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BEP — Bem-estar psicologico

BES — Bem-estar social

CEP — Cadigo da Execucdo das Penas e Medidas Privativas da Liberdade
CGP — Corpo da Guarda Prisional

CNDSS — Comissdo Nacional sobre os Determinantes Sociais da Saude
CRP — Constituicdo da Republica Portuguesa

DGRSP — Direcdo Geral de Reinsercao e Servigos Prisionais

DSS — - Determinantes Sociais de Saude

EP — Estabelecimento Prisional

ISCSP — Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas

OMS - Organizacdo Mundial de Saude

PIR — Planos Individuais de Readaptacéo

ERA — Regime Aberto no Exterior

RAI — Regime Aberto no Interior

RASI — Relatorio Anual de Seguranca Interna

RSI — Rendimento Social de Inser¢édo

SVS — Servicos de Vigilancia e Seguranga

TEP — Tribunais de Execucdo de Penas

TSR — Técnico Superior de Reeducacéao
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O presente estudo aborda o tema do bem-estar dos profissionais dos
Estabelecimentos Prisionais em especifico, técnicos de reeducagao e guardas prisionais. O
estudo tem como objetivo principal compreender em que medida os determinantes de bem-
estar, no caso, de Técnicos e Guardas Prisionais, estdo relacionados com os fatores que
caracterizam os Estabelecimentos Prisionais, designadamente exigéncia no trabalho,
controlo, suporte social, identificagdo com a organizacdo, autoeficacia, variaveis
sociodemograficas e duracdo das carreiras. O estudo foi elaborado com recurso a um
questionario, realizado online devido a impossibilidade de ser efetuado presencialmente,
uma vez que as circunstancias associadas a Covid-19 assim o obrigaram, a profissionais de
Reeducacdo e Guardas prisionais, com a colaboragdo da Associacéo
dos Profissionais Técnicos Superiores de Educacdo Social e do Sindicato dos Guardas
Prisionais, respetivamente. Sendo certo que a colaboracdo de uma associacdo de
profissionais e de um sindicato podem influenciar os resultados, estes sdo importantes pois
revelam que entre as variantes analisadas, as que tendencialmente influenciam o bem-estar
dos profissionais sdo o volume de trabalho, as oportunidades de progressdo na carreira, a

identificacdo com a organizacédo, a autoeficacia e a duragdo das carreiras.

Com este estudo, foi possivel identificar que algumas determinantes do bem-estar
influenciam o bem-estar dos técnicos e dos guardas prisionais, nomeadamente, a exigéncia
no trabalho a identificacdo com a organizacdo, a autoeficicia e a duracdo das carreiras.
Estas identificagdes podem contribuir para a revisdo das condigdes de trabalho de
profissionais aumentando a sua percecdo de bem-estar e provavelmente, por essa via,

melhorar a sua qualidade na agé&o profissional.

Beme-estar de profissionais; Técnico Superior de Reeducacgéo; Guarda Prisional,

Estabelecimento Prisional.
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The present study addresses the issue regarding the well-being of professionals
working in prisons, more specifically re-education technicians and prison officers. The
study's principal objective is to understand to what extent the determinants of well-being,
in this case, of Technicians and Prison Officers, are related to the factors that characterize
Prisons, namely work demands, social assistance, identification with the organization,
self-efficacy, sociodemographic variables and duration of careers. This study was
conducted by resorting to a questionnaire, carried out online due to the impossibility of it
being done in person since circumstances associated to Covid-19 forced it, to Re-
education professionals and prison Officers, with the collaboration of the Association of
Senior Technical Professionals of Social Education and the Union of Prison Officers,
respectively. While admitting that the collaboration of a professional association and a
union may influence the results, these are important as they reveal that among the
variables analysed, those that tend to influence the well-being of professionals are the
workload, the opportunities for career advancement, identification with the organization,

self-efficacy, and duration of careers.

With this study, it was possible to identify that some determinants of well-being
influence the well-being of technicians and prison officers, namely, the demands at work,
identification with the organization, self-efficacy, and the duration of careers. These
identifications can contribute to review the working conditions of professionals,
increasing their perception of well-being, and probably, thus, improve their quality in

professional activity.

Professionals’ well-being; Re-education Senior Technician; Prison Officer;

Prison.

