem continuidade, conforme

podemos verificar na Tabela 1.



Tabela 1 — Configuragdo macroestrutural de emergéncia e consolidacéo da SST nas
sociedades ocidentais (desde a antiguidade até a contemporaneidade).

S Artosanal Mocanica Eletronica
=B8.000 a.C. aé = 1700 d.C. a =1950d.C. meé
Hostzonte tamparsl <1700 4.C. ~ 1950 d.C. 4 alualidade
- Tecnologias de
Primado técnico vigente - Ferramenta - Maquing nformacdo ¢
nicacs
< - Primario - Secundario - Tercidrio
m"’;" 'Wm"" m"‘“‘ Y {agricultura, extragdo, | (industria (comércio, banca,
CACR, POICA, 01G.) transiormadora) educacdo, saide, ei.)
- Camponeses £
5 5 " . - Especaksias e
Principals oficios Artesios Operdriasios fabas | o nloos cantificos
- Mineiros - Minairos - Pessoal dos icos
- Scidados S0ens
- Infelectual
Natureza do trabalho o - Industrial - Tecnolbgico
- A distancia
. - Socked. da intormacao
Cade A o | - Sociedade industrial | e do conhecimento
Conformacao societal - Sociodad o' - Secedade do - Sociadade global
“ trabalho - Socied. pos-industrial
- aaus - Socled. pés-moderna
- indisirias
Ambito produtivo « Extracio mineira transiormadoras !
principal - Construgao - Extrachio mineira Genenalizado
- Construcao
- Palativo - Pakativo - Reparacio
Enfoque Interventivo - Reatvo - Reparacio - Promogdo da sadde
- | s = _i-Reatvo _ |- Reativo & preventivo_
2 - Les das Fabvicas - Corvengao OIT n.*
Principais E . . | - Coago Industrial da 155
8 | & [ctememosds |: T e et | Fegeracao Aem - Diretiva B9/391/CEE
g carbcter " fobuas o stel | Loi Foderal Suica | - Codigo do Trabalho
i legisiativo - Regulamentagio - Regme Juridico de
Francesa do SST SST
€ Principals .o - OIT ; OMS ; OSHA
Estruturas de oms HSE ; EUROFOUND ;
Supervisio AESST ;| ACT
Drinalnal — Mk 'goo\cmn -Ehbo-a’na:agrgla.
S dreas y - Engenharia ngenharia ; Quimica ;
£ 2 m‘mu. : f‘n:;o’:a - Politica {estado & Ergonomia ; Ciéncias
] B sindicatos) Soclais; Epidemiciogia
2 - Médicas/os - Técnica'o de SST
g m - Médicas/os - Engenheira'o de - Médica/o
§ técnico- - Filozotas seguranca - Enfermesalo
- Histonadores - Pofiticos - Ergonomista
2 profiesionals - Sindicalistas - Coord. de Seguranca
'g - Servigos ime’;los o
comuns de SS
] m - Emgresas exienas
g gestao de senigos de SST
- Sistemas de gestio
— - S— soe $' —J

Lagenda:

OHSA - Occupational Safely and Health Administration (EUA)

HSE — Health & Safety Executive (Reino Unido).

EUROFOUND ~ Fundacdo para a Melhorks das Condigdes de Vida o do Trabaiho (Unidlo Eurcpela)
AESST - Agéncia Europeia para a SST (Unw&o Europeia).

ACT - Autondade para as Condigbes de Trabaiho (Portugal)

Fonte: Neto (2011).

Neste contexto, o autor defende que a SST é anterior a Revolucao Industrial, tendo ja
nascido na era artesanal (em que o trabalho era de natureza artesanal), passado pela era
mecénica (com a introducdo das tecnologias no sistema produtivo, promovida pela
Revolugdo Industrial) e atingido a era eletrénica do final do século XX, muito marcada
por uma profunda mudanca de paradigma das l6gicas econdmico produtivas (idem, pp.
75-82). A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) faz parte de organizacdes nao
governamentais responsaveis por um referencial de atuacdo em SST, bem como ao longo
do tempo foram sendo criados organismos para monitorizacdo e aconselhamento na
5



promocédo da salde e da seguranca no trabalho, 0 que permite a consideracdo da SST
enquanto um fendmeno social. A seguranga no trabalho ¢ “o conjunto de medidas
técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas empregadas para prevenir acidentes, quer
eliminando as condig¢des inseguras do ambiente, quer instruindo ou convencendo as
pessoas da implantagdo de praticas preventivas” (Chiavenato, 1999, p. 62). Nesta
perspetiva, e tendo em conta a prevencdo como medida de seguranga, a organizagao
protege ndo somente o trabalhador, garantindo o seu bem-estar e capacidade de
performance, como a sua produtividade e competitividade, razdo pela qual a conjugagéo
da cultura organizacional com a do trabalhador sdo determinantes para a seguranga no
trabalho (idem).

De acordo com Instituto Nacional de Saude e Seguranca Ocupacional (NIOSH,
1999), nos Estados Unidos da América (EUA) foram criadas duas agéncias federais: o
NIOSH e a Administracdo da Seguranca e Saude Ocupacional (OSHA), tendo em vista o
assegurar da saude e da seguranca no trabalho, a promocdo de comportamentos de
seguranca e a diminuicao dos acidentes atraves da supervisao de programas de educacéo,
de investigacéo, de regulamentacédo e formacdo a empregadores e empregados.

A saude ocupacional ocupa o seu lugar na associacdo entre a OMS e a OIT em
1995, tendo como fundamentos a prevencdo de danos a trabalhadores, bem como a
promocdo do seu bem-estar, a sua protecdo no local de trabalho e a promocdo de uma
cultura e divisdo do trabalho favoraveis a sua satde e seguranca, o que, segundo Coelho
(2013) e Hermosa & Perilla (2015) é alcancavel por via da criacdo de um ambiente
positivo, seguro e saudavel, favoraveis a produtividade organizacional. Assim, e na Gtica
de Chiavenato (1999), o alicerce da salde ocupacional € a medicina preventiva e 0
legalmente exigido, como sejam a realizacdo de exames e programas de protecdo no
trabalho, palestras ou cursos de medicina preventiva. Na mesma linha, Gil Monte (2012)
afirma que tanto a prevencdo das doencas profissionais e de acidentes laborais como a
promocdo da saude laboral sdo de grande relevancia para a saude publica, pelo que devem
conferir uma preocupacao para todos os Estados. Em suma, e na ética de Hermosa &
Perilla (2015), saude ocupacional e saude no trabalho sdo o mesmo e assentam na
preservacdo e promocdo da integridade dos individuos trabalhadores, no exercicio das
suas fungbes, o que o NIOSH definiu como sendo a aplicacdo da psicologia em funcéo

dos beneficios em termos de qualidade de vida do profissional.



1.1.2. Implicagdes do trabalho na saude

O trabalho, enquanto conceito e na linha de Guérin (2001), compreende a
interdependéncia entre as condicdes de trabalho, o resultado do trabalho e a atividade do
trabalho e, de acordo com Souto (2003) €, para quem o realiza, um esfor¢o no exercicio
das capacidades fisicas e mentais dos individuos, imprescindivel ao sucesso dos objetivos
finais. Na distincdo entre trabalho prescrito e trabalho real, Guérin (2001) alega que o
trabalho prescrito consiste numa prescricdo ao trabalhador por parte da entidade
empregadora como um resultado antecipado do que é objetivado, que pode nao
corresponder ao resultado, enquanto o trabalho real corresponde a uma realidade visivel
que conduz a resultados efetivos, o que assinala um desequilibrio entre o que é pedido e
0 que ¢ realmente realizado para atingir o pretendido. Este pressuposto leva-nos a refletir
sobre a importéancia do trabalho realizado e as suas consequéncias na sadde dos individuos
trabalhadores. Para esta reflexdo, incluimos Brito (2005) que analisa o trabalho prescrito
como abstrato, ou seja, que ndo contém, em concreto, os fatores de risco associados ao
trabalho realizado. Borsoi (2007), por seu turno, explica que o trabalho foi visto ao longo
do tempo como causa de sofrimento ao trabalhador, percebido também como causa de
insatisfacdo e desconforto, alteracdes fisicas e psicoldgicas do trabalhador (Vasquez,
Suazo & Kilijn, 2014), contrariamente a Chiavenato (1999), que entende a importancia
que o trabalho constitui na vida dos individuos e 0 seu impacto no quotidiano, sendo causa
de satisfacdo, estatuto e bem-estar, sucesso e crescimento profissional - o que o torna
indissocidvel de outros aspetos da vida dos trabalhadores. Bezold et al. (1986) traduzem
o0 valor do trabalho como algo mais intrinseco, como sejam a autonomia, a autoestima ou
0 brio e enriquecimento pessoal, que sdo o mote para relagdes mais profundas com as
hierarquias, alicercadas em confianca e que se repercute na produtividade do trabalhador.
Gil-Monte (2012) acrescenta ainda que, para tal, as organizacdes devem ser espagos de
prevencdo e promocdo de salude mental dos individuos. N&o obstante, o trabalho altera-
se em funcdo do desenvolvimento, da tecnologia, da concorréncia e das naturais
mudancas do mercado, o que condiciona relacdes sociais e familiares, op¢des de emprego,
aceleracdo do ritmo do trabalho, e impactos na satde dos trabalhadores, despoletando a
necessidade de formacdo constante (idem). Na mesma linha, Fernandes et al. (2011)
afirmam que a satisfacdo no trabalho esté estreitamente relacionada com a satisfagéo geral

na vida e pode influenciar tanto o sucesso individual como o organizacional. No sector
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da educacdo, em especifico, os fatores intrinsecos e extrinsecos afetam a satisfagdo
profissional, sendo os fatores intrinsecos frequentemente mais benéficos (idem).

Nas Ultimas décadas assiste-se a um incremento de riscos psicossociais que se
relacionam intimamente com a salde e acidentes laborais, 0 que se traduz em absentismo
(Gil-Monte, 2012; Forastieri, 2013), tema que exploraremos mais adiante. Santana,
Sarquis, Brey, Miranda & Felli (2016) acrescentam que as alteracfes laborais tém
consequéncias negativas na salde dos trabalhadores e apresentam como fator causal uma
relacdo entre condi¢des de trabalho desfavoraveis e perfis de morbidade dos individuos.
Gongalves e Rodrigues (2020) defendem que a saude do trabalhador vai além da mera
prevencdo de doencas ocupacionais, envolvendo também a necessidade de reformular os
processos de trabalho para eliminar riscos e promover um ambiente saudavel. Esta
abordagem requer a participacao ativa dos trabalhadores na gestdo da sua prépria saude.
Em Portugal, a Vigilancia de Salde do Trabalhador enfrenta varios desafios na
incorporacdo da saude mental no sistema publico de saide (Ledo & Brant, 2015). O
modelo atual foca nas questdes de salde publica e problemas de satide mental, o que pode
fazer com que o descontentamento, e consequentemente o sofrimento, dos trabalhadores
seja visto como uma doenca (Ledo & Brant, 2015). Dado este contexto, ndo € possivel
ignorar a qualidade de vida dos trabalhadores. Rodrigues (2002) refere que 0s primeiros
estudos sobre a QVT advém de Eric Trist que, em 1950, em conjunto com outros colegas,
conduziu a sua investigacdo no Tavistock Institute de Londres, analisando tarefas e
elaborando uma reestruturacdo na organizacéo do trabalho e no modus operandi, de forma
a obter uma melhoria na qualidade de vida do trabalhador. Trés décadas mais tarde
surgem os ciclos de controlo de qualidade nas organizacdes, cujo foco é um
aperfeicoamento ao modelo anterior para conseguir uma qualidade total. A QVT ¢, para
Conte (2003), um programa que Vvisa a simplificacdo e satisfacdo das necessidades dos
individuos no trabalho, com vista ao seu desenvolvimento, envolvimento e a uma maior
produtividade. O mesmo é reiterado por Feigenbaum (1994), que acrescenta que a QVT
sublinha o comprometimento como base de uma maior qualidade nos ambientes em que
os trabalhadores se veem envolvidos nas decisfes que influenciam o seu trabalho. Apesar
de Di Lascio (2003) partilhar da mesma visdo, o autor realca que os individuos em
contexto de trabalho procuram a sua autorrealizacdo, tendo em conta objetivos e metas

pessoais que nem sempre estdo relacionados com os organizacionais.



Os programas de qualidade aportam a vantagem das métricas: € necessario medir
para melhorar, pelo que importa apelar & monitorizacdo da satisfagdo dos trabalhadores
enquanto indicador-chave da sua percecdo sobre os elementos que intervém na
organizagdo do trabalho e na sua qualidade de vida (Campos, 1992). Pizzoli (2005)
corrobora, sugerindo que os indices de QVT aportam informacdo dos fatores que
interferem tanto na satisfagdo como na motivacdo pessoal e coletiva e refletem-se na
melhoria da estrutura e do servigo, bem como permitem descobrir os sentimentos dos
trabalhadores em relacdo a organizacéo e, consequentemente, elaborar planos estratégicos

que promovam 0 Seu envolvimento.

1.2. Absentismo: defini¢des e implicagdes

O absentismo, no contexto do Eurofound (1997), refere-se a auséncia dos
trabalhadores no local de trabalho devido a motivos como doenga, acidentes, licenca
médica, assuntos familiares, entre outros, e divide-o em trés tipos: incapacidade
temporéria (entre 1 e 7 dias), prolongada (de 8 a 42 dias) ou permanente (superior a 42
dias). O organismo Eurofound analisa o absentismo para entender melhor as causas e
impactos dessa questdo nos locais de trabalho e na economia em geral. A gestdo do
absentismo é importante para as organizac6es, uma vez que pode afetar a produtividade,
a moral dos trabalhadores e 0s custos operacionais. Pode ser descrita como uma condi¢éo
que afeta a capacidade de trabalhar, seja de forma temporaria, prolongada ou permanente,
frequentemente resultante de doenca ou enfermidade. A incapacidade temporaria refere-
se ao primeiro periodo de auséncia do trabalho, enquanto a incapacidade prolongada ou
permanente se refere a acordos subsequentes apds esse periodo inicial. O periodo de
auséncia temporaria pode ser categorizado como de curta duragdo, variando, como
dissemos, de 1 a 7 dias, de média duracdo, que pode durar de 8 a 42 dias, e de longa
duracdo, que se estende por mais de 42 dias de auséncia (Eurofound, 1997). Agapito &
Sousa (2010) referem que o absentismo se caracteriza pela auséncia imprevista do
trabalhador no local de trabalho, o que Franco (2011) acrescenta ser também resultante
de incumprimento das obrigacdes laborais do trabalhador, ou tempo perdido em tarefas
alheias a sua funcdo. As caracteristicas organizacionais podem influenciar o incremento
ou a diminuigdo das taxas de absentismo; um bom clima organizacional resulta em

maiores niveis de integragdo, satisfagdo e motivacao, enquanto um ambiente deteriorante,
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resultante da auséncia de progressdo na carreira, baixo salario ou a falta de
reconhecimento hierarquico, provoca um aumento dessas taxas (Agapito & Sousa, 2010).
Geralmente o trabalhador pretende cumprir com as suas tarefas, mas é limitado pela
doenca, sendo que o stress é das mais elencadas em inquéritos sobre condicdes de trabalho
(Borges, Fernandes & Pile, 2011).