VII|Pagina



Ty (0T [N o T SRS 1

Parte | - Bem-estar no exercicio profissional nos estabelecimentos prisionais em

Portugal 4

1. BEM-ESTAr ... 4
1.1. O Bem-estar PSICOIOQICO. ........coeuiiiriiieiiieieese e 6
1.2, O Bem-estar SOCIAl ........ccccviiiiieiiie e s 7
1.3. Determinantes de BEM-EStar ........cccccovveiieriiiiienieie e 8

2. Bem-estar no Trabalho e no Exercicio Profissional ............cc.ccocooenniennen. 11
2.1, Praticas ProfiSSIONaIS ..........cccoviiieiieiieiesc e 11
2.2. Componentes do Bem-estar nas Praticas Profissionais.............c...c....... 12
2.3. Determinantes do Bem-estar nas Praticas Profissionais................c....... 14
2.3.1. EXIQBNCIA.....cciiiiiie et 15
2.3.2. CONMIOIO ..o 15
2.3.3. SUPOItE SOCIAl .....ccvveiiciieiece e 16
2.3.4. ldentificacdo com a Organizagan ...........ccccueeveerueerieeeesreesreeie e 17
2.3.5. AULOETICACIA ...veoveevieiieieie e 18
2.3.6. Variaveis de natureza sociodemografica...........cccccceevevveiiiiiennennn. 19

2.4. Bem-Estar versus BUIrNOUL ............ccoeiiieiiniieiie e 20

2.5.  Principais modelos de Bem-estar no trabalho............cccccoeeiiiiiiinnn. 22

3. Estado de Arte: o bem-estar no trabalho em contexto prisional............... 28

Parte Il — Estudo do Grau de Bem-Estar de Profissionais dos Estabelecimentos

Prisionais 30

4. Profissdes e praticas profissionais nos Estabelecimentos prisionais em
Portugal 30

4.1. FungBes dos Técnicos Superiores de Reeducagao ...........cccovvvereevruennnn 34
4.2.  Fungdes dos Guardas PriSIONAIS...........cccocvveririiiiieine i 37
5. DeSENN0 e PESQUISA .....veveeiieiieiiie ittt 38

VIl |Pagina



5.1, MOl de ANALISE ...t 39

5.2. Definicdo da Amostra de EStUTO .........ccceveriiininiiieicce e 41
5.3.  Métodos e Técnicas e procedimentos MetodolOgicos ............ccccevruneee. 41
6.  ApresentaGdo dos resultados............cooveiiiiiiiininiee 41
6.1. Caracterizacdo sociodemografica da amostra...........c.ccocevrereieeniennn. 42
6.2. Analise das hipdteses do eStUAO. .........ccocirerrierineiee e 43
6.3. DiSCUSSA0 € reSUItAdOS ........oveviiiiiiiiieieie s 53
7. ContributoS/RECOMENTAGOES .........eiverieeiieieie et 54
8. LimitacOes d0 StUAD ........ceeiveeieiieie et 55
9. ConsSideragies FINAIS.......c.ccviieiieiicic e 57
BiblIOGrafia.......c.coieieie e 61
AANEXOS ...ttt bttt R e b e e e b e e 68

IX|Pagina



Figura 1: Modelo dos Determinantes Sociais de Saude ............c.ccceevvvevreernnnns 10

Figura 2: Desenho de PeSOUISA.........c.cieeiieieiieie e se e 39
Figura 3: Modelo de ANALISE ........cocviiieiiec e 40
Tabela 1: Distribuicdo de reclusos e técnicos por EP (Ano 2017) .................... 36
Tabela 2: Caraterizagdo sociodemografica da amostra...........cccceveevrerriereneenn 43
Gréfico 1: Satisfacdo profissional na DGRSP vs Idade..........cccccccoevevvivinnnenn, 48
Graéfico 2: Satisfacdo profissional na DGRSP vs Grau Académico................... 49
Graéfico 3: Satisfacdo profissional na DGRSP vs Estado civil........................... 50

Graéfico 4: Satisfacdo com a carreira profissional na DGRSP vs Inicio de Fungdes

X|Pagina



O estudo apresentado em seguida retrata o tema do bem-estar de profissionais dos
Estabelecimentos Prisionais, em especifico, técnicos de reeducacao e guardas prisionais.
O estudo inicialmente estava previsto para ser unicamente para Técnicos Superiores de
Reeducacdo (TSR), no entanto, e face a pandemia e a dificuldade de acesso a DGRSP,
foi necessario alargar a amostra de estudo, de modo a conseguir reunir uma amostra
consideravel. Mantendo o contexto socioprofissional e assumindo que 0s processos de
reinsercdo social de pessoas em situagdo de reclusdo integram diversos profissionais,
sendo os mais presentes os TSR e 0s guardas prisionais, optamos por abranger guardas
prisionais. Esta opcdo, embora tenha sido condicionada pela pandemia, revelou-se

vantajosa para o estudo.