Este fendbmeno de grande complexidade, cujas causas abrangem uma
multiplicidade de fatores, pode transformar-se num problema para a organizagdo ou para
o trabalhador quando as taxas de absentismo excedem os limites da normalidade (Piero,
Rodriguez-Molina & Gonzélez-Morales, 2008). A inexisténcia de estatistica relevante e
a utilizacdo de diferentes indices de quantificacdo dificultam a investigacdo nesta area
(Rubio-Garlito, Guerrero-Barona & Moreno-Gomez, 2015). Grau, Vallejo, Tomas e
Rodriguez (2005), identificaram, na sua pesquisa, 209 variaveis que contribuem para o
absentismo e classificaram-nas em oito categorias: atitudes em relacdo ao trabalho;
fatores econdémicos e de mercado; fatores organizacionais; condi¢cdes de trabalho;
satisfacdo no trabalho; fatores pessoais; fatores externos (como a meteorologia) e

mudancas na organizacgao.

1.2.1. Maleitas e consequéncias diversas do absentismo

Este fendmeno de grande complexidade, cujas causas abrangem uma
multiplicidade de fatores, pode transformar-se num problema para a organiza¢do ou para
o trabalhador quando as taxas de absentismo excedem os limites da normalidade (Peiro,
Rodriguez-Molina & Gonzéles-Morales, 2008). N&o obstante, a inexisténcia de estatistica
relevante e a utilizacdo de diferentes indices de quantificacdo dificultam a investigacdo
nesta area (Rubio-Garlito, Guerrero-Barona & Moreno-Gomez, 2015). O desempenho do
trabalhador pode ser prejudicado, muitas vezes resultando numa diminui¢do de sua
produtividade, especialmente quando ha auséncias prolongadas, aumentando o risco de
perda do emprego. Por outro lado, o absentismo involuntario representa um énus para a
organizacgdo, uma vez que o trabalhador continua a receber salario, passando assim a ser
denominado de "absentismo remunerado”. Tal abrange situacdes como doenca, acidentes
de trabalho, licencas legais, licenca-maternidade, doencas profissionais, entre outras. Por
outro lado, defina-se o absentismo "voluntario", que se configura como uma perda de

oportunidade para a organizagdo, ja que o
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trabalhador ndo € remunerado nessa circunstancia. Isto inclui situagcdes como autorizagdes
especiais, licengas sem remuneracdo, auséncias ndo autorizadas e conflitos laborais
(Grau, Vallejo, Toméas & Rodriguez, 2005). Por consequéncia, 0s empregadores sofrem
0s impactos da imprevisibilidade associada ao absentismo, 0 que pode comprometer a
produtividade e a eficiéncia do ambiente de trabalho.

E fundamental compreender o perfil de sadde dos trabalhadores para promover
ambientes de trabalho saudaveis. S6 assim se torna possivel identificar as relacGes entre
0S riscos psicossociais e as suas consequéncias, visando melhorar a qualidade de vida dos
trabalhadores e, consequentemente, reduzir o indice de absentismo (Santana, Sarquis,
Bret, Miranda & Felli, 2016). Bassi et al. (2016) salientam os custos adicionais que as
auséncias por doenca representam, bem como a diminuicdo de produtividade resultante
da desmoralizacdo dos trabalhadores. Os custos da organizagdo concentram-se nas
necessidades adjacentes de ajustes de horarios ou de substituicdes imprevistas, mas este
fendbmeno também gera conflitos psicossociais que deterioram as relages laborais
(Garcia, 2011). As implicagdes primarias da exposicdo a condigdes psicossociais adversas
concentram-se principalmente nos efeitos sobre a saude e o bem-estar dos trabalhadores,
resultando em stress, insatisfacdo no trabalho, dificuldades interpessoais e desmotivacéo.
Estas consequéncias sdo notaveis a dois niveis distintos: no &mbito organizacional - em
que se verifica um aumento do absentismo, maior rotatividade de pessoal, declinio no
desempenho e na produtividade, aumento de praticas laborais inseguras e, por
conseguinte, uma elevacdo nas taxas de acidentes, aumento das queixas dos clientes,
impactos negativos na contratacdo de pessoal, deterioragdo da imagem institucional,
aumento de custos, deterioracdo da qualidade das relacdes de trabalho e aumento de
conflitos e greves - e ao nivel individual, cujos impactos podem-manifestar-se aos niveis
fisiologico, psicologico e mental (Coelho, 2010). Os sinais apresentados pelos
trabalhadores expostos a riscos psicossociais podem variar e ser classificados em reac6es
de diferentes naturezas: emocionais, cognitivas, comportamentais ou fisiologicas. Entre
as reacGes emocionais mais comuns, os trabalhadores podem experimentar irritabilidade,
conflitos, ansiedade, angustia, distarbios do sono, depressdo, isolamento, stress,
esgotamento profissional e problemas familiares. Em termos de reagdes cognitivas,
podem surgir dificuldades de concentracdo, memdria, aprendizagem e de tomada de
decisdo. As reagOes comportamentais podem incluir um aumento no consumo de

substancias, como abuso de drogas, alcool, tabaco, ou um aumento na frequéncia e na
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quantidade de uso, para os que j& fazem uso dessas substancias. Quanto as reacdes
fisioldgicas, manifestam-se em doencas cardiacas e digestivas, dores nas costas, lesdes
musculares e diminuicdo da imunidade. Estas rea¢des por parte dos trabalhadores podem
acarretar custos para a organizagéo, tais como um aumento da probabilidade de acidentes
de trabalho, menor produtividade, qualidade inferior dos servicos prestados, maior
rotatividade de pessoal e aumento do absentismo (idem).

Na perspetiva de Chagas & Reis (2014), os gastos financeiros decorrentes das
doencas de trabalho incrementam o interesse sobre os prejuizos provocados pelas
condicdes de trabalho, auséncia de prevencdo de danos ou de promocdo da saude. Os
prémios de assiduidade sdo, na Otica de Borges, Fernandes & Pile (2011), solugdes que
algumas organizagdes apresentam para 0 fendmeno. No entanto, as causas ndo s&o
extintas, pelo que sem as reconhecer, ndo é possivel trabalhar na prevencdo (Agapito &
Sousa, 2010). E, portanto, de extrema importancia reconhecer o perfil de salde dos
profissionais de modo a atingir os necessarios ambientes saudaveis e estabelecer relacdes
entre riscos psicossociais e as suas consequéncias, de modo a melhorar a qualidade de
vida destes e reduzir as taxas de absentismo (Santana, et al., 2016). Assim, reconhecendo
os fatores de risco, as politicas de mudanca sdo de vital importancia quando a doenca

impacta direta e negativamente no contexto de trabalho (Bassi et al., 2016).

1.3. Os Assistentes Operacionais em contexto escolar

De acordo com o art.° 4 do Decreto — Lei 184/2004 de 29 de julho, os AO em
contexto escolar pertencem ao pessoal ndo docente e emergem como uma figura
relevante, ndo somente para o edificio escola, mas principalmente para 0s seus
utilizadores, os alunos, com os quais desempenham um papel preponderante na garantia
de uma resposta as suas necessidades. Estes elementos sdo membros ativos na
comunidade em que atuam, desde o0 século XX e funcionam como pivot na interacdo entre
toda a comunidade escolar.

Gonzales (2002, p. 83) destaca que “os alunos intervém no meio, interpelam a
comunidade e integram na aula ‘atores’ da comunidade educativa, como fontes de
conhecimentos”, realgando assim a importancia dos AO na formagdo dos jovens,
especialmente numa sociedade em que as familias estdo frequentemente ausentes devido

as suas obrigacdes laborais. Para além dos professores, os AO assumem um papel de
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modelo para as expectativas de vida dos alunos. No entanto, a literatura também apresenta
criticas a participacdo destes profissionais no contexto educativo. Simdes (2005) refere-
se, principalmente, aos AO mais velhos como desmotivados em relagdo ao seu papel na
escola, insatisfeitos com a remuneragdo e a progressdao na carreira, € com pouca
representatividade social. Apesar disso, a investigacdo de Simdes (2005) revela que a
estabilidade do vinculo publico é um fator positivo para esses trabalhadores. Barroso
(1995, p. 20) reforga esta visdo ao classificar os AO como pertencentes a uma categoria
socialmente desvalorizada, com raizes na imagem histérica dos “continuos" -
profissionais meramente responsaveis pela limpeza das instalacdes escolares. Essa
desvalorizacdo estad refletida na prépria legislacdo, que os descreve como "pessoal
menor", como evidenciado pela Tabela 2, que apresenta a evolugdo do enguadramento

legislativo ao longo do tempo.

Tabela 2 — Tabela legislativa relativa aos AO entre 1836 e 2009.

Ano Legislacdo
1836 "Continuo" (Art.°35° do capitulo 2 do Decreto de 25 de outubro de 1836)

1894 "Pessoal Menor" (Decreto-lei de 22 de dezembro de 1894)

"Pessoal Auxiliar” (Art.°2° e 3° capitulo 22 do Decreto-Lei n.° 49410, de 24
de novembro de 1969)

1969

1980 "Pessoal Auxiliar de Apoio" (Decreto-Lei 57/80 de 26 de marco)

1987 "Auxiliar de acdo educativa™ (Art.°28°, Decreto-Lei 223/87 de 30 de maio)

"Assistente de acdo educativa” (Art.°68°, Decreto-Lei 515/99 de 24 de

novembro)

1999

"Assistente Operacional” (Art.100°, Lei n.° 12-A/2008 de 27 de fevereiro,
2009 art.° 7° do Decreto-Lei 121/2008 de 11 de julho (em vigor a 1 de janeiro de
2009)

Fonte: Elaborado pela propria a partir de Rodrigues (2009)

O Decreto-Lei 184/2004 de 29 de julho, art.® 3.° e 4.° refere que os e as AO
usufruem dos direitos previstos na lei geral da funcdo publica, com direito especifico de
participacdo no processo educativo, que é exercido no apoio a educagdo e ao ensino, na
vida da escola e na relacdo escola-meio. Resumidamente, auferem do direito a

participacdo em discussdes publicas relativas ao sistema educativo, com liberdade de
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iniciativa e a participacdo em elei¢des, podendo eleger e ser eleito para 6rgdos colegiais
dos estabelecimentos de educacdo ou de ensino. No capitulo 111, art.° 4° deste mesmo
decreto, podemos perceber as obrigacdes especificas destes profissionais:
“1) Contribuir para a plena formacao, realizacdo, bem-estar e seguranca das criancas
e alunos;
2) Contribuir para a correta organizagdo dos estabelecimentos de educacdo ou de
ensino e assegurar a realizagdo e o desenvolvimento regular das atividades neles
prosseguidas;
3) Colaborar ativamente com todos os intervenientes no processo educativo;
4) Zelar pela preservacao das instalagGes e equipamentos escolares e propor medidas
de melhoramento dos mesmos, cooperando ativamente com o 6rgdo executivo da
escola ou do agrupamento de escolas na prossecucdo desses objetivos;
5) Participar em a¢des de formagao, nos termos da lei, e empenhar-se no sucesso das
mesmas;
6) Cooperar com 0s restantes intervenientes no processo educativo na detecdo de
situacOes que exijam correcdo ou intervengdo urgente, identificadas no &mbito do
exercicio continuado das respetivas funcdes;
7) Respeitar, no ambito do dever de sigilo profissional, a natureza confidencial da
informacdo relativa as criancas, alunos e respetivos familiares e encarregados de
educacao;

8) Respeitar as diferencas culturais de todos os membros da comunidade escolar.”

E pela Lei Constitucional N. °1/2005, de 12 de agosto, art.° 58°, n. © 2, alinea c)
que se determina que incumbe ao Estado promover a formacao, a cultura e a técnica destes
profissionais, bem como assumir a sua valorizacdo pessoal. Em complemento, a Lei n°
59/2008 de 11 de setembro, art.° 87° na alinea d) determina que a formacédo profissional
deve servir de alavanca a melhoria da produtividade do trabalhador, pelo que:

“A entidade empregadora publica deve proporcionar ao trabalhador acgdes de
formacao profissional adequadas a sua qualificagdo (...). Compete ao Estado, em
particular, garantir o acesso dos cidaddos a formacéo profissional, permitindo a todos
aquisicdo e a permanente atualizacdo dos conhecimentos e competéncias, desde a

entrada na vida ativa...”

A formacdo profissional é imprescindivel & sustentabilidade de qualquer

organizacdo, pois reflete a aposta nos profissionais através da aquisicdo de novos
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conhecimentos (Baptista, 1997). E 0 mesmo que acontece com a formagao escolar: ambas
sdo geradoras de conhecimento e promotoras de mudanca (idem), pelo que qualquer
organizacdo deve incentivar a aprendizagem e o conhecimento. O estimulo para atender
as necessidades humanas deve ser dado pelas organizagdes, até porque o conhecimento €
gerado pelas pessoas (Morey, Maybury & Thuraisingham, 2000). A elevacdo do
desempenho e as politicas de Recursos Humanos (RH) estdo, de acordo com diversos
estudos, positivamente associadas, pelo que uma gestdo de RH deve considerar fungoes
como programas de sugestdes, trabalho em equipa, descentralizacdo de decisdes, rotacdo
no trabalho e remuneracdo que sdo elementos cruciais a elevacdo do desempenho
(Domingues & Neves, 2009). Torres & Palhares (2008) realcam que o método “learning
by doing” ¢ um método de desenvolvimento de apeténcias nos trabalhadores e que
funciona como um método nao academico, com exercicio na pratica laboral. Formacéo e
desenvolvimento sdo praticas imprescindiveis para uma boa gestéo de recursos humanos
(Harrison, 2009). A formagéo € veiculo de melhoria de desempenho dos trabalhadores e
de preparar o trabalhador para o desempenho de novas fungdes. Amiade, é a solu¢do mais
efetiva para a resolucdo de problemas organizacionais, mas ndo prescindindo de adequa-
la ao objetivo da organizacéo (Velada, 2007). Ela deve ser consistente com 0s objetivos
organizacionais e continua no tempo (Salazar, Torres & Reche, 2012).

Nem sempre, contudo, as organiza¢des consultam o publico-alvo para elaborar o
plano de formacéo, o que pode nao favorecer o sucesso da formacao (Torres & Palhares,
2008). N&o obstante, Almeida et al. (2001) alertam que, independentemente da
obrigatoriedade de prestacdo de formacdo pela entidade empregadora, cabe ao
profissional estar disposto a ser formado ante a acdo do formador, pois a disponibilidade
para a aprendizagem € o garante de aquisicdo de conhecimento e mudanca de atitude.
Acresce dizer que as relacdes entre os elementos intervenientes no processo formativo e
um ambiente de envolvéncia sdo cruciais no contexto da formacéo; um clima facilitador,
didlogo e reflexdo sobre as préaticas sdo propicios a sua interiorizacdo (Nunes, 1995), pelo
a formacdo em contexto de trabalho (o contexto real do formando) facilita o alcance dos
objetivos formativos. Na realidade, tanto o contexto como a experiéncia pratica e a
implicacdo dos formandos, no seu conjunto, fundamentam a mudanca comportamental
(Canario, 1999).

Em Portugal, os relatérios de sindicatos como a Federacdo Nacional dos

Professores (FENPROF) e a Federacdo de Sindicatos da Administragdo Publica e de
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Entidades com Fins Publicos (FESAP), focados no inicio da década de 2020, destacam
as dificuldades agravadas pela pandemia e a falta de respostas efetivas por parte do
governo. Esses documentos revelam preocupagfes com a sobrecarga de trabalho e a
insuficiéncia de formacéo para os AO. A FENPROF alerta para a escassez de profissionais
nas escolas, o que sobrecarrega os atuais funcionarios e compromete o bom
funcionamento das instituicbes. A formacdo continua, particularmente em regides mais
isoladas, é considerada inadequada, sendo necessarias medidas como a contratacdo de
mais pessoal e a melhoria das condicGes de trabalho.