A motivacdo para o estudo deste tema surgiu pelo interesse despoletado apds a
realizacdo do estagio curricular da licenciatura em Servico Social no Estabelecimento
Prisional (EP) de Lamego. Este estagio permitiu, por um lado, conhecer as atribuicdes de
técnicos de reeducacdo, reconhecendo, assim, a importancia do seu papel profissional no
processo de reinsercdo social de reclusos e, por outro lado, suscitou a necessidade de
aprofundar o conhecimento acerca dos profissionais, assente numa hipétese orientadora
que relaciona bem-estar e desempenho profissional, presumindo a inter-relacdo entre

estas duas variaveis.

A hipoétese assenta na literatura existente que sugere a influéncia que o bem-estar
dos profissionais tem sobre o seu exercicio profissional. A importancia social deste
estudo, por sua vez, assenta na ideia de que a falta de bem-estar dos profissionais podera
afetar, ainda que de forma indireta, a reinsercdo social dos reclusos, que ¢ a pedra de toque
do sistema penal e a principal finalidade das penas; para além de efeitos que possa
tambem gerar a nivel pessoal e familiar do técnico, com impacto consequente sobre a
sociedade. Deste modo, para alem dos técnicos de reeducacdo tornou-se importante
alargar a amostra para incluir guardas prisionais. Esta opg¢éo decorre, por um lado, do
facto de o exercicio profissional dos técnicos ser influenciado pelo dos guardas prisionais
— uma vez que ocorre, em simultaneo, no mesmo contexto organizacional e em relacao
aos mesmos individuos, que cumprem pena de priséo efetiva. Por outro lado, 0 acesso aos
técnicos de reeducacgdo foi muito limitado pelas circunstancias da pandemia por COVID
19, sugerindo a importancia de alargar a dimensdo da amostra de estudo recorrendo a
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outros profissionais, aos quais é possivel aceder através de organismos que representam

0s seus interesses, necessidades e expetativas no dominio socioprofissional.

O contexto organizacional em que se encontram estes profissionais, no seu
conjunto, € a Direcdo-Geral de Reinsercao e Servicos Prisionais (DGRSP), que resulta de
uma reorganizacdo entre a anterior Direcdo-geral de Reinser¢do Social e Direcdo-geral
de Servicos Prisionais. Considerava-se que a DGRSP iria “permitir a criacdo de sinergias
e uma maior articulacdo entre as areas da reinsercdo social e da execucdo das medidas
privativas de liberdade, abrindo caminho as necessarias reformas nos dominios da justica
penal e do direito dos menores.” (Decreto-Lei n°® 123/2011 de 29 de dezembro). Apesar
desta expectativa politica e institucional, de acordo com as estatisticas de justica (anexo
1), é possivel identificar que existem Estabelecimentos Prisionais (EP’s) com um elevado
namero de reclusos nomeadamente, EP’s para individuos do sexo masculino, com grau
de complexidade de gestdo médio. Este € um problema social que, para além de afetar a
dindmica de um EP, incluindo atividades, trabalho, saude, entre outras areas, podera
afetar, ainda, o trabalho de acompanhamento do processo de reinsercdo social. O bem-
estar dos profissionais é evidente na apresentacao de cansaco, com referéncia a exigéncia
e volume do trabalho, que pode levar ao desgaste do profissional, para além de que estas
profissdes serem desempenhadas num contexto especifico, implicando que se passe

tempo com os reclusos e dentro de um EP, em ambiente prisional.

Focando a relacdo entre bem-estar dos técnicos de reeducacdo e dos guardas e as
caracteristicas do seu trabalho, muito influenciadas pelo contexto, partimos da seguinte
pergunta de partida: Em que medida os determinantes de bem-estar dos técnicos e guardas
prisionais estdo relacionados com os fatores que caracterizam o Sistema Prisional
Portugués (sobrelotacdo; equipas de dimensdo reduzida; elevado racio de

processos/técnico)?

O estudo tem como objetivo geral compreender em que medida os determinantes
de bem-estar dos Técnicos e Guardas Prisionais estdo relacionados com os fatores que
caracterizam os EP’s (sobrelotacdo; equipas de dimensdo reduzida; elevado racio de

processos/técnico).