Por seu turno, a FESAP, no seu relatério de outubro de 2020, destaca a auséncia
de respostas governamentais quanto a valorizacdo salarial e profissional dos AO, que
continuam a enfrentar baixos salérios e pouca valorizagéo, apesar do papel fundamental

que desempenham nas escolas.

1.4. Importancia da Qualidade de Vida e Satisfagdo com 0 Emprego

O trabalho € uma categoria fundamental na formacdo do ser humano e na
reproducdo social, apresentando dimensdes tanto ontoldgicas como histéricas (Santos,
2015). Através do trabalho, o ser humano néo apenas transforma a natureza, mas também
a si préprio, distinguindo-se dos animais pela sua capacidade de planear a sua propria
existéncia (idem). A psicossociologia do trabalho realga a sua relevancia na constituicdo
do sujeito e das unidades sociais, sublinhando os processos de humanizacdo e
subjetivacdo (Lhuilier, 2014). Contudo, sob o capitalismo, o trabalho assume
caracteristicas especificas, incluindo a alienacdo e o estranhamento do ser social (Santos,
2015; Morita, 2005). A divisdo internacional do trabalho introduziu novas formas de
exploracdo e especializacdo, combinando elementos antigos e contemporaneos no
panorama atual (Morita, 2005). Apesar das mudancas histéricas, o trabalho continua a ser
essencial para a manutencéo e reproducdo social (idem).

A investigacdo sobre a QVT e a SE revela tanto aspetos positivos como negativos,
para os trabalhadores, em varios setores. Embora os indices gerais de QVT sejam, em
geral, considerados satisfatérios, é frequente encontrar queixas relacionadas com a
remuneracdo, as recompensas, a autonomia e a participacdo nas decisbes, tanto em
organizagdes publicas como privadas (Muira et al., 2021). Por outro lado, fatores como

as oportunidades para o desenvolvimento de competéncias, a qualidade das relagGes entre
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supervisores e colaboradores, e as condi¢des fisicas de trabalho revelam-se preditores
significativos de satisfagdo laboral, exercendo um impacto positivo no ambiente de
trabalho (Silva & Ferreira, 2013). Num estudo realizado numa empresa de controlo
climatico, os colaboradores relataram satisfacdo geral com as iniciativas de QVT, embora
tenham identificado a necessidade de melhorias em areas como a remuneracdo, 0S
beneficios e as oportunidades de desenvolvimento profissional (Gongalves, et al., 2016).
Estes resultados sublinham a importancia de as organizagdes abordarem dimenstes
especificas da QVT para promover o bem-estar e a motivacao dos seus colaboradores.

A quantidade de tempo dedicada ao trabalho é um fator importante no equilibrio
entre a vida pessoal e a profissional. Jornadas de trabalho muito longas podem afetar
negativamente a saude e aumentar o stress. Em Portugal, cerca de 6% dos trabalhadores
tém jornadas muito longas, em comparacdo com a media da Organizagdo para a
Cooperagio e Desenvolvimento Econémico (OCDE), de 10%. A medida que as pessoas
trabalham mais, menos tempo tém para atividades de lazer e autocuidado, o que é crucial
para 0 bem-estar fisico e mental. Em Portugal, os assalariados em tempo integral dedicam
uma quantidade semelhante de tempo ao autocuidado e ao lazer em comparacdo com a
média da OCDE (2024), de 15 horas.

Cooper, Dewe & O’Driscoll (2001) exploram as origens e os impactos do Stress
no ambiente de trabalho, bem como os métodos utilizados para avaliar os niveis e 0s
efeitos da pressdo ocupacional. Além disso, discutem as estratégias que individuos e
organizagcdes podem adotar para lidar com o stress e mitigar as suas consequéncias.
Segundo os autores, a manifestacdo mais grave do stress ocupacional € o esgotamento,
que tem implicagdes significativas tanto para os trabalhadores quanto para as entidades
empregadoras. No encerramento da sua analise, 0s autores consideram 0s possiveis
cenarios futuros para o emprego e o trabalho no novo milénio, identificando as potenciais
fontes de tensdo que poderdo emergir nesses contextos (Cooper et al., 2001).

Estudos recentes sobre satisfacdo no trabalho destacam a sua complexidade e
importancia nas organizacoes. Esta satisfacdo € definida como um estado interno que se
reflete nas avaliacbes emocionais e cognitivas das experiéncias laborais (Santos et al.,
2009). O conceito abrange aspetos como recompensas, supervisao e a propria natureza do
trabalho, evoluindo de uma abordagem focada em fatores externos, como salarios, para
uma maior énfase na interacdo entre fatores psicossociais e na subjetividade individual

(Martinez & Paraguay, 2003). A satisfacdo no trabalho esta intimamente ligada a satde
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dos trabalhadores, especialmente a saide mental, mas é necessario realizar mais estudos
para confirmar relagdes causais (idem).

A nocéo de QVT relaciona-se com uma abordagem organizacional que prioriza o
bem-estar dos colaboradores, a eficacia da organizacgdo e a inclusdo dos trabalhadores nas
decisdes e na resolugdo de problemas (Oliveira & Medeiros, 2016; Oliveira & Sousa,
2019). A QVT exerce um impacto significativo no desempenho e nos resultados das
organizagdes, ao fomentar o envolvimento dos colaboradores e ao estabelecer um
ambiente de trabalho positivo (idem). Entender essas diferentes facetas permite uma
analise mais precisa das relagcdes com outras variaveis organizacionais, como a intencao
de rotatividade e a qualidade do servi¢o (Santos et al., 2009).

A QVT esta frequentemente associada a uma gama de condicbes e praticas
organizacionais objetivas que proporcionam aos trabalhadores de uma empresa a
sensacdo de seguranca, contentamento e oportunidades de progresso e desenvolvimento
pessoal. Atualmente, a QVT estd cada vez mais em enfoque numa escala global,
considerando que, na sociedade contemporanea, as pessoas passam aproximadamente um
terco de suas vidas no ambiente profissional. E importante examinar as definicdes de
QVT, seguidas por diversos paradigmas que constituem a base em qualquer organizacéo:
salde e seguranga, estabilidade no emprego, satisfacdo no trabalho, stress ocupacional,
ambiente de trabalho, equilibrio entre vida profissional e pessoal e relacionamentos
interpessoais. Como forma de aprimorar a QVT nas organizagdes, Ahmad (2013) propde
estratégias abordando diferentes aspetos das funcGes organizacionais, tais como a
participacdo dos trabalhadores, design e organizacdo do trabalho, consciencializacéo,
autogestao e capacitacdo da equipa, relacdes entre grupos, papel dos gestores de recursos
humanos, sistemas de recompensa, horarios de trabalho flexiveis e cultura organizacional
de apoio. Argumenta, do mesmo modo, que é essencial aprimorar todas essas areas e
encontrar um equilibrio entre elas para promover efetivamente a QVT (idem).

Na linha de um estudo publicado pelo Departamento de Ciéncias
Comportamentais e Cognitivas do Instituto de Saude e Comportamento da Universidade
do Luxemburgo em 2020, o conceito de QVT abrangente e intricado de interesse
académico e formulador de politicas introduz uma nova metodologia para avaliar a
qualidade do emprego, comparando-a com o modelo do Inquérito Europeu sobre as
Condigdes de Trabalho e estruturando-a com base no modelo Procuras-Recursos de

Emprego. Assim, foram desenvolvidos e validados dois novos pardmetros: o indice de
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Qualidade do Trabalho (QVT) e o indice de Qualidade do Emprego (QVE), os quais
foram produzidos em trés idiomas diferentes (alemao, francés e luxemburgués). O QVT
e 0 QVE representam ferramentas eficazes para avaliar a qualidade do trabalho, tanto a
escala global quanto nas suas subcategorias, permitindo comparagdes entre organizagoes
e paises. Além disso, este estudo confirma as relagfes entre os diversos componentes do
QVT e QVE e a saude dos trabalhadores (Ahmad, 2013).

De acordo com um recente estudo da Remote (2023), na viragem para uma analise
concentrada nos paises europeus, existe ainda o indice Europeu de Equilibrio entre Vida
Pessoal e Profissional, que avalia a qualidade do equilibrio entre vida pessoal e trabalho
em cada nacdo. Este indice leva em consideragdo uma variedade de fatores essenciais,
COmMo 0 acesso a assisténcia medica, o salario minimo, a licenga de maternidade, as férias
anuais obrigatdrias, os subsidios de doenca, os niveis gerais de satisfacdo, o limite de
horas de trabalho e a inclusdo de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transgéneros e Queer
(LGBTQ).

Segundo Mitchell & Daniels (2003), embora muitos fora do meio académico e
cientifico possam acreditar que a pesquisa deve concentrar-se em descobrir a chave do
sucesso no trabalho, é igualmente importante compreender como os trabalhadores se
relacionam com as organizagdes e o trabalho, pois isso pode impactar diretamente no seu
bem-estar, satde, desempenho e motivagdo. A investigacao sobre a motivagédo evoluiu de
forma a abranger elementos que véo para além das necessidades biologicas, fisiologicas
ou psicologicas dos individuos, incorporando também fatores cognitivos, valores e
caracteristicas contingenciais para oferecer uma explicacdo mais abrangente sobre o
fendbmeno motivacional (idem). Gracas aos recentes avangos cientificos com que nos
deparamos, a motivacdo é concebida como uma forga interna que ativa o0 comportamento
humano, conferindo-lhe direcdo, intensidade e persisténcia para alcan¢ar um ou mais
objetivos (ibidem). De maneira mais simplificada, a teoria refere-se aos processos que
impulsionam e mantém atividades voltadas para metas especificas (Schunk &
DiBenedetto, 2020). Portanto, urge compreender os estimulos e fatores motivacionais dos
trabalhadores que sdo fundamentais para desenvolver intervencGes que promovam
melhores niveis de desempenho no ambiente de trabalho (Silva, 2015).

Estudos empiricos indicam que o ato de adotar uma abordagem flexivel em
relacdo a carreira esta diretamente ligado a efeitos positivos tanto ao nivel individual,

como a resiliéncia e proatividade (Park et al., 2022), empregabilidade (Baruch et al.,
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2020), satisfacdo no trabalho (Redondo et al., 2021) e qualidade de vida (Li, 2018), como
a nivel organizacional (Hall et al., 2018). No entanto, os resultados para aqueles com uma
abordagem de carreira sem fronteiras séo variados: enquanto o investimento em diversas
competéncias (know-why, know-how e know-whom) esta correlacionado com a
progressdo hierarquica de carreira em contextos educacionais, como seja nos EUA,
Canadé e Australia (Sherif et al., 2020), assim como com o fortalecimento da cultura,
habilidades técnicas e conexdes organizacionais, como é o caso da Nova Zelandia
(Fleisher et al., 2014), tendo em conta a diversidade de resultados observados.

Enquanto a motivagdo se refere ao impulso por detrds das a¢des individuais, o
envolvimento e a integracdo no trabalho transcende o pressuposto, representando um
estado afetivo e motivacional em que o trabalhador demonstra uma combinacéo de trés
elementos principais: a alta energia e/ou vigor, a alta dedicacdo e o alto foco e/ou
envolvimento (Ferreira et al., 2016; Schaufeli et al., 2002). E crucial salientar que ter
trabalhadores dedicados, envolvidos e motivados para alcangar resultados néo €, por si
SO, garantia de um desempenho satisfatério. Um bom desempenho ainda depende, no
minimo, da capacitacdo do trabalhador para realizar as atividades e da disponibilidade
dos recursos e condi¢bes adequadas para sua execucdo (idem). A relacdo entre
competéncias e qualificacdes tem sido um tema central nas discussdes sobre gestdo de
RH e desenvolvimento organizacional. Kuzma, Doliveira & Silva (2017) exploraram essa
ligacdo, destacando a relevancia das competéncias organizacionais. Para atingir objetivos
estratégicos, e como ja previamente mencionamos, é essencial mobilizar eficazmente os
recursos humanos, entendendo essa mobilizagdo como um processo dinamico e
contextual. Nesse sentido, as competéncias devem ser constantemente ajustadas as
necessidades do ambiente organizacional, contrastando com a ideia de qualificacbes
estaticas e evidenciando a necessidade de uma abordagem mais flexivel no
desenvolvimento profissional (idem).

Montezano et al. (2021) também contribuiram para este debate, salientando a
evolucdo do conceito de competéncias no contexto laboral. Os autores defendem que as
competéncias transcendem os atributos individuais, estando intimamente ligadas ao
contexto organizacional e as suas exigéncias. Assim, a evolugdo das competéncias deve
ser encarada como uma resposta as transformacGes nas procuras do mercado e as
inovacdes tecnologicas. Neste contexto, Paiva (2019) reforca a importancia das

competéncias organizacionais e coletivas, sugerindo que estas habilidades coletivas sdo
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fundamentais para o desempenho dos trabalhadores e, consequentemente, para 0 sucesso
das organizagdes.

A satisfagdo no trabalho e a felicidade no ambiente laboral constituem outros
aspetos criticos a serem considerados. Ribeiro et al. (2022) ampliaram as discussdes sobre
a felicidade no trabalho, argumentando que esta ndo s6 maximiza o desempenho, como
elencamos no subcapitulo anterior, mas tambem auxilia os colaboradores a atingirem o
seu potencial. Essa interligacdo entre felicidade e desempenho esta4 em sintonia com as
observacGes de Mendoza-Ocasal et al. (2021), que propuseram que a investigacdo
empirica sobre a felicidade deve ter em conta a qualidade do ambiente de trabalho e as
relacdes interpessoais, sublinhando a importancia de um clima organizacional saudavel.

Por fim, Dirani et al. (2020) destacaram o papel estratégico dos profissionais de
RH em momentos de crise, como a pandemia de COVID-19. Eles argumentam que, em
tempos dificeis, os profissionais de RH desempenham uma funcdo fundamental na
promoc&o da resiliéncia e do bem-estar dos colaboradores. Esta funcéo é crucial para
apoiar o equilibrio emocional e a inovacéo no trabalho, enfatizando a necessidade de uma
abordagem holistica que considere o bem-estar dos colaboradores como um elemento
essencial para a sustentabilidade organizacional (idem). Este tipo de discusséo sugere que
uma Gestdo de Recursos Humanos (GRH) deve ser proativa, promovendo um ambiente
de trabalho que valorize tanto as competéncias dinamicas quanto a felicidade dos
colaboradores. Ao integrar essas dimensfes, as organizacbes podem desenvolver
estratégias mais eficazes que nao apenas respondam as exigéncias do mercado, mas
também promovam um ambiente de trabalho positivo e produtivo. Assim, a pesquisa pode
evoluir no entendimento de como essas relacdes se manifestam na pratica, explorando as
interconexdes entre competéncias, qualificacdes, satisfacdo no trabalho e o papel
estratégico dos profissionais de RH.