Como objetivos especificos o estudo pretende identificar as determinantes de bem-
estar dos/das técnicos/as de um EP; criar fatores orientadores de recomendacdes a partir

da hierarquizacdo dos determinantes de bem-estar dos técnicos e técnicas num EP,
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partindo de uma classificagdo feita pelos/as proprios/as; medir a relagéo entre o bem-estar
dos técnicos e 0 nimero de processos por técnico (racio); medir a relacdo entre o bem-
estar dos técnicos e a duragdo da sua carreira e medir a relacdo entre 0 bem-estar dos

técnicos e o nivel de complexidade de gestao dos EP’s.

Como hipdteses-guia para o estudo supomos que 0 bem-estar dos técnicos seja
superior quando estes possuem menos processos, menos anos de carreira, formacéo

profissional mais regular e exercem a sua profissdo em EP de seguranca média.

Sdo varios os estudos sobre EP’s e as suas dindmicas a nivel mundial, sendo que
em Portugal estes sdo mais escassos. Ainda assim, 0s estudos internacionais analisados
sdo destinados a todos os profissionais, ou apenas aos guardas prisionais. Os profissionais
de reeducacdo raramente sdo sujeitos de pesquisa na literatura estudada até a data. Para
além disso, varias areas profissionais abordaram a tematica do bem-estar profissional e
dos fatores de cansaco, esgotamento ou burnout, incluindo profissées como porexemplo
médicos e outros profissionais de salde, professores, policias de seguranca publica,

trabalhadores da administracdo publica, assistentes sociais, entre outros.

Este estudo tem importancia para a Politica Social na medida em que permite
fundamentar cientificamente sugestdes de medidas promotoras de bem-estar de técnicos
de reeducacdo e de guardas prisionais. Espera-se, que estas medidas contribuam paraum
melhor desempenho profissional, podendo ter impacto positivo na realizacdo de
reeducacdo e uma insercéo social de reclusos em Portugal, com algum impacto sobre a
diminui¢do da reincidéncia e ainda sobre a lotagdao dos EP’s. A analise numa perspetiva
da Politica Social torna-se, assim, fundamental e pertinente, ainda que a analise se socorra
de perspetivas tedricas e contributos centrais de outras disciplinas, como a saude, a

sociologia do trabalho, entre outras.

Este estudo revela-se essencial para a Politica Social, uma vez que estamos a falar
de profissionais que tém como principal objetivo acompanhar os reclusos que estdo a
cumprir uma pena de prisdo efetiva, visando a reinsercdo social. E um estudo inovador,
por n&o existir nenhum efetuado com técnicos superiores de reeducacdo e com guardas
prisionais — profissionais no mesmo contexto, mas também pela relevancia das
recomendacdes para estes individuos (profissionais), para o sistema prisional e para a

sociedade em geral.
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O bem-estar é uma preocupacao para a sociedade e tem sido alvo de varias mudancas
ao longo do tempo, segundo Hernandez (2007) e Siqueira & Padovam (2008).
Inicialmente era definido como auséncia de doenca (sendo principalmente estudado no
ambito da gerontologia e psiquiatria), passando a ser um conceito mais vasto aquando de
investigacOes ligadas a psicologia positiva (Hernandez, 2007, Siqueira & Padovam,
2008).

O conceito de bem-estar esta ligado a estudos da area da economia, associado ao
bem-estar material, tendo por base o rendimento auferido pelos individuos (Van Praag &
Frijtrs, 1999). No entanto, progressivamente, passou a ser necessario distinguir o bem-
estar que os rendimentos permitiriam alcangar e os aspetos que determinariam o bem-
estar e a qualidade de vida, tais como a salde, as relagbes com o0s outros, a satisfacdo com

o trabalho ou a liberdade politica.

Enquanto conceito lato e abrangente o bem-estar refere-se, de modo geral, a
percecdo e avaliacdo que as pessoas fazem de si préprias e das suas vidas. Ja
cientificamente, este consiste nas experiéncias psicologicas positivas que ocorrem na vida

das pessoas e que refletem o bom funcionamento psicoldgico do individuo.

O bem-estar considera a pessoa na sua globalidade, incluindo a saude fisica e
mental - bem-estar fisico e psicologico - manifestando-se ao nivel da satisfacdo e da
felicidade. Para Ryff (1989) “bem-estar deve ser entendido como o funcionamento
positivo global do individuo. A saude e bem-estar podem ser compreendidos através da
percecdo da saude fisica e psicoldgica, vitalidade e funcionamento cognitivo e social.”