Yonjoo Cho encorajou os estudiosos da area de RH a submeterem artigos teoricos,
conceituais e de revisdo que sejam criteriosos, significativos, criticos e de alta qualidade,
e que contribuam para a construcao de teorias e tragam implicacfes para a pesquisa e 0
desenvolvimento de RH em periodos tumultuosos (Cho, 2020). Ao discutir implicacdes
da teorizacdo de RH para um contexto préatico foi encontrada uma exce¢do num artigo de
Hamilton & Torraco (2013) sobre estratégias no ambiente de trabalho para auxiliar

adultos com niveis limitados de educacdo e habilidades. Este artigo destacou a
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importancia da educacédo de qualidade, do emprego digno, do bem-estar e da reducdo da
desigualdade.
Em jeito de resumo, devemos atentar as caracteristicas que diferem bem-estar

fisico e psicologico, conforme se descrevem na Tabela 3:

Tabela 3 — Caracteristicas distintas do Bem-Estar Subjetivo e do Bem-Estar
Psicoldgico

Tipos de Bem- Perspetiva R Proponentes
Componentes principais

estar filosofica principais

- Satisfacdo com a vida (felicidade);

Bem-estar o o Diener
o Hedonica |- Afeto positivo;
subjectivo (BES) ) o (1984)
- Afeto negativo (auséncia).
- Significado;
Bem-estar o - Proposito;
. Eudaimonica _ Ryff (1989)
psicoldgico (BEP) - Crescimento;

-Auto realizagéo.

Fonte: Adaptado de Lent (2004).

Diener (1984, apud Danna & Griffin, 1999) introduz o conceito de Bem-Estar
Subjetivo (BES), que encapsula a perce¢do geral do individuo, incluindo os sentimentos
de felicidade, a satisfacéo, a qualidade de vida e uma vis&o positiva de si proprio. Diener
& Diener (1995) descrevem o BES como a avaliagdo subjetiva que as pessoas fazem das
suas proprias vidas, seja em termos de satisfacdo (avaliacdo cognitiva) ou da afetividade
(avaliacdo emocional). Por outro lado, Ryff & Keyes (1995) desenvolvem o conceito de
Bem-Estar Psicolégico (BEP) tanto em termos tedricos quanto operacionais, concebendo-
0 como uma estrutura multidimensional composta por seis elementos: autonomia,
autoaceitacdo, crescimento pessoal, propésito de vida, relacionamentos positivos com 0s
outros e dominio do ambiente. A autonomia engloba indicadores como o ndcleo interno
de avaliacdo, o uso de critérios internos para autoavaliacdo, a resisténcia a pressdo social
e independéncia em relacdo a validacdo externa. A autoaceitacdo é considerada, por estes
autores, como o cerne da satde mental.

A salde dos trabalhadores, dentro de um contexto social complexo, é abordada

considerando tanto as dimensdes individuais como as coletivas, com énfase nos aspetos
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institucionais do ambiente laboral. Existe uma abertura para a compreensdo das
resisténcias organizadas pelos trabalhadores na defesa dos seus direitos e na superacao da
exploragéo no sistema capitalista, conforme reiteram Dias, Siqueira & Ferreira (2023). A
Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET) esté dividida em duas secc¢des: uma focada no
afeto e outra na expressao/realizacdo no ambiente laboral. Os itens relacionados com o
afeto, que abarcam emocdes e estados de humor (tanto positivos como negativos, em
contexto de trabalho) foram adaptados da Escala de Bem-Estar Subjetivo desenvolvida
por Albuquerque & Troccoli (2004) para avaliar o bem-estar geral.

Neste sentido, é pertinente explorar algumas das vardveis de bem-estar em
contexto de trabalho que contribuem para uma mais profunda analise desta tematica no
gue concerne ao Nosso objeto de estudo. A resisténcia da classe trabalhadora ao desgaste
da sua forca de trabalho nos processos laborais e na reproducéo do capital contribui para
a ocorréncia de acidentes, doencas e mortes entre os trabalhadores. Portanto, os
movimentos de resisténcia e confronto da classe trabalhadora, quer sejam individuais ou
coletivos, constituem um conjunto de praticas concretas que respondem aos processos de
exploracdo, mitigando o desgaste e ampliando os limites da reproducdo da classe
trabalhadora dentro da estrutura vigente. Nesta Otica, a salude € percebida como uma
forma de luta constante, uma defesa continua da vida humana e ambiental, em
contraposicdo a sofreguidao da exploracdo da forca de trabalho pela classe capitalista e
pelos seus dispositivos de controlo, incluindo as ciéncias que reiteram a Administracéo e
Organizacdo do Trabalho (AOT). Este pensamento critico da medicina social expde as
contradicbes presentes nos estudos e nos debates sobre a organizacdo do trabalho e a
Direcdo de Gestdo de Recursos Humanos (DGRH) pela Administracdo, enguanto
convoca os profissionais a aliarem-se a classe trabalhadora na producéo de conhecimento,
designadamente na area da saude, para lutar pela superacdo do sistema capitalista (Ferraz
& Bechara-Maxta, 2022; Rocha & David, 2015; Laurell & Noriega, 1989).

Avioléncia ¢, também ela, objeto de estudo em diversas disciplinas académicas e,
por ser um fendmeno complexo, manifesta-se em diversas formas; possui causas diversas,
afetando diferentes niveis de analise que estdo interligados e impactam tanto individuos,
como organizacGes e na sociedade como um todo. De acordo com Izumino & Neme
(2002), a partir da década de 1980, a violéncia passou a ser um tema debatido e de
interesse tanto para especialistas quanto para a populagédo em geral, especialmente quando

relacionada com os estudos sobre o trabalho. O aumento dos casos de violéncia no local
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de trabalho € atualmente uma questdo significativa, ndo apenas para a saide dos
trabalhadores, mas também para a satde publica em geral. A abordagem deste tema pode
requerer diferentes perspetivas epistemoldgicas, mantendo uma visdo dialética entre o
individuo e a sociedade, conforme enfatizado por Minayo & Souza (1998) e Zaluar
(1999). Entre os diversos conceitos abordados na literatura, Heloani & Barreto (2018)
proporcionam uma andlise atualizada da complexidade do tema ao descrever o assédio
moral como um procedimento abusivo, deliberado, recorrente e repetitivo, ocorrendo no
ambiente profissional e associado as estruturas de trabalho e & cultura organizacional.
Este visa humilhar e desmerecer o individuo ou grupo, prejudicando as suas condi¢Ges de
trabalho, afetando a sua dignidade e representando um risco para a sua integridade pessoal
e profissional. De acordo com o diagnéstico elaborado pelo Ministério Publico do
Trabalho (MPT) no Brasil e pela OIT em 2017, o assédio sexual no local de trabalho é
caracterizado como um comportamento de teor sexual que se manifesta fisicamente,
atraves de palavras, gestos ou por outros meios, sugerido ou imposto a pessoas sem 0 seu
consentimento, que resulta em desconforto e que infringe a sua liberdade sexual (MPT &
OIT, 2017). Entre os tipos de assédio sexual, destacam-se dois: 0 assédio por chantagem
(busca do favorecimento sexual em troca de beneficios, como promog¢des na carreira, ou
para evitar prejuizos/retaliagdes no emprego) e assédio por intimidacdo (provocacoes e
solicitacbes sexuais persistentes, verbais ou fisicas, com o propdsito de prejudicar e
interferir no trabalho e no desempenho de cada vitima). As consequéncias dos assédios
sdo graves e altamente prejudiciais, abrangentes e duradouros podendo afetar tanto a
vitima quanto os colegas que testemunham a violéncia de forma constante, refletindo-se
em diversos aspetos, de acordo com Heloani & Barreto (2018, apud Hirigoyen, 2006),
nomeadamente nos seguintes ambitos:

- Na Saude Psicoldgica: através de sentimentos de desanimo, ansiedade, ataques
de panico, insdnia, dificuldade de concentracdo, depressdo, paranoia, raiva/irritabilidade,
stress, esgotamento e pensamentos suicidas;

- Na Saude Fisica: através de manifestacdes como dores corporais, falta de apetite,
aumento da pressdo arterial, dor de cabeca, falta de ar, enjoos e possivel abuso de alcool
e outras substancias;

- Nos Relacionamentos/Afetivos: podem ocorrer afastamentos de familiares e

amigos, conflitos conjugais e até mesmo separagdes;
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- Impacto Econdmico: pode resultar na perda de promoc¢6es ou beneficios, além
de descontos salariais.

- No Ambiente de Trabalho: através da reducdo da produtividade e qualidade do
trabalho, imagem negativa da organizagéo, absentismo, aumento de erros e acidentes,
perda de habilidades e possiveis custos de litigios trabalhistas;

Importa destacar que estes efeitos traumaticos podem persistir ao longo da vida,
ultrapassando o periodo de assédio sofrido (Heloani & Barreto, 2018; Nunes, 2016). A
validacdo do compromisso da organizacdo e dos gestores para combater a violéncia pode
assegurar a efetividade das ac@es, ja que muitas vezes se assiste a uma disparidade entre
o discurso e a prética, e praticas hostis sdo por vezes vistas como garantias de lucro e
produtividade desejados (idem). As principais medidas abrangentes para toda a
organizacgdo incluem: o desenvolvimento de politicas para prevenir e enfrentar o assédio
moral/sexual; a realizacdo de avaliagdes para identificar esses problemas; a criacdo de
sistemas para acolher e relatar os casos de assédio; a elaboracdo de materiais informativos
e codigos de conduta que estabelecam comportamentos aceitaveis ou inaceitaveis no
ambiente de trabalho; a capacitacdo (formacdo) dos gestores, lideres e supervisores para
promover uma lideranca baseada em comunica¢do e comportamentos ndo agressivos,
bem como a formacdo e a orientacdo para os funcionarios, a todos os niveis. Quanto a
integracdo das diferencas individuais, Shen et al. (2017) afirmam que a diversidade
consiste na presenca de individuos pertencentes a diferentes grupos sociais que coexistem
num ambiente organizacional, sendo que, em muitos casos, as caracteristicas mais visiveis
acabam por servir como marcadores distintivos dessa diversidade. No contexto de
equipas, essa diversidade manifesta-se na forma como as caracteristicas individuais estao
distribuidas entre os membros, concluem os autores. Por sua vez, Mor Barak (2017) alarga
0 conceito de diversidade, considerando-a como um conjunto coletivo que inclui ndo
apenas individuos, mas também funcGes, sistemas e atividades, destacando as
semelhancas e diferencgas que surgem nesse contexto organizacional.

Findo este Capitulo I, passamos a detalhar as op¢6es metodoldgicas aplicadas

nesta investigacao, tendo em conta os previamente elencados objetivos da pesquisa.
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CAPITULO Il — Objetivos e Metodologias

2.1. Caracterizacdo da Amostra

Segundo Maréco (2010), a populacdo ou universo estatistico de um estudo refere-
se a grupos de objetos e/ou observagcbes que podem ser agregados e sobre os quais se
pretende generalizar. Neste estudo, e seguindo esta mesma premissa, a populagdo-alvo
sdo os Assistentes Operacionais de Apoio Educativo das escolas ndo agrupadas e
agrupamentos de escolas do Municipio de Setubal. Esta populacdo-alvo, que representa
atualmente 398 funcionérios, encontra-se nesta fungdo num dos sete agrupamentos ou
num das trés escolas ndo agrupadas do Municipio de Setdbal. A amostra final, apos a
realizacdo do inquerito enviado a todos os AOAE cujos contatos se encontravam
atualizados na base de dados do Municipio, resultou em 119 respostas validadas de 121
questionarios preenchidos, obtendo assim uma taxa de resposta de 29,89%. Os
respondentes aos quais foi enviado o inquérito, foram informados dos objetivos do estudo
e do anonimato garantido.

As tarefas profissionais dos AOAE passam pelo auxilio na preparacao de materiais
didaticos e atividades pedagdgicas, pela garantia da seguranca dos alunos durante o
periodo escolar, pela monitorizacao dos intervalos, pela confecao e controlo das refeicdes
e pelo controlo das atividades fora da sala de aula. Para além destas fungdes, este grupo
de profissionais tem como tarefa a promocéo da incluséo e a supervisao do bem-estar dos
alunos, nomeadamente dos que carecem de necessidades educativas especiais, adaptando
a estes as atividades e 0s materiais de acordo com as suas necessidades individuais. Estes
profissionais controlam e auxiliam na entrada e saida dos alunos, impedindo as saidas néo
autorizadas pelos tutores e as entradas de pessoas estranhas. Além disso, mantém
comunicacdo regular com os professores e outros profissionais do contexto educativo para
garantir a coesdo das atividades educativas, colaboram na preparacdo de eventos e
atividades especiais definidas pelas escolas e promovem um ambiente acolhedor e
positivo, colaborando no desenvolvimento social e emocional dos alunos.

As deslocac6es dos profissionais desde as suas casas as escolas variam, podendo
ser feitas a pé, de carro ou via transporte pablico, dependendo da distancia das suas
residéncias. Os AOAE sédo alocados as escolas conforme as necessidades imediatas do
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municipio, no entanto, a posteriori, este permite que sejam realizadas permutas que
facilitem a vida pessoal dos trabalhadores; 0 mesmo ndo acontece com as mobilidades
aleatérias, que habitualmente ndo sdo tdo faceis nem rapidas como as trocas (permutas).
Relativamente aos seus horarios, estes variam consoante 0s agrupamentos e as escolas
ndo agrupadas, ajustando-se as necessidades do servico de cada organizacdo (escola).
Excecoes sdo feitas para os trabalhadores com horérios adaptados devido a necessidades

pessoais excecionais, como, por exemplo. a jornada continua ao abrigo da parentalidade.

2.2. Caracterizacédo do Contexto

Conforme disponivel no site da Camara Municipal de Setibal, na categoria de
Educacdo, o Municipio de Settbal conta com seis agrupamentos escolares e trés escolas
ndo agrupadas.

As escolas ndo agrupadas séo:
e Escola Secundaria Dom Manuel Martins
e Escola Secundaria Dom Joéo Il

e Escola Secundaria du Bocage

E os agrupamentos escolares s&o:
Agrupamento de Escolas Barbosa du Bocage:
e Jardim de Infancia das Amoreiras
e Jardim de Infancia dos Arcos
e Jardim de Infancia de S. Gabriel
e Escola Bésica dos Arcos
e Escola Basica de S. Gabriel
e Escola Bésica n.° 2 de Santa Maria da Graga
e Escola Bésica n.° 3 de Montalvédo
e Escola Bésica n.° 12 das Amoreiras

e Escola Basica Barbosa du Bocage

Agrupamento de Escolas de Azeitéo:

e Escola Bésica de Azeitdo
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e Jardim de Infancia da Brejoeira

e Jardim de Infancia de Vendas de Azeitao

e Jardim de Infancia de Casal de Bolinhos

e Escola Bésica de Vendas de Azeitdo

e Escola Basica de Vila Fresca de Azeitao

e Escola Basica de Vila Nogueira de Azeitao
e Escola Basica da Brejoeira

e Escola Bésica de Brejos de Clérigo

Agrupamento de Escolas Lima de Freitas:
e Jardim de Infancia do Viso
e Escola Basica do Viso
e Escola Basica n.° 9 Casal das Figueiras

e Escola Basica e Secundaria Lima de Freitas

Agrupamento de Escolas Luisa Todi:
e Jardim de Infancia Luisa Todi
e Jardim de Infancia do Bairro Afonso Costa
e Jardim de Infancia da Gambia
e Escola Basica Luisa Todi (pré-escolar e 1.°, 2.° e 3.° Ciclos)
e Escola Basica n.° 4 dos Pinheirinhos
e Escola Basica n.° 6 — Monte Belo
e Escola Basica Bairro Afonso Costa
e Escola Basica n.° 11 — Humberto Delgado
e Escola Basica Alto da Guerra
e Escola Basica Gambia

e Escola Basica Montinho da Cotovia

Agrupamento de Escolas Ordem de Sant'lago:
e Jardim de Infancia do Faralhdo
e Jardim de Infancia de Setubal (Bela Vista)

e Jardim de Infancia Peixe Frito



Jardim de Infancia das Manteigadas

Escola Basica e Secundaria Ordem de Sant’Tago:

Escola Basica de Setubal (Bela Vista)
Escola Basica do Faralhdo

Escola Basica n.° 1 do Faralhdo
Escola Basica n.° 2 do Faralhdo
Escola Basica das Manteigadas
Escola Basica n.° 5 do Peixe Frito

Escola Basica n.° 7 da Fonte do Lavra

Agrupamento de Escolas Sebastido da Gama:

Jardim de Infancia da Azeda

Jardim de Infancia de Montalvao — Laranjeiras
Jardim de Infancia do Bairro da Conceigéo
Escola Basica da Azeda

Escola Basica n.° 1 das Areias

Escola Basica n.° 8 do Bairro da Conceicéao
Escola Basica de Montalvao — Laranjeiras
Escola Basica de Aranguez

Escola Secundaria Sebastido da Gama

2.3. Motivos e Caracteristicas do Absentismo Local

No que ao nosso objeto de estudo respeita, e de acordo com o Gltimo Balango

Social de 2022 da Camara Municipal de Setubal, podemos constatar no Tabela 4, a média

de absentismo dos assistentes operacionais nesta regido que se revela superior a todas as

restantes categorias listadas na funcéo publica, resultando na contagem total de 31.557

dias de auséncia.
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Tabela 4 — Contagem dos dias de auséncia ao trabalho durante o ano por
Cargo/Carreira segundo 0 motivo e o género.
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: Camara Municipal de Settbal (Balanco Social 2022)

A razdo para as auséncias devidas a doenca foi, no referido ano, a principal causa
de absentismo, representando 54,7% do total de auséncias. As faltas relacionadas com
Acidentes de Trabalho/Doencas Profissionais emergem como a segunda razdo mais
comum para o absentismo, totalizando 24,8%. E importante destacar que a profissao de
Assistente Operacional foi a mais representativa, correspondendo a 64,8% e 77,6% do
total de auséncias por esses motivos, respetivamente. Assim, uns elevados niumeros de
auséncias de resposta ao inquérito por estes profissionais podem ser devidas a motivos
médicos, doencas profissionais e licencas sem vencimento.

No gréafico seguinte, podemos verificar a contagem dos dias de auséncia ao

trabalho durante o ano por motivo e por género:
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Grafico 1 — Contagem dos dias de auséncia ao trabalho durante o ano por motivo e

genero.
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Fonte: Camara Municipal de Setubal (Balango Social 2022)

Podemos, assim, concluir que as mulheres lideram em ndmero de auséncias no
trabalho. A maior diferenca entre género nas auséncias registadas ocorre devido as
auséncias relacionadas com doenca, logo seguidas de acidente em servico/doenca

profissional, mas, uma vez, predomina no feminino.

2.4. Opcoes Metodologicas

Optamos por uma estratégia metodologica mista que contempla o recurso a
inqueérito e a aplicacdo de observacdo nao participante. Na otica de Yin (2016), o recurso
a metodologias mistas representa uma alternativa pragmatica, pelo que a analise ideal
deve exercer uma reflexdo sobre ambos os componentes de modo a serem analisados e
interpretados juntos, antes de se chegar as conclusdes do estudo. Creswell (2014)
complementa que o método requer recolher e misturar ou integrar dados quantitativos e
qualitativos num mesmo estudo. Ainda sob o mesmo prisma, Mason (2002) releva a
importancia de usar maltiplos métodos e fontes de pesquisa; caso seja com o objetivo de
se corroborarem entre si, denomina-se de método de triangulacdo, em que o conjunto dos
dados deve tratar o mesmo fendmeno ou ter dados comparaveis, 0 que exige, de certo

modo, uma integragdo dos distintos angulos da explicacdo (id.).
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Segundo Maréco (2010), a populagdo ou universo estatistico de um estudo refere-
se a grupos de objetos e/ou observagcOes que podem ser agregados e sobre 0s quais se
pretende generalizar. Neste estudo, e seguindo esta mesma premissa, como ja aqui
elencamos, foram os AOAE das escolas e agrupamentos de escolas do Municipio de
Setubal que definimos como a nossa populagéo-alvo.

A observacdo participante enquanto técnica qualitativa reforca a interagdo com os
agentes, objeto do estudo, o que proporciona um melhor entendimento do que eles
pensam, como encaram a vida e o trabalho e o seu quotidiano, o que em tudo valoriza a
recolha da informagdo. Cada momento de observacdo traz alguma informacéo que
provoca uma reflexdo e cada reflexdo apresenta um condicionamento ou uma extensao a
observacdo seguinte. A presenca continuada da investigadora, nesse papel de
observadora, ndo assumiu diferenca substancial no comportamento destes atores, 0s quais
mantiveram as suas rotinas nos espacos que lhes sdo familiares. N&o foi notdrio qualquer
desconforto na participacdo informal dos profissionais na sua presenca ou sentida outra
possivel limitacdo provocada pelo decurso de um estudo que envolve 0s seus
comportamentos e atitudes quando em funcGes de trabalho no quotidiano escolar.

Quanto atécnica de analise da informacéo, utilizamos a recolha de dados por meio
de questionario, enquanto abordagem quantitativa. As questdes colocadas abordaram
diversos temas relacionados com o risco de vida, as condi¢des de trabalho, a vida pessoal
e profissional de cada um dos inquiridos e elementos sociodemograficos. No que toca a
recolha de dados, esta deu-se entre os dias 15 de junho e 10 de julho de 2024. Foi
previamente realizada observacéo direta por parte da investigadora, dada a sua ocupacao
profissional que Ihe permitiu conhecer e observar a populacdo a estudar. Assim, a
investigadora dirigiu-se aos agrupamentos e escolas ndo agrupadas, todas as manhas dos
dias Uteis, durante uma semana, e contactou com trabalhadores que conhecia ou que veio
a contactar por indicacdo de colegas profissionais. Foi-lhes, a todas e a todos os
assistentes, neste momento, entdo explicado o propdsito do estudo e os objetivos a
alcancar com os resultados obtidos.

O GoogleForms foi escolhido como a ferramenta digital para realizar a
distribuicdo do inquérito, a recolha e a analise das respostas, pelo que o link foi distribuido
pela populacdo a estudar. O mesmo link foi partilhado via e-mail com os diretores de
escolas ndo-agrupadas e agrupamentos escolares do Municipio de Setubal e em grupos de

estudo nas redes sociais Facebook e Whatsapp.
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Foi, entdo, utilizado o questionario de autopreenchimento, de carater anonimo e
confidencial, para a recolha dos dados do objeto de estudo. Dois inquéritos validados para
a populacdo portuguesa foram utilizados: 0 WHOQOL-Bref - para avaliar a qualidade de
vida no trabalho dos AO, e 0 MSQ - para avaliar a satisfacdo com o emprego. No que
concerne aos instrumentos de recolha de dados, o0 WHOQOL-Bref, desenvolvido pela
OMS, avalia a qualidade de vida em quatro dominios: fisico, psicoldgico, relagdes sociais
e ambiente. E constituido por 28 questdes em escala de Likert de 5 pontos. O Alfa de
Cronbach do WHOQOL-Bref é 0.924, indicando alta fiabilidade. Na versdo original do
questionério, cada faceta é avaliada por quatro questdes, enquanto na versao abreviada, é
representada por apenas uma. Contudo, a versdo abreviada continua a abranger as 24
facetas do questionario original, preservando a esséncia subjetiva e multidimensional do
conceito de qualidade de vida (Serra et al., 2006, p.3).

O questionario foi dividido em trés partes: caracterizacdo sociodemogréafica (11
questdes), MSQ (20 questdes) e WHOQOL-Bref (28 questdes), conforme poderemos
destacar no Anexo 1. No final, foram introduzidas duas perguntas de caracter nédo
obrigatorio, de modo a que os inquiridos pudessem, opcionalmente, disponibilizar o seu
e-mail para Ihes ser possibilitado o acesso ao relatdrio final do estudo e onde poderiam

igualmente pronunciar-se através de sugestdes ao estudo.

2.5. Testes de Hipdteses

Para a analise dos dados recolhidos, recorremos ao software IBM SPSS Statistics,
na sua versdo 29. A Analise de Variancia (ANOVA) e o teste de t para amostras
independentes sdo utilizados para identificar diferencas entre grupos na andlise
exploratéria dos dados. O teste de hipdteses fez uso do teste de correlacdo de Pearson e
do seu equivalente ndo paramétrico, a correlagdo de Spearman.

A ANOVA ¢é frequentemente utilizada quando se pretende comparar a média de
uma variavel quantitativa dependente entre mais de dois grupos populacionais, definidos
por uma varidvel qualitativa independente. Quando os pressupostos de normalidade
(avaliados pelo teste de Kolmogorov-Smirnov) e homogeneidade (verificados pelo teste
de Levene) ndo sdo cumpridos, opta-se pelo equivalente ndo paramétrico. Quando se
assume a igualdade de variancias, recorre-se ao teste post hoc de Scheffe; caso contrério,

utiliza-se o teste post hoc de Games-Howell. Valores de F com significancia < 0.05
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indicam diferencas estatisticamente significativas entre os grupos em andlise (Laureano,
2011).

O teste t de Student para amostras independentes foi aplicado para comparar a
media de uma varidvel quantitativa dependente entre dois grupos populacionais
independentes, definidos por uma variavel qualitativa. Este teste baseia-se no Teorema do
Limite Central (TLC), que afirma que as médias amostrais convergem para a média da
populacido, desde que o tamanho da amostra seja suficientemente grande (n>30), de
acordo com Rodrigues (2011). No presente estudo, com n=119>30, o pressuposto de
normalidade é garantido pelo TLC (Laureano, 2011). Na andlise dos resultados do teste
t, consultamos o teste de Levene para verificar a igualdade das variancias; se p>0.05,
utilizam-se os valores da linha "Equal Variances Assumed™; se p<0.05, utilizam-se 0s
valores da linha "Equal Variances Not Assumed"”. Consideramos o valor de t e a sua
significancia (p < 0.05) para identificar diferencas estatisticamente significativas entre os
grupos (idem). Os testes de correlacdo de Pearson e de Spearman sdo utilizados para
avaliar se existe uma relacdo entre duas variaveis quantitativas. O teste de Spearman, o
equivalente ndo paramétrico, € aplicado quando uma das variaveis ndo cumpre o
pressuposto de normalidade. O valor de R? varia entre -1 e 1, sendo que, quanto mais
proximo destes extremos, maior a associacao linear entre as variaveis. Um valor negativo
indica uma relacdo inversamente proporcional, enquanto um valor positivo indica uma
relacdo diretamente proporcional. Se Sig>0.05, ndo existe, entdo, uma correlacdo

estatisticamente significativa entre as variaveis (ibidem).
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CAPITULO Il — Apresentago e Discussio de Resultados

3.1. Caraterizacdo demogréfica

O total de respondentes validado foi de 119 AOAE (100%). Como é verificavel
na tabela abaixo e Gréafico 2, foi-nos permitido perceber que quase metade da amostra
trabalha nos Agrupamentos das escolas Sebastido da Gama e Barbosa du Bocage e na
ndo-agrupada Escola Secundéaria D. Manuel Martins. Cerca de 25% dos respondentes
exercem atividade nos agrupamentos de escolas de Azeitdo e Ordem de Sant’iago. Apenas
7 (6%) AOAE da Escola Secundaria du Bocage responderam ao questionario.

Tabela 5 — Estatistica descritiva — Agrupamento de Escolas ou Escola ndo Agrupada

Perc. valida Perc. Cumul.

Valido Agrupamento de
Escolas Barbosa du 16 13,4 13,4 13,4
Bocage
Agrupamento de 15 12,6 12,6 26,1
Escolas de Azeitao
Agrupamento de
Escolas Lima de 10 8,4 8,4 345
Freitas
Agrupamento de
Escolas Luisa Todi 10 84 84 429
Agrupamento de
Escolas Ordem de 15 12,6 12,6 55,5
Sant’iago
Agrupamento de
Escolas Sebastido da 21 17,6 17,6 73,1
Gama
Escola Sec1~mdar|a 9 76 76 807
Dom Joao Il
Escola Secundaria 13,4
Dom Manuel Martins 16 134 %1
Escola Secundaria du - 59 59 1000
Bocage
Total 119 100,0 100,0
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Gréfico 2 — Agrupamento de Escolas ou Escola ndo Agrupada
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A Tabela 6 permite-nos validar que a maioria dos respondentes ¢ do género
feminino, o que confirma a realidade vivida ao longo da investigacdo e descrita na
literatura. Dos inquiridos 0,8% optou por ndo responder a questdo do género, 0 que em
nada compromete o estudo ou as conclusGes apresentadas. O Gréafico 3 indica, portanto,
que somente um individuo (1%) preferiu ndo responder, 11 (9%) dos inquiridos eram do

sexo masculino e 107 (90%) eram do sexo feminino.

Tabela 6 — Estatistica descritiva - Género

Perc. Valida  Perc. Cumul.

Vélido Feminino 107 89,9 89,9 89,9
Masculino 11 9,2 9,2 99,2
Prefiro ndo 1 8 8 1000
responder
Total 119 100,0 100,0
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Gréfico 3 — Género
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Relativamente ao estado civil, verificamos que 52 dos inquiridos (44%) séo
casados, 23 sdo solteiros (19%) e 20 vivem em unido de facto (17%); o estado civil dos

restantes (divorciado/a ou vilvo/a) encontra-se apresentado na Tabela 7 e no Gréfico 4.

Tabela 7 — Estatistica descritiva — Estado Civil

Perc. valida Perc. Cumul.

Valido Casado/a 52 43,7 43,7 43,7
Divorciado/a 19 16,0 16,0 59,7
Solteiro/a 23 19,3 19,3 79,0
Unido de facto 20 16,8 16,8 95,8
Viavo/a 5 4,2 4,2 100,0

Total 119 100,0 100,0
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Gréfico 4 — Estado Civil
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De acordo com a Tabela 8, os inquiridos tém idades compreendidas entre os 26 e
0s 66 anos, com uma média de 48 anos. O Grafico 5 mostra a distribuicdo etaria deste
grupo, dividido em seis faixas etarias. A maioria dos inquiridos (40 individuos),
correspondendo a 34% do total, esta na faixa etaria dos 50 aos 60 anos (a verde). Entre 0s
40 e os 50 anos (a amarelo), encontram-se 36 inquiridos, representando 30% do total. Na
faixa dos 30 aos 40 anos (a vermelho), estdo 23 individuos, o que corresponde a 19% dos
inquiridos. No intervalo dos 60 aos 70 anos (a laranja), obtivemos 17 respostas, que
representam 14% do total. Somente 3 dos inquiridos, ou seja, 3% do total, representam a
faixa etaria entre 20 e 30 anos (a azul).

O Gréfico 5 revela que a maioria dos inquiridos se situa nas duas faixas etarias
entre 0s 40 e os 60 anos(M=48,25, DP=9.41, Min=26, Max=66), podendo, assim,

concluir, uma participacdo bastante reduzida de individuos entre os 20 e 0s 30 anos.