(Ryff, 1989 citado por Pinto, 2009, p.4/5)
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A defini¢do de bem-estar é um conceito diretamente relacionada com a ideia de
felicidade que um individuo perceciona. Assim, remete-nos para a definicdo sugerida pela
Organizagdo Mundial da Saude (OMS), em 1946, que nos diz que este € um conceito de
bem-estar fisico, psicoldgico e social de um individuo, e ndo simplesmente a auséncia de
saude. (Correia, 2018)

E ainda importante dizer que o conceito de bem-estar passou por dois momentos,
historicos, os quais foram referidos por Galinha & Ribeiro (2005). O primeiro, ja referido
anteriormente trata-se da distincdo entre bem-estar material, avaliado em termos dos
rendimentos obtidos e 0 bem-estar relativo a salde, a satisfacéo profissional, as relacdes
pessoais, entre outros indicadores; ja 0 segundo momento refere-se a revolucdo da saude
nos anos 70 do século XX, em que a OMS (1986) expandiu o conceito, traduzindo-o na
capacidade de um individuo ou grupo atingir as suas aspiracOes, satisfazer as suas
necessidades e modificar o meio envolvente (Galinha & Pais Ribeiro, 2005, p.207).

Ryan & Deci (2001) definem bem-estar como algo que diz respeito ao
funcionamento psicoldgico ideal e as experiéncias positivas que surgem das analises e
apreciacOes que o sujeito faz das suas relacfes, condi¢cbes de vida e ao meio que o
envolve. Assim, e devido a sua complexidade, é possivel encontrar trés conceptualizacfes
deste constructo: bem-estar hedénico (emocional), 0 bem-estar eudemdnico (psicologico)
e ainda bem-estar social (Ryan & Deci, 2001, p. 142/143).

Segundo Keyes, Ryff & Shmotkin (2002) e Ryan & Deci (2001), a corrente
heddnica encontra-se focada na felicidade, acreditando que o bem-estar corresponde a
procura de prazer e ao evitamento constante da dor, sendo este considerado o bem-estar
subjetivo (Keyes et al, 2002 e Ryan & Deci, 2001 citados por S&, 2007).

Segundo os mesmos autores a outra perspetiva é a eudemonica, que se centra na
autorrealizacéo e entende o bem-estar enquanto um nivel no qual a pessoa se encontra em
pleno funcionamento das suas capacidades, surgindo assim a nog¢do de bem-estar
psicolégico, abordado em seguida. O bem-estar é assim mencionado na literatura como

estando essencialmente subdividido em bem-estar subjetivo e bem-estar psicoldgico.

Para além do conceito de bem-estar no geral é importante referirmo-nos ao
conceito de bem-estar no trabalho, que para alguns autores é representado como positivo,
uma ligacdo a satisfacdo no trabalho, mas que para outros autores € visto de forma

negativa, ligado ao burnout e/ou stress.
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O bem-estar no trabalho serd4 abordado ao longo do estudo, uma vez que é
importante para o mesmo. E composto por trés dimensdes: satisfagdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Estas trés
componentes, ja se encontram consolidadas no campo da Psicologia Organizacional edo
Trabalho, representando assim vinculos positivos com o trabalho - satisfacdo e

envolvimento - e com a organizagéo - comprometimento afetivo (Siqueira, 2008).

Existem diversos tipos de bem-estar estudados e abordados na literatura - o bem-
estar psicoldgico (BEP), o bem-estar subjetivo e o bem-estar social (BES), sendo que o
bem-estar subjetivo estd mais direcionado para processos inerentes a variabilidade da
felicidade e da satisfacdo geral com a vida, ou a dominios especificos, avaliados pelos
proprios individuos. Neste estudo o nosso foco sera o BEP e o BES.

O BEP é fundamentalmente construido com base em formulages psicoldgicas
acerca do desenvolvimento humano, dimensionadas em capacidades para enfrentar o0s
desafios da vida. Este conceito insere-se huma visao eudemonica da felicidade, que se
foca no potencial pessoal e nas metas fundamentais da vida, descrevendo o

funcionamento positivo global do individuo. (Pinto,2009)

Assim, pode-se dizer que o BEP se apresenta como uma avaliacdo acerca da vida, ao
longo da mesma e num determinado momento. Este ndo significa exatamente salde

psicoldgica, mas sim 0 necessario para se considerar que se esta bem na vida.

Para Ryff (1989) o conceito de BEP incorpora conceitos originarios da psicologia
do desenvolvimento, da clinica e da saide mental, sendo assim de caracter amplo e
multidimensional e visa representar o funcionamento psicoldgico positivo do individuo.
(Ryff, 1989)

Segundo o modelo de Ryff (1989) o BEP encontra-se organizado em seis
dominios: autonomia, autoaceitacdo, crescimento pessoal, proposito de vida,

relacionamento positivo com os outros e dominio do ambiente (Ryff,1989).