38



Tabela 8 — Estatistica descritiva — ldade
Vélido

N/R
Média 48,25
Mediana 48,00
Erro Desvio 9,409

Intervalo 40
Minimo 26
Maximo 66

Gréfico 5 — Idade

17; 14% 3; 3%

23; 19% LI

m 30-40

m 40-50

40; 34% m 50-60
36; 30% = 60-70

Quanto as habilitacbes literarias, verifica-se na Tabela 9 que a maioria dos
inquiridos (50,4%) possui habilitacdes literarias ao nivel do ensino secundario. Os
restantes, apresentam habilitagdes académicas entre o ensino basico (27,7% até ao 9° ano)

e 0 ensino superior, sendo que apenas 9,2% frequentou o ensino superior.
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Tabela 9 — Estatistica descritiva — Habilitagdes Literarias

Perc. Perc. valida Perc. Cumul.
Valido | Cursos do EFA 9%no 1 8 8 8
Ensino Bésico (até ao 1 8 8 17
6°ano)
Ensino Bésico (até ao 33 277 277 29.4
9%no)
Ensino Primério (até ) 17 17 31.1
ao 4°ano)
Ensino Secundario
(até a0 12°n0) 60 50,4 50,4 81,5
Licenciatura ou acima 11 9,2 9,2 90,8
Opcéo Ensino
Técnico/Profissional 1 92 92 1000
Total 119 100,0 100,0

Grafico 6 — HabilitacOes Literarias

60; 50%

m Cursos do EFA 9°ano

m Ensino Basico (até ao 6°ano)

m Ensino Basico (até ao 9°ano)

m Ensino Primario (até ao

4°ano)

No que respeita & indicacdo de carreira/ categoria profissional, 95,8% dos
inquiridos possui a categoria de assistente operacional, sendo que uma minoria (4,2%)

exerce a profissdo de encarregado operacional, conforme se verifica na Tabela 10.
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Analisando o Gréfico 7, em formato de “pizza” onde sdo arredondados os valores
percentuais, diremos que dos 119 (100%) AO que responderam, 5 (4%) tém a categoria

de Encarregado Operacional e 114 (96%) tém a categoria de Assistente Operacional.

Tabela 10 — Estatistica descritiva — Carreira/ Categoria Profissional

Freq Perc. Perc. valida | Perc. Cumul.

Vaélido Assistente

) 114 95,8 95,8 95,8
Operacional

Encarregado/a

i 5 4,2 4,2 100,0

Operacional
Total 119 100,0 100,0

Grafico 7 — Carreira/ Categoria Profissional

m Assistente Operacional

® Encarregado/a Operacional

114; 96%

Quanto ao regime de horéario praticado por cada um dos respondentes, a grande
maioria trabalha em horario fixo: sdo 70 individuos, seguidos de 28 outros que trabalham
num regime de horario rotativo. Os restantes tém outros modelos de horario conforme
exposto na tabela que se segue (Tabela 11), a saber: 12 AOAE inquiridos tém um horario
flexivel e 9 fazem jornada continua. Segundo o Grafico 8, 70 individuos (60%) trabalham

em horério fixo, enquanto 28 (23%) estdo em regime de horario rotativo. Os restantes
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seguem diferentes modelos de horario, 12 (10%) dos AOAE inquiridos tém um horéario

flexivel e 9 (8%) trabalham em jornada continua.

Tabela 11 — Estatistica descritiva — Tipo de Horario

Perc. Perc. valida | Perc. Cumul.
Vélido Fixo 70 58,8 58,8 58,8
Flexivel 12 10,1 10,1 68,9
Jornada
i 9 7,6 7,6 76,5
Continua
Rotativo 28 23,5 23,5 100,0
Total 119 100,0 100,0

Grafico 8 — Tipo de Horario

28; 23%

m Fixo

m Fléxivel

m Jornada Continua
m Rotativo

70; 59%

Relativamente ao numero de dias de auséncia por motivos de doenca, verificamos
que 56 dos inquiridos (45%, conforme Gréfico 9) ndo apresentaram qualquer dia de baixa
médica. A média de dias de auséncia por doenca no ultimo ano foi de 4,85, conforme
Tabela 12. N&do obstante, apenas 12 inquiridos (11%, conforme Grafico 9) apresentaram
4 ou mais dias de auséncia, sendo que um dos inquiridos referiu ter estado de baixa médica

durante todo o ano transato, influenciando negativamente os resultados globais.
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Tabela 12 — Estatistica descritiva — Auséncia por motivos de doenca

Mediana 0
Média 4,85

Desvio padrédo 33

Intervalo 365
Minimo 0
Méaximo 365

Grafico 9 — Auséncia por motivos de doenca

m0
m1
m2
m3
m4
m5
mb
m maisde 6

M nao sei precisar

Quanto ao nimero de individuos que constituem o agregado familiar de cada
respondente, o numero de respostas validas é de 116 uma vez que 3 dos inquiridos
colocaram 0 como resposta, conforme Tabela 13. De acordo com o analisado no Gréfico
10, os 3 AO que responderam 0 no nimero de pessoas do agregado familiar correspondem
a 2% dos 119 inquéritos (100%); 65% dos agregados familiares sdo compostos por 2 a 3

pessoas; apenas 12% tém agregados familiares compostos por apenas um individuo.
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Tabela 13 — Estatistica descritiva — Agregado Familiar

N° de Pessoas que constituem o Agregado Familiar:

Perc. valida Perc. Cumul.
Valido 1 12 10,3 10,3 10,3
2 37 31,9 31,9 42,2
3 40 34,5 34,5 76,7
4 21 18,1 18,1 94,8
5 6 52 52 100,0
Total 116 100,0 100,0

Grafico 10 — Agregado Familiar

m 0 Pessoas
m 1 Pessoa

m 2 Pessoas
m 3 Pessoas

m 4 Pessoas

40; 34% 5 Pessoas

O total de respostas validas apresentado na Tabela 14 e no Gréafico 11 € de 119. A
maioria das familias tem 2 filhos, o que corresponde a 44,5% das respostas. As categorias
com 1 filho (35%) e 2 filhos (44%) totalizam 79% das respostas. Apenas 13% das familias
ndo tém filhos, e 1% tém 4 filhos. A percentagem cumulativa atinge os 100% apos a
ultima categoria, indicando que todas as respostas foram consideradas. Esta distribuicéo
sugere que a maioria das familias tem 1 ou 2 filhos, enquanto familias com 3 ou mais

filhos sdo bastante raras.
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Tabela 14 — Estatistica descritiva — NUmero de Filhos

Perc. valida Perc. Cumul.
Valido 0 15 12,6 12,6 12,6
1 42 353 353 47,9
2 53 44,5 44,5 924
3 8 6,7 6,7 99,2
4 1 8 8 100,0
Total 119 100,0 100,0

Gréfico 11 — Numero de Filhos

m Nenhum filho
m Um filho
m Dois filhos

m Trés filhos

B Quatro filhos

Na Tabela 15 foram analisados 119 individuos, sem quaisquer valores omissos. O
tempo médio de servico observado foi de 13 anos, o que indica uma média significativa
entre os participantes. Metade dos individuos tem até 8 anos de servico.

O intervalo de 44 anos, que reflete a diferenca entre o valor minimo (1 ano) e o
méaximo (45 anos), sugere um grupo de individuos com experiéncias profissionais
bastante variadas em termos de tempo de servico. Em conformidade com o Gréfico 12,
60% dos AOAE tém entre 1 e 10 anos de servigo (contratagdes feitas durante a Ultima
década), enquanto apenas 2% tem mais de 40 anos, sendo estas as mais antigas

contratacdes (ainda em servico).
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Tabela 15 — Estatistica descritiva — Anos de Servico

Estatisticas

Anos de Servico

Vélido 119
N Omisso 0
Média 13,17
Mediana 8,00

Desvio Padrao 11,499

Intervalo 44
Minimo 1
Maximo 45

Grafico 12 — Anos de Servico

m 1a10anos
m 11a20anos
m 21 a 30anos

m 31 a40anos

H 41 anos ou mais

Na Tabela 16 foram analisados os dados de 119 AOAE, sem valores em falta. O
tempo médio de deslocacgéo foi de 18,82 minutos, com uma mediana de 10 minutos, o que
significa que metade dos individuos demora até 10 minutos a chegar ao trabalho. Os
tempos de deslocagéo variam entre um minimo de 3 minutos e um maximo de 60 minutos,
refletindo tanto trajetos curtos como longos, e evidencia uma diversidade nas distancias

percorridas ou no tipo de transporte. O Gréafico 13 indica que 39% dos inquiridos percorre
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uma distancia de casa até ao trabalho de 10 a 20 minutos, e 37% percorre uma distancia
de 0 a 10minutos. Apenas 4% demora 50 ou mais minutos a percorrer a distancia de casa
a escola onde esta alocado

Tabela 16 — Estatistica descritiva — Minutos de casa até ao trabalho

Estatisticas

N° de minutos de casa até ao

Vélido 119
N Omisso 0
Média 18,82
Mediana 10°

Desvio Padrao 12,902

Intervalo 57
Minimo 3
Maximo 60

a. Ha vérias medianas. O
menor valor é mostrado

Grafico 13 — Minutos de casa até ao trabalho

mentreOe 10

mentre 10e 20
m entre 30e 40
mentre40e 50

H mais de 50
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3.2. Andlise de correlagdes relevantes

Conforme observado nas Tabelas 17 e 18, ndo nos foi possivel estabelecer uma
correlacdo (p) estatisticamente significativa entre a idade dos inquiridos e a satisfagao
com o emprego (p =-0,064, p=0,492), nem entre esta e a qualidade de vida no trabalho
(p=-0,068, p = 0,461). Como pudemos aferir no capitulo I, investigacdo ndo é ainda muito
clara sobre a natureza da relacdo entre a idade e a satisfacdo no emprego (Saner &
Eylpoglu, 2012), apesar de vérios estudos demostrarem uma relacdo positiva entre
ambos, sem, no entanto, estarem avaliadas as causas da correlagéo e algumas das teorias
ndo classificarem idade com uma variavel determinante na satisfacdo com o trabalho
(O’Brien & Dowling, 1981).

Tabela 17 — Correlacéo de Pearson — Idade e MSQ total

Idade: ‘ MSQ T:
Correlacéo de Pearson 1 -,064
Idade: Sig. (2 extremidades) 492
N 119 119
Correlagéo de Pearson -,064 1
MSQ T Sig. (2 extremidades) 492
N 119 119

Tabela 18 — Correlacéo de Spearman — Idade e MSQ Total

‘ |dade: MSQ T
Coeficiente de Correlacdo 1,000 -,057
Idade: Sig. (2 extremidades) 537
Rho de N 119 119
Spearman Coeficiente de Correlacdo -,057 1,000
MSQ T Sig. (2 extremidades) 937
N 119 119

Do mesmo modo, e relativamente ao nimero dos dias de baixa médica e a idade
dos inquiridos, ndo nos foi possivel estabelecer qualquer correlagdo estatisticamente

significativa (p =-0,121, p=0,189), como mostra a Tabela 19. Seria expectavel, com o
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avancar da idade e com surgimento de doencas crénicas e necessidade crescente de
recurso a cuidados de satde, ou que houvesse um aumento da necessidade de dias de
auséncia por motivo de doenca. Porém, tal ndo foi confirmado, tendo a maioria dos

inquiridos (81,5%) tido somente 2 ou menos dias de baixa médica no Gltimo ano.

Tabela 19 — Correlagédo de Spearman — Idade e Auséncia por Motivos de Doenga

Auséncia por

motivos de
doenca (no
ultimo ano):
Coeficiente de
1,000 -,121
Correlacéao
Idade: i i
Sig. (2 extremidades) : ,189
Rho de N 119 119
Spearman . Coeficiente de
Auséncia por 3 -,121 1,000
) Correlagéo
motivos de doenca i i
o Sig. (2 extremidades) ,189
(no altimo ano):
N 119 119

Pela observacdo da Tabela 20, é observavel uma correlacdo estatisticamente
significativa entre a idade dos individuos e as habilitacdes literarias (p =-0.281, p=0.002).
Assim, podemos concluir que a idade e as habilitacbes académicas sdo inversamente
proporcionais: quanto mais novos sdo 0s inquiridos, mais elevados os niveis de
escolaridade. Isto pode ser justificado pelo facto de que, atualmente, uma maior parte da
populacdo portuguesa é motivada a prosseguir 0s seus estudos comparativamente com as

duas geracdes anteriores.

Tabela 20 — Correlacé@o de Spearman — Idade e HabilitacGes Literarias

Habilitacbes
Idade: Literarias:

Coeficiente de o
Rho de ) 1,000 -,281
Idade: Correlagéo
Spearman i i
Sig. (2 extremidades) : ,002

49



HabilitacGes

Idade: Literarias:
N 119 119

Coeficiente de

*%*

. -,281 1,000
HabilitacOes Correlacéo
Literarias: Sig. (2 extremidades) ,002
N 119 119

**_ A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Segundo as Tabelas 21 e 22, ndo foi possivel, tampouco, estabelecer uma
correlacdo estatisticamente significativa entre o tempo (em minutos) do percurso casa-
trabalho e a satisfagdo no emprego (p=-0,160, p = 0,083) e entre este e a qualidade de
vida no trabalho (p=-0,115, p = 0,211). Assim, podemos concluir que, nesta amostra, o
desgaste da distancia e da deslocacéo ndo parece influenciar na satisfagdo com o emprego
e com a qualidade de vida no trabalho. De acordo com a informacdo fornecida pelo
municipio, apos a contratacdo, os AOAE sdo colocados nas escolas com base nas
prioridades imediatas. No entanto, sdo permutas facilitadas, permitindo uma melhor

conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal, o que corrobora com os resultados obtidos.

Tabela 21 — Correlacéo de Spearman — Numero de Minutos de Casa ao Trabalho e

MSQ Total
N° de minutos de
’ MSQ _
casa até ao
trabalho:

N° de minutos | Coeficiente de Correlagio 1,000 -,160
decasaaté a0 gjq (5 extremidades) . 083

Rho de trabalho: N 119 119
Spearman Coeficiente de Correlagdo -,160 1,000

MSQ T Sig. (2 extremidades) ,083
N 119 119
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Tabela 22 — Correlacéo de Spearman — NUmero de Minutos de Casa ao Trabalho e

WHOQOL Total
N° de minutos
’ WHOQO
de casa até ao
LT
trabalho: -
N° de minutos de = Coeficiente de Correlagéo 1,000 -,115
SEEEIEITED Sig. (2 extremidades) 211
Rho de trabalho: N 119 119
SR Coeficiente de Correlacéo -,115 1,000
WHOQOL_T Sig. (2 extremidades) 211
N 119 119

Foi, contudo, possivel estabelecer uma correlacdo estatisticamente significativa
entre a satisfagdo com o emprego e a qualidade de vida no trabalho (p=0,848, p = 0,001),
conforme demonstrado na Tabela 23. Como notado, observa-se uma correlacéo positiva
de forte intensidade, 0 que parece transparecer que quanto maior for a satisfagdo com o
emprego, maior a qualidade de vida no trabalho. O contrario também podera ser afirmado,
verificando-se a sensacdo de menor qualidade de vida no trabalho nos inquiridos que
apresentam menor indice de satisfacdo com o emprego. Este pressuposto justifica-se com
a analise previamente elaborada em que, e de acordo com Oliveira (2004), a dimenséo
individual relaciona o trabalho a qualidade de vida, sendo este um veiculo para o
crescimento e valorizacdo dos trabalhadores, ndo apenas pelo retorno financeiro, mas por
representar uma fonte de prazer que resulta em satisfacdo. Se o trabalho ndo se enquadra
nos valores pessoais dos individuos, pode tornar-se entediante e diminuir a sua qualidade

de vida (idem).

Tabela 23 — Correlagdo de Spearman — MSQ Total e WHOQOL Total

‘ MSQ T ‘ WHOQOL_T
Coeficiente de Correlacéo 1,000 ,848™
Rho de MSQ_T | Sig. (2 extremidades) <,001
Spearman N 119 119
Coeficiente de Correlagdo ,848™ 1,000
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MSQ T WHOQOL,_T

WHOQ Sig. (2 extremidades) <,001

oL T N 119 119

E ainda possivel observar na Tabela 24 que o nimero de filhos ndo apresenta uma
correlagdo estatisticamente significativa com a auséncia por motivos de doenca (no ultimo

ano), em que se verifica (p=0,037, p = 0,691).