A autonomia refere-se a autodeterminacéo, independéncia e autorregulacdo do
comportamento humano, as quais permitem ao individuo responder a tensdes externas ou
sociais; a autoaceitacdo corresponde a avaliagdo positiva de si proprio e a um elevado

nivel de autoconhecimento; ja o crescimento pessoal corresponde ao crescimento e
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desenvolvimento ao longo do tempo da pessoa enquanto ser humano e a abertura a novas
experiencias, vencendo desafios que se apresentam nas diversas fases da vida; o
proposito de vida estabelece-se na conservacdo de objetivos, intencdes e na razdo de

direcdo perante a vida, mantendo o sentimento de que a vida tem um significado.

O relacionamento positivo com 0s outros consiste na existéncia e vivéncias de
robustos sentimentos de empatia e afeicdo pelos seres humanos, tais como a capacidade
de amar, manter amizades e de identificacdo com os outros. No que diz respeito ao
dominio do ambiente, este refere-se a capacidade de cada individuo tem para escolher ou
criar ambientes adequados as suas carateristicas psiquicas, a participacdo ativa no seu

meio e a manipulacao e controlo de ambientes complexo (Gaspar, 2011 & Pinto, 2009).

Em geral, considera-se que as pessoas com BEP se valorizam a si proprias, sao mais
autoconfiantes, e sentem-se mais capazes para ajustar e controlar a realidade em que estao

inseridas.

O BES estéa intimamente relacionado com a saude mental do individuo, sendo que

faz parte da natureza do ser humano, uma vez que este € um ser social.

Keyes (2005) prop6s a nocdo de BES, com base na inclusdo dos individuos nas
estruturas sociais, na realizacdo das mais diversas tarefas e nos desafios relativos a essas
relacBes sociais (Keyes, 2005). O BES abrange assim, segundo 0 mesmo autor, cinco
dimensGes baseadas em teorias da sociologia e da psicologia social: aceitacdo social,

realizacdo social, contribuicdo social, coeréncia social e integracdo social.

Considera-se na aceitag@o social as atitudes positivas e a aceitacdo das diferencas
humanas, reconhecendo assim as qualidades dos outros, de modo a facilitar a interacéo.
Quanto a realizacdo social esta esta relacionada com a crenga de que 0S grupos e
sociedades podem, e tém, alguma margem para progredir positivamente através dos seus
membros e instituicdes. A contribui¢do social remete para as atividades diarias Uteis e
reconhecidas pelos outros e pela sociedade, atraves da avaliacdo do valor social do

individuo e do seu contributo para a sociedade.

No que diz respeito a coeréncia social, esta encontra-se articulada com o interesse e
sentido na vida social e a percecdo do individuo sobre a qualidade, organizacdo e

funcionamento do mundo social em que se encontra. Por fim, a integragéo social diz
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respeito ao sentimento de pertenca e suporte pela comunidade, através da avaliacdo da
relacdo do individuo com a comunidade e sociedade onde esta inserido.

Com a identificacdo das dimensfes do bem-estar social pelo autor: integracdo,
aceitacdo, contribuigéo, atualizacdo e coeréncia sociais, a integragdo social consiste no
tipo de avaliacdo da qualidade das relacbes que o individuo mantém, tanto com a
sociedade como com a comunidade; a aceitacdo social baseia-se no caracter e nas
qualidades dos outros individuos, fazendo uma interpretacdo da sociedade genérica; a
contribuicdo social diz respeito ao sentimento de utilidade do individuo na sociedade.
Quanto a atualizacdo social, esta leva-nos a acreditar que a sociedade e todas as
instituicOes trabalham de forma empreendedora e proativa com o intuito de alcancar
metas e propositos para a comunidade; por fim, a coeréncia social, consiste num aspeto
que abrange e diz respeito a percecdo de qualidade, organizacdo e funcionamento do

mundo social.

O conceito de BES refere-se, portanto, ao funcionamento positivo de cada individuo,
no que diz respeito a relagdo deste com os outros e com o ambiente. Este conceito
multidimensional pretende representar a experiéncia subjetiva de bem-estar num dominio
publico, bem como, a satisfacdo dos individuos no desempenho de tarefas sociais, com

0s Vvizinhos, cidaddos ou trabalhadores.

Através da pesquisa bibliografica ndo é facil identificar uma identificacdo dos
determinantes de bem-estar, sendo que os autores ligam o conceito a areas como a
psicologia, sociologia e a salde, identificando, em cada um desses dominios cientificos
0s determinantes de bem-estar, sendo pouco frequente uma visdo holistica e uma
perspetiva integrada e interdisciplinar. No contexto nacional, os determinantes de bem-
estar estdo ligados aos determinantes da salde, tal como explorado por Barrios e

Fernandes (2014). Segundo as autoras

“os principais fatores que moldam a satide ndo sdo tratamentos médicos ou escolhas de
estilo de vida, mas sim as condicOes de vida que experimentam, influenciadas também
pelos recursos econémicos, sociais e oportunidades. Estas condi¢Ges tém vindo a ser
conhecidas como os determinantes sociais da saude.” (Barrios & Fernandes, 2014, p.189)

E possivel, também, identificar dois conjuntos de fatores que influenciam o bem-

estar subjetivo: os intrinsecos ao sujeito, como aspetos psicoldgicos, valores, crencas,
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religiosidade, estratégias de coping, condi¢Bes de salde fisica; e os fatores extrinsecos,
tais como aspetos sociodemograficos, culturais e eventos de vida (Luhmann, etal., 2011).

No que diz respeito aos determinantes sociais do bem-estar e da saude, a literatura
refere que é necessario atingir um equilibrio através da inclusdo social. Tal se deve,
também, ao facto de o individuo estar exposto a condi¢des sociais mais igualitarias, onde
seja possivel conciliar os recursos (materiais e psicossociais) a fim de construir e manter
uma base de apoio solida que sustente uma condi¢éo dindmica que permitira obter o bem-

estar.

De um ponto de vista concetual, determinantes sociais da saide, segundo Solar
(2010), séo as circunstancias em que as pessoas nascem, crescem, vivem, trabalham e
envelhecem, e os sistemas dedicados a lidar com a doenca, sendo que, por vezes, estas
circunstancias sdo modeladas por um amplo conjunto de forgas - econémicas, politicas,
sociais, etc. Em sentido convergente, determinantes da satde significam um conjunto de
fatores de natureza diversificada que ndo estdo normalmente na area de competéncia dos
Ministérios da Saude e que, de certo modo, se consideram pré-requisitos, causas ou

condicionantes do nivel de saude das populacdes (Barreiros, 2009).

Os determinantes sociais tém merecido grande atengdo por parte da Organizagao
Mundial de Saude (OMS) que, no ano de 2005, criou uma importante comissdo
internacional com o objetivo de se elaborarem estratégias para reduzir as iniquidades em

salide entre grupos sociais.

Para a Comissdo Nacional sobre os Determinantes Sociais da Saude (CNDSS), os
Determinantes Sociais da Saude “sdo os fatores sociais, econdmicos, culturais,
étnicos/raciais, psicolégicos e comportamentais que influenciam a ocorréncia de
problemas de salde e seus fatores de risco na populagdo.” Ja a OMS optou por uma
definicdo mais curta, afirmando que os determinantes sociais da saude sdo as condi¢fes

sociais em gue as pessoas vivem e trabalham (Buss & Filho, 2007, p.78).

Através de teorias explicativas da producao e distribuicdo de saide, que interligavam
os efeitos das redes de fatores causais e os diferentes mecanismos de agdo, surgiu o
modelo dos Determinantes Sociais da Saude (DSS). Neste modelo, segundo Krieger
(2001), foram definidos, em simultaneo, as caracteristicas e 0s processos em que as
condicdes sociais afetavam a salde, e que se traduzem nas circunstancias em que 0s

individuos nascem, crescem, vivem, trabalham e envelhecem, podendo ser alteradas
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através de agdes informadas. O modelo (ver Figura 1) é constituido por um conjunto de

camadas de influéncia concéntricas, sendo que cada uma iré& influenciar as outras.

Figura 1: Modelo dos Determinantes Sociais de Salde

Agriculture
and food
production

Age, sex and
constitutional
factors

Fonte: Dahlgren, Géran &Whitehead (1991)

Na primeira camada, mais proxima do individuo, inserem-se as suas
caracteristicas individuais - o0 sexo, a idade e os fatores hereditérios - onde se relacionam
os estilos de vida e os comportamentos individuais, sejam eles favoraveis ou ndo a salde,
bem como a forma como séo afetados pelas normas e padrées da comunidade em que
vivem — nivel micro (Neto, 2017). A outra camada, referente aos efeitos exercidos pelas
redes sociais e comunitérias, que disponibilizam apoio aos membros da comunidade e
compdem a envolvente proxima do individuo — nivel meso. Na camada seguinte estdo
incorporados os fatores estruturais que estéo ligados as condi¢des de vida e de trabalho e
acesso a servicos essenciais — nivel macro. Por fim, a Gltima camada abrange as condicdes
socioecondmicas nacionais e supranacionais, a estrutura social, as politicas culturais e

ambientais — nivel global (Neto, 2017).
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Sendo que o conceito de pratica profissional € muito abrangente, é importante
apresentar alguns conceitos que se encontram ligados a prética profissional, tal como o
conceito de pratica, 0 conceito de conhecimento e de profissao. O conceito de pratica sera

feito através da distin¢ao de duas grandes abordagens — sociocultural e cognitiva.