Tabela 24 — Correlacéo de Spearman — NUmero de Filhos e Auséncia por Motivos de
Doenga (no ano anterior)
Auséncia por

N° Filhos  motivos de doenca

(no altimo ano):

Coeficiente de
1,000 ,037
Correlacéao
N° Filhos i i
Sig. (2 extremidades) : ,691
Rho de N 119 119
Spearman Auséncia por Coeficiente de
. . ,037 1,000
motivos de Correlagéo
doenca (no Sig. (2 extremidades) ,691
altimo ano): N 119 119

Na Tabela 25, podemos observar uma correlacdo estatisticamente significativa
entre a auséncia por motivos de doenca (no ultimo ano) e a QVT (p=-0,215, p = 0,019).
E entdo possivel concluir que quanto mais satisfeitas as pessoas estdo com a sua qualidade
de vida no trabalho, menos faltam ao trabalho. O mesmo foi reiterado na nossa revisdo de
literatura. Bakker et al. (2003) referem que os trabalhadores com mais baixos indices de
satisfacdo e qualidade de vida no trabalho tém taxas superiores de absentismo
comparativamente com 0s que apresentam taxas de maior satisfacdo e estdo mais

alinhados com a organizacao.

52



Tabela 25 — Correlacéo de Spearman — Auséncia por Motivos de doenca (no ano
anterior) e WHOQOL Total
Auséncia por
motivos de doenga | WHOQOL T

(no ultimo ano):

AUSENCIa por | coeficiente de Correlagéo 1,000 -,215°
motivos de i .
Sig. (2 extremidades) : ,019
o doencga (no
o de
altimo ano): A 119 119
Spearman - _ .
Coeficiente de Correlacéo -,215 1,000
WHOQOL_T Sig. (2 extremidades) ,019
N 119 119
*. A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Ao contrério, ndo é possivel estabelecer esta relacdo estatisticamente significativa
entre a auséncia por motivos de doenga (no ultimo ano) e a satisfagdo com o emprego (p=
-0,147, p = 0,112). Ou seja, com os resultados da Tabela 26 conclui-se que o absentismo
laboral por motivos de doenca nédo se relaciona com a satisfacdo pessoal com o trabalho.
A nossa revisao de literatura sugere a extrema importancia no reconhecimento do perfil
de saude dos profissionais para conseguir ambientes saudaveis e estabelecer relacdes
entre riscos psicossociais e as suas consequéncias, de modo a melhorar a qualidade de
vida destes e reduzir as taxas de absentismo (Santana, et al., 2016). Assim, as politicas de
mudanca séo de vital importancia quando a doenca impacta negativamente no contexto
de trabalho (Bassi et al., 2016). Neste sentido, o absentismo por doenca parece relacionar-
se de forma mais direta com fatores psicossociais ou de ordem de saude publica individual

do que com o fator de satisfacdo no trabalho.
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Tabela 26 — Correlac@o de Spearman — Auséncia por Motivos de Doenca (no ano
anterior) e MSQ Total
Auséncia por

motivos de

doenca (no

ultimo ano):

Ausenciapor Coeficiente de Correlacéo 1,000 -,147
motivos de _ _
o doenca (no Sig. (2 extremidades) : ,112
0 de
altimo ano): N 119 119
Spearman _ _
Coeficiente de Correlacéo -,147 1,000
MSQ T Sig. (2 extremidades) 112
N 119 119

No que concerne a satisfacdo com o trabalho reportada pelos respondentes
agrupados pelo tipo de contrato, podemos verificar que ndo parecem existir diferencas
estatisticamente significativas (F=0,338, p=0,798), pelo que poderemos, entdo, concluir
que, na amostra estudada, o contentamento individual com o emprego ndo esta

relacionado com o tipo de contrato (Tabela 27).

Tabela 27 — ANOVA —Tipo de Contrato e MSQ Total

Soma dos - Quadrado
Quadrados Médio

Entre Grupos 293,242 3 97,747 ,338 ,7198
Nos grupos 33215,867 115 288,834
Total 33509,109 118

A mesma observacdo pode ser feita relativamente a qualidade de vida (F=0,179,
p=0,910), quando os inquiridos sdo agrupados pelo tipo de contrato, como se observa a
Tabela 28.
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Tabela 28 — ANOVA —Tipo de Contrato e WHOQOL Total

Soma dos ] Quadrado
Quadrados Médio
Entre Grupos 221,546 3 73,849 ,179 ,910
Nos grupos 47435,748 115 412,485
Total 47657,294 118

Como se observa na tabela 29, utilizando o teste de Kolmogorov-Smirnov,
verificou-se que as variaveis “idade” ¢ “WHOQOL total” tém uma distribuigdo normal,
enquanto as restantes variaveis ndo seguem o mesmo tipo de distribuicdo. Pelo que,
conforme mencionado na metodologia, se utilizou o teste de Spearman quando qualquer
uma das variaveis utilizadas ndo cumpre o pressuposto de normalidade.

Tabela 29 — Normalidade das variaveis escalares

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
‘ Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Idade: ,079 119 ,067 978 119 ,050
Anos de Servigo: ,214 119 <,001 ,856 119 <,001
Tipo de Horério: ,363 119 <,001 ,687 119 <,001
Habilitacdes Literarias ,296 119 <,001 ,854 119 <,001
N° de filhos ,255 119 <,001 867 119 <,001
MSQ_T ,060 119 ,200" ,988 119 ,395
WHOQOL_T ,083 119 ,041 ,980 119 ,079
Auséncia por motivos
de doencga (no altimo ,453 119 <,001 ,108 119 <,001
ano):
N° minutos de casa até
el 453 119 <,001 ,108 119 <,001

*. Este € um limite inferior da significancia verdadeira.

a. Correlacao de Significancia de Lilliefors
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3.3. Analise dos Testes da Homogeneidade das Variancias

3.3.1. Estudo Exploratorio

Para o Teste de Levene (MSQ total), os valores de significancia (p) obtidos foram
todos superiores a 0,05 (0,880, 0,869, 0,869 e 0,879). Isto indica que ndo ha evidéncias
suficientes para rejeitar a hipotese nula de homogeneidade das variancias. Assim,
podemos assumir que as variancias sao homogéneas, 0 que € uma suposicao necessaria
para a realizacdo de analises subsequentes, como a ANOVA. Da mesma forma, para o
Teste de Levene (WHOQOL total), os valores de significancia também foram superiores
a 0,05 (0,356, 0,419, 0,419 e 0,373), reforgando a concluséo de que as variancias entre 0s

grupos séo homogeéneas.

Tabela 30 — Teste Levene — MSQ total e Tipo de Contrato

Testes de homogeneidade de variancias

Estatistica
de Levene
Com base em média 223 3 115 ,880
Com base em mediana 238 3 115 ,869
MSQTOTAL Com base em mediana 238 3 112,127 ,869

e com gl ajustado

Com base em média
224 3 115 879
aparada
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Tabela 31 — Teste Levene — WHOQOL Total e Tipo de Contrato

Testes de homogeneidade de variancias

Estatistica de

dfl df2
Levene
Com base em média 1,090 3 115 ,356
Com base em mediana ,950 3 115 419

Com base em mediana e
WHO ) 950 3 110,559 419
com gl ajustado

Com base em média
1,051 3 115 373
aparada

3.4. Sumario de Resultados

De acordo com o presente estudo, a Tabela 32 apresenta de forma resumida e com
resposta direta, os resultados em relacdo a questdo de investigacdo "Que relacdo existe
entre a Qualidade de Vida no Trabalho, a Satisfacdo no Emprego e o absentismo dos
Assistentes Operacionais de Apoio Educativo nas escolas do Municipio de Setubal?".

Tabela 32 - Simula de resultados.

Foi estabelecida uma correlacdo estatisticamente significativa
entre a satisfacdo com o emprego e a qualidade de vida no
g I EE M trabalho, o que demonstra que quanto maior a SE dos AOAE com

QVT e SE 0 seu emprego, maior a sua QVT. O oposto também € valido: os
inquiridos com menor satisfacdo no emprego apresentam uma

menor qualidade de vida no trabalho.

Foi observada uma correlacdo negativa entre a qualidade de

Relacédo entre

: vida no trabalho e 0 absentismo por doenga, o que significa que
absentismo e

QVT:

guanto maior a QVT dos AOAE, menor é a taxa de absentismo, e

voceé versa. Esse resultado alinha-se com a revisao de literatura, e
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pode sugerir que trabalhadores com baixos indices de satisfacéo e
qualidade de vida tém taxas mais altas de absentismo

Nao foi detetada uma correlagdo significativa entre a SE e 0
EEEELNEIGI absentismo. O estudo sugere que o absentismo pode estar mais
LSO = relacionado com fatores de salde publica e psicossociais do que

com a satisfacdo no emprego.

O estudo revela que os AO enfrentam desafios diarios que
afetam negativamente o seu bem-estar e desempenho
o profissional. No entanto, existe uma forte camaradagem entre
Condigdes de o ) ) .
eles, o que contribui para um ambiente escolar mais positivo. A
trabalho dos

e observacdo indicou que as interacfes informais e uma gestéo

acessivel ajudam a mitigar algumas dificuldades, embora
persistam queixas relacionadas com a falta de formacdo e a

administracdo (Apéndice 1).

Foi identificada uma correlacdo positiva entre a satisfacdo no

Satisfagdo no

emprego e a qualidade de vida no trabalho (p=0.848, p<0.001).
emprego e

Qualidade de
Vida no
Trabalho

Isto significa que quanto maior a satisfacdo no emprego, maior é
a QVT dos inquiridos. De forma inversa, os inquiridos com menor
SE reportaram uma menor QVT, confirmando a importancia da

satisfacdo profissional para a qualidade de vida dos AO.

Observou-se uma correlacao negativa entre a qualidade de vida
no trabalho e o absentismo por doenca (p= -0.215, p= 0.019),
Fatores que sugerindo que trabalhadores com uma maior qualidade de vida no
[l PERWET O trabalho tendem a faltar menos. Contudo, ndo foi identificada uma
absentismo relagdo significativa entre a satisfagdo no emprego e o absentismo
(p =-0.147, p = 0.112), 0 que indica que o absentismo pode estar

mais associado a fatores psicossociais ou de saude publica.

Sucintamente, a relacdo entre a QVT e, a SE e o0 absentismo dos AOAE no
Municipio de Setubal demonstra que a SE estd fortemente associada a QVT.
Contudo, 0 absentismo parece ser mais influenciado por fatores externos ao contexto

laboral direto.
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Esses resultados corroboram a revisdo da literatura, estdo em consonancia com as
expectativas e sublinham a relevancia de melhorar as condi¢des de trabalho, com vista a
redugdo do absentismo e & promocéo simultanea da satisfacdo profissional e da qualidade
de vida no contexto laboral.
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Conclusao

Este estudo procurou aferir a relacdo existente entre a qualidade de vida no
trabalho, a satisfacdo no emprego e o absentismo dos Assistentes Operacionais de Apoio
Educativo (AOAE) nas escolas do Municipio de Setubal.

A observacdo ndo participante permitiu entender que, apesar dos desafios
enfrentados, a camaradagem entre os assistentes operacionais € um fator importante para
a criacdo de um ambiente escolar positivo. Além disso, as interagdes informais e as
praticas do dia a dia foram decisivas para a escolha do método de recolha de dados através
de “questionarios”, uma vez que surgiu a necessidade de expressar as suas opinides sobre
a satisfacéo e insatisfacdo relacionadas com o trabalho e a qualidade de vida no emprego
em geral.

Dos 398 AOAE atualmente existentes nas escolas do Municipio de Setubal,
obtivemos uma amostra de 119 respondentes validos ao inqueérito lancado através da base
de dados da Camara Municipal de Setubal e pudemaos realizar observacao nao participante
que confirmou os dados da pesquisa quantitativa. Esta amostra foi composta
maioritariamente por individuos do sexo feminino casados, ou em unido de fato, com uma
idade média entre os 50 e 0s 60 anos, e apresenta uma escolaridade ao nivel do ensino
secundario. Tem a categoria de assistente operacional e trabalha maioritariamente em
horario fixo.

Né&o foi detetada qualquer relacéo entre a idade e a sua satisfacao no trabalho. Foi,
contudo, possivel estabelecer uma correlacdo estatisticamente significativa entre a
satisfacdo com o emprego e a qualidade de vida no trabalho o que nos permite concluir
que, quanto maior a satisfacdo destes profissionais com o seu emprego, maior a sua
qualidade de vida no trabalho. O oposto também se verifica pela sensacdo de menor
qualidade de vida no trabalho nos inquiridos que apresentam menor indice de satisfacdo
com o emprego. Este pressuposto alinha-se com a literatura avaliada sobre a dimenséo
individual que relaciona o trabalho a qualidade de vida, como um veiculo para o
crescimento e valorizacdo dos trabalhadores. Se o trabalho ndo se enquadra nos valores
pessoais dos individuos, pode tornar-se entediante e diminuir a sua qualidade de vida.

E entdo possivel concluir que quanto mais satisfeitas as pessoas estdo com a sua

qualidade de vida no trabalho, menor a sua taxa de absentismo. O mesmo foi reiterado na
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nossa revisao de literatura que refere que os trabalhadores com mais baixos indices de
satisfacdo e qualidade de vida no trabalho tém taxas superiores de absentismo
comparativamente com 0s que apresentam taxas de maior satisfagdo e estdo mais
alinhados com a organizacao.

A nossa investigacao sugere a extrema importancia no reconhecimento do perfil
de salde dos profissionais para conseguir ambientes saudaveis e estabelecer relagdes
entre riscos psicossociais e as suas consequéncias, de modo a melhorar a qualidade de
vida destes e reduzir as taxas de absentismo.

Os resultados mostram uma premente necessidade de investimento em formacao,
discusséo e reformulagédo de processos para 0s quais possam contribuir novas ideias no
sentido de melhorar as atuais e demonstradas taxas de absentismo nos AOAE, no
Municipio de Setubal. As reais necessidades do quotidiano escolar exigem uma revisao
das condicGes de trabalho e das causas que motivam os elevados nimeros de baixas
médicas, 0s quais condicionam o natural funcionamento das escolas e adequado apoio aos
alunos que dos AOAE dependem para cursar as suas atividades de forma regular.

“Fornecer ao trabalhador a informagdo e a formacdo adequadas a prevencéo de
riscos de acidente ou doenca” (Art. 127°.Lei n° 7/2009, de 12 de fevereiro de 2009),
visando uma avaliacdo abrangente de comodidade e agrado dos funcionarios nos seus
locais de trabalho — 0 que contempla aspetos como a saude fisica e mental, uma harmonia
entre a vida pessoal e a profissional, um nivel de contentamento no trabalho, bem como
outros elementos associados a vivéncia laboral dos trabalhadores técnicos das escolas do

Municipio de Setubal.
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LimitacGes e Propostas de Investigacdo Futura

Este estudo foi realizado no Municipio de Setubal, o que ndo pode ser encarado
como retrato da realidade nacional. Para uma maior robustez e percecdo da realidade
nacional no que concerne ao trabalho destes profissionais, propomos o alargamento do
estudo a todas as escolas do pais, no sentido de apreender se os principais resultados
obtidos sdo extensiveis a outros distritos do pais, nomeadamente aferir das diferencas
inter-regionais. Propomos, do mesmo modo, fazer um estudo comparativo com o pais
vizinho (Espanha), pela sua proximidade e pela cultura idéntica, para percebermos
similaridades ou disparidades da populagéo deste grupo profissional.

Durante a realizagdo do questionario, enfrentamos algumas limitacdes na
abordagem aos colaboradores; ndo obstante, a populacdo que constituiu a amostra sentiu-
se motivada pelo interesse da investigadora e demonstrou a sua necessidade de
auscultacdo. Estes técnicos interagiram e entregaram desabafos, colocando muitas

questdes e afirmacdes sobre o tema da investigacao.

Relativamente ao facto de o questionario ser realizado em formato GoogleForms,
foi também percecionada alguma resisténcia e hesitacdo; a investigadora prestou o auxilio
no acesso, O que permitiu percecionar que, com orientacdo e apoio, 0s AOAE estdo

disponiveis para colaborar com empenho nas tarefas que se comprometem realizar.

Ainda assim, perante as fragilidades reportadas, propbe-se, para investigacdo
futura, um modelo de questionario classico, em papel, de forma a simplificar o processo,

designadamente, a amostra com menor indice de habilitacdes académicas.
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Anexos

Anexo 1

Assistentes Operacionais de Acdo Educativa:
Impactos da Satisfacdo no Emprego e Qualidade de Vida no Trabalho

No ambito da dissertacdo de Mestrado em Higiene e Seguranca no Trabalho do Instituto
Politécnico de Setubal, este inquérito tem como finalidade pesquisar e analisar a
Satisfacdo no Emprego e de Qualidade de Vida no Trabalho, dos Assistentes
Operacionais, e 0s seus impactos relativamente ao absentismo em contexto escolar,

usando o Municipio de Setubal como estudo de caso.

Convidamo-lo/a a preencher este inquerito constituido por trés seccdes de

perguntas, o qual tem a duracéo total aproximada de 7 minutos.

Queremos reforcar que garantimos o anonimato e confidencialidade de todos os dados
recolhidos e agradecemos a sua participacao, o seu tempo e disponibilidade.

Seccdo | — Caraterizacdo Sociodemografica

Por favor, forneca as informacfes necessarias para nos ajudar a descrever

adequadamente a sua instituicéo e posto de trabalho.

Assinale com um X o nome do Agrupamento de Escolas ou Escola ndo Agrupada a que
pertence:

Agrupamento de Escolas Barbosa du Bocage

Agrupamento de Escolas de Azeitdo

Agrupamento de Escolas Lima de Freitas

Agrupamento de Escolas Luisa Todi

Agrupamento de Escolas Ordem de Sant’iago

Agrupamento de Escolas Sebastido da Gama

Escola Secundéaria du Bocage

Escola Secundaria Dom Jodo I

Escola Secundaria Dom Manuel Martins
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Género: Feminino Masculino Outro Prefiro ndo responder

Idade: anos
Estado civil: Solteiro/a Unido de Facto/Casado/a
Divorciado/a/Vilvo/a Outro

Quantos filhos tem?

HabilitacGes Literarias:

Ensino Primario (até ao 4°%no): Ensino Basico (até ao 6°ano)
Ensino Técnico/Profissional equivalente ao °ano
Ensino Secundario (até ao 12°ano) Licenciatura ou acima Outro

Carreira/Categoria Profissional:

Assistente Operacional Encarregado Operacional

Quie tipo de horério pratica?

Fixo: . Flexivel: Jornada Continua: Horario Rotativo: Isencdo

de Horario:
Anos de Servigo:
Quial a distancia, em quilometros, da sua casa até ao trabalho? Km

No ultimo ano, quantas vezes esteve ausente do trabalho por motivos de doenca?
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Seccéo Il — Satisfacdo com 0 Emprego

Responda as seguintes questdes sobre o nivel de satisfagdo com o emprego, indicando a
sua opinido de 1 (muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito) para cada aspeto do seu

trabalho:

Muito Insatisfeito com este aspeto do meu trabalho
N&o consigo decidir se estou satisfeito ou insatisfeito com
este aspeto do meu trabalho

Insatisfeito com este aspeto do meu trabalho
Satisfeito com este aspeto do meu trabalho

Muito satisfeito com este aspeto do meu trabalho

1. Aforma como o meu trabalho me permite estar ocupado o tempo

odo. 1 2 3 4 5
2. Asensacio de realizacdo pessoal que o meu trabalho me da. 1 2 3 41 5
3. Aoportunidade de fazer coisas pelos outros. 1 2 3 41 5
4. Aoportunidade de trabalhar de forma auténoma na minha funco. 1 2 3 41 5
5. Aoportunidade de ser alguém na comunidade. 1 2 3 41 5
6. Aforma como o meu chefe direto lida com os seus subordinados. 1 2 3 41 5
7. A competéncia do meu Encarregado Operacional em termos de 1 2 3 4] 5

tomada de decisdo. (Responder apenas se ndo for Encarregado/a Operacional)
8. Aforma como a minha funcdo me permite ter um emprego seguro. 1 2 3 4 5
9. Aforma como as politicas do Municipio sdo postas em pratica. 1 2 3 41 5
10. A oportunidade de fazer coisas diferentes de tempos a tempos. 1 2 3 41 5
11. O reconhecimento que tenho por fazer um bom trabalho. 1 2 3 41 5
12. Aoportunidade de dizer aos outros o que fazer. 1 2 3 41 5
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13. Aoportunidade de fazer algo que me permite utilizar as minhas 3 4 5
capacidades.
14. Poder fazer coisas que ndo vio contra a minha consciéncia. 3 41 5
15. A forma como os colegas se d40 uns com os outros. 3 415
16. A liberdade para tomar algumas decisGes. 3 41 5
17. As condices de trabalho. 3 41 5
18. A oportunidade de progressao nesta carreira. 3 41 5
19. Arelacdo entre o0 pagamento e a quantidade de trabalho que faco. 3 4 5
20. A oportunidade de usar os meus proprios métodos para fazer 0 meu 3 4 5

trabalho.
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Seccéo 111 — Qualidade de Vida no Trabalho

Responda as seguintes questfes sobre qualidade de vida no trabalho, considerando 1

(muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito) para cada aspeto do seu trabalho:

Muito Insatisfeito com este aspeto do meu trabalho

Insatisfeito com este aspeto do meu trabalho

este aspeto do meu trabalho

Muito satisfeito com este aspeto do meu trabalho

w!| w/| | Naoconsigo decidir se estou satisfeito ou insatisfeito com

~| | | Satisfeito com este aspeto do meu trabalho

1. Esta satisfeito com a sua qualidade de vida em geral? 1 2 5
2. Até que ponto esta satisfeito com a sua salide? 1 2 5
3. Até que ponto esta satisfeito com o seu sono? 1 2 5
4. Ateé que ponto esta satisfeito com a sua capacidade de desempenhar | 2 3 4 5
fungbes do dia-a-dia?
5 Até que ponto esta satisfeito com a sua capacidade de trabalho? 1 2 3 4 5
6. Até que ponto esta satisfeito consigo prépria? 1 2 3 4 5
7. Até que ponto esta satisfeito com as suas relacdes pessoais? 1 2 3 4 5
8. Até gue ponto esta satisfeito com o apoio que recebe dos amigos? 1 2 3 4 5
9. Até que ponto esta satisfeito com o lugar onde vive? 1 2 3 4 5
10. Até que ponto esta satisfeito com 0s acessos que tem aos servicos 1 2 3 4 5
de satde?
11. Até que ponto esta satisfeito com os transportes que utiliza? 1 2 3 4 5
12. Esté satisfeito com o seu nivel de energia (positiva) diaria? 1 2 3 4 5
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13. Até que ponto esta satisfeito com a sua aparéncia fisica?

14. Até que ponto esté satisfeito com o seu dinheiro para fazer face as
suas necessidades basicas?

15. Esté satisfeito com o nimero de horas de lazer que tem durante um
dia util (dia de trabalho)?

16. Até que ponto esta satisfeito com as suas capacidades de locomogéo
(capacidade de se movimentar por si proprio)

17. Esta satisfeito com a sua capacidade de concentracio? 1 2 3 4
18. Em geral, esté satisfeito com sentido que dé a sua vida? 1 2 3 4
19. Sente-se satisfeito com o ambiente fisico que o rodeia? 1 2 3 4
20. Sente que sua entidade patronal Ihe proporciona formacéao e/ou

esclarecimentos necessarios para o desenvolvimento das suas 1 2 3 4
competéncias e qualifica¢bes?

21.De um modo geral considera que foi beneficiado/a por ter passado a 1 2 3 4
fazer parte do quadro de pessoal da Camara?

22.Considera que faz pausas suficientes para comer e/ou beber agua ou 1 2 3 4

ir a casa-de-banho?

23.Considera-se globalmente satisfeito/a com a sua qualidade de vida
no trabalho?

24.De uma forma geral como se sente em relacdo a sua saude? 1 2 3 4
25.Sente-se satisfeito com o seu nivel de concentracdo no trabalho? 1 2 3 4
26.Sente-se bem com o tipo de alimentacdo que faz? 1 2 3 4
27.Gostava de ter mais disponibilidade para praticar exercicio fisico? 1 2 3 4
28. Sente realizado em relagdo a quantidade de emocdes positivas 2 3 4
associadas ao seu trabalho, como alegria, energia, satisfacdo e bem- 1

estar?

Gostaria de deixar algum comentario ou sugestdo?

Se quiser receber o relatério final deste trabalho,

indique o seu email.

Obrigada pela sua colaboracao
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Apéndices

Apéndice 1
Data: Entre outubro 2023 e junho de 2024
Local: Escola Secundaria Dom Manuel Martins / Agrupamento de Escolas Lima de

Freitas

Observagado: Semanal

Chegada e Preparacéo:

E notavel a rapidez com que o ambiente se transforma sob a supervisio dos
assistentes operacionais, garantindo um espaco acolhedor e menos confuso no que
concerne a circulacdo de criangas e jovens no interior do espago escolar.
Realizam a leitura do cartdo de ponto na maquina instalada para o efeito na
portaria da escola.

Cada um cumpre o seu horario e, em caso de auséncia, comunicam aos
Encarregados Operacional, geralmente através do grupo de WhatsApp que
mantém em comum.

Os postos de trabalho s@o distintos, variando entre posicOes rotativas ou fixas,

conforme as orientacdes dos Encarregados Operacionais.

Atividades de apoio nas Salas de Aulas:

Os funcionarios alocados nos diversos pisos assistem os professores e os alunos
no transporte de materiais, cComo projetores, e outros.
Em caso de incidentes, limpam e arrumam imediatamente. Demonstram

dedicacdo e disponibilidade para com os professores e alunos.

Intervalos:

Mantém-se sempre atentos ao comportamento dos alunos. Com a maioria deles,
ja estabelecem uma afinidade, conhecendo 0s nomes e as historias, o que facilita

a interacao.

InteracOes entre 0s assistentes operacionais de acdo educativa (AOAE):
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e Conversam sobre o dia anterior, trocam experiéncias relacionadas aos alunos e

discutem suas tarefas.

e Agrupam-se, maioritariamente, conforme a faixa etéria e/ou o tempo de servigo.

e A camaradagem € evidente; apoiam-se emocionalmente, especialmente ao

abordarem assuntos pessoais.

Resolugéo de Conflitos entre colegas:

Os Encarregados Operacionais estdo sempre disponiveis para resolver
incompatibilidades, facilitando horéarios e reorganizando postos de trabalho para

evitar atritos entre os colegas.

Primeiros Socorros /Gestao de Conflitos:

Observa-se que ndo tém formacgéo adequada para lidar com estas questdes.

Os mesmos confirmam que ndo tiveram formagao nesse sentido

Preparacéo para o Final do Dia:

Neste contexto escolar, as limpezas gerais no final do dia sdo realizadas por uma
empresa externa, o que é bem-recebido pelos AOAE que estdo nesse horéario de
fecho das instalagdes. (nem todos os agrupamentos e escolas ndo agrupadas
funcionam com empresas de limpeza externas.)

Fazem a leitura do cartdo de ponto numa maquina propria instalada na portaria

antes de sairem do servico.

Conversas informais:

Embora expressem gosto pela escola em geral, demonstram descontentamento
relativamente a administracdo e a diretora atual. (na escola Secundaria Dom
Manuel Martins)
Queixam-se da dificuldade em preencher os documentos de justificacdes de falta
e outros formularios enviados pela camara, considerando que ndo receberam a
informacao/formacao adequada.
Afirmam estar na escola certa, que fica relativamente perto de casa, e nas histérias
que conhecem de outras escolas em Setubal, a situacdo ndo lhes agrada, por
diversos motivos. (irrelevantes para o estudo)
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e Apesar de algumas “queixinhas” sobre colegas, apreciam o ambiente de trabalho.
e Receberam, em junho de 2024, o fardamento escolhido e atribuido pelo
Departamento de Educacéo e Bibliotecas da CMS, o que os deixou satisfeitas.

e Uma das assistentes, que € invisual, menciona que aguarda hd muito tempo uma
avaliacdo do seu posto de trabalho por parte da CMS e expressa insatisfagdo em
relagdo a isso. (na Escola Secundaria Dom Manuel Martins)

e Estdo bastante contentes com a regulariza¢do dos contratos a termo certo e incerto
para tempo indeterminado, apds a delegacdo de competéncias do Ministério da
Educacédo paraa CMS.

e Os mais antigos ao servico, queixam-se da falta de educacéo e respeito da atual
geracdo de jovens em comparacdo com as anteriores que frequentaram aquela
escola ou outras onde tenham trabalhado,

e Alguns mostram interesse em voltar a estudar, e outros ponderam candidatar-se a
carreiras diferentes, dado que tém mais escolaridade do que a exigida para serem
AO.

e Apesar da localizacdo das escolas ser fora do centro da cidade, consideram a
distancia viavel, desde as suas casas, para irem a pé ou de carro, € mencionam a
frequéncia dos transportes publicos.

e Estdo preocupadas com as auséncias prolongadas por motivo de doenca, de alguns
colegas e pela quantidade de reformados recentemente, que ainda ndo foram

substituidas,
Analise Preliminar:

A observacdo indica que as assistentes operacionais tém um papel fundamental no
funcionamento da escola. Para além de prestarem apoio aos professores, elas atuam
também como mediadoras nas interac@es entre os alunos. A camaradagem existente entre
elas parece funcionar como uma fonte de apoio emocional, essencial para enfrentar os
desafios diarios. Os Encarregados Operacionais sdo acessiveis na resolucdo de conflitos
e na reorganizacdo dos postos de trabalho, evidenciando uma gestdo preocupada com o

bem-estar da equipa.

O comportamento das assistentes operacionais reflete uma forte ligacdo ao
ambiente escolar e uma preocupacao genuina com o conforto dos alunos, contribuindo,

dessa forma, para um ambiente educativo positivo.
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Apesar de algumas queixas em relacdo a administracdo, em uma das escolas e a falta de
formacéo, a satisfagdo com o ambiente de trabalho e a recente entrega de fardamento

refletem um compromisso com a institui¢do.

A observacdo ndo participante permitiu entender que, apesar dos desafios
enfrentados, o companheirismo entre os assistentes operacionais € um fator importante
para a criacdo de um ambiente escolar positivo. Além disso, as interacdes informais e as
praticas do dia a dia foram decisivas para a escolha do método de recolha de dados através
de “questionarios”, uma vez que surgiu a necessidade de expressar as suas opinides sobre

a satisfacdo e insatisfacéo relacionadas com o trabalho e a qualidade de vida no emprego.
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