Even & Schwartz (2002) dizem que “atividades sdo cadeias de acGes relacionadas
pelo mesmo objeto e pelo mesmo motivo. (Even &Schwartz, 2002, p.297) Por outro lado,
0 objeto da atividade ¢ a realizacdo de uma certa tarefa e 0 motivo é o conjunto de razbes
que leva um dado individuo a realizar essa tarefa.” (Ponte et al., s.d., p.268).
Considerando que préticas sdo atividades, o conceito remete-nos para a teoria da atividade
e tém um carécter recorrente, isto é, realizam-se com frequéncia e ndo apenas
esporadicamente. Sdo socialmente organizadas, ou seja, ndo sdo atingiveis apenas pela
consideracdo de um ator individual, mas solicitam a consideracdo do grupo social

relevante e sdo identificaveis na vida, diariamente.

O conceito de conhecimento, mais concretamente o conhecimento abstrato e
cientifico, que é obtido pela escolaridade prolongada e certificada, é tido como elemento
fundamental das profissdes. O conhecimento abstrato, segundo Caria (2005) traduz-se na
“informagdo-conteudo contida em enunciados escritos especializados [...] e que
assumem uma configuracdo que tradicionalmente tende a considera-los como textos (ou
representacOes graficas) cientificos, filosoficos, técnicos, ideoldgicos literarios, etc.”
(Caria, 2005 citado por Pinto, 2009, p.22). No entanto, no que diz respeito ao
conhecimento profissional este ndo se baseia num sé tipo especifico, indo mais longe,

atingindo todo o conhecimento da sociedade (tanto profissionais como clientes).

Desde muito cedo comegou por se fazer uma ligacdo entre o conceito de ocupagéo
e o de profissfes. Todavia, S6 com o surgimento da sociologia das profissdes, no século

XX, € que o estudo das profissdes de destacou.

O conceito de profissdo é resultante de uma construcdo social, sendo que podera
sofrer alteracdes de acordo com as condicdes sociais em que é utilizado. O facto de variar

em funcao do tempo e contexto em que ocorre faz com que esta no¢ao ndo seja de facil
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aproximacéo, e, para além disso, é um conceito com varios significados o que se torna

dificil existir fixa ou universal (Popkewitz, 1991).

A profissdo ndo deve ser vista como uma soma de todas as caracteristicas
diferentes, mas sim como um processo de emergéncia e diferenciacdo social de
determinado grupo ocupacional, que faz variar o estatuto e o reconhecimento das
profisses ao longo dos tempos. Sociologicamente, profissdo pode ser entendida como
“(...) o desempenho de uma atividade humana, apoiada num saber e em valores proprios,
possuidora de atributos especificos e como tal reconhecida pelo todo social econfirmada
pelo Estado” (Sarmento, 1994 citado por Torres, 2002, p. 38).

Verifica-se, portanto, que o conceito de praticas profissionais engloba um
conjunto de conceitos que ndo sdo estanques, 0 que significa que estdo em constante
mudanca de acordo com a sociedade. Além disso, constata-se que as préaticas profissionais

sdo atividades que se realizam reiteradamente dentro de uma dada profisséo.

Van Horne et al. (2008), basearam-se em estudos de Warr sobre saude mental -
que subdividia o conceito em 5 dimens6es, nomeadamente o bem-estar, a competéncia,
autonomia, aspiracdo e funcionamento geral e de Ryff sobre o conceito de bem-estar, para
estudarem o bem-estar em contexto de trabalho (Van Horn, 2014). Assim, definiram o
bem-estar no trabalho como a sua apreciacdo positiva em todas os seus elementos,
encontrando-se subdividido em 5 elementos, em particular a componente afetiva; o bem-
estar profissional; o bem-estar social; 0 cansaco cognitivo e a componente

psicossomatica.

A componente afetiva corresponde a frequéncia de emog0es, ao esgotamento, a
satisfagdo no trabalho e ao comprometimento organizacional. J& o bem-estar profissional
diz respeito a procura de metas e de como obté-las, a autonomia e a competéncia para
lidar com as diversas situacfes. Por sua vez, o bem-estar social implica a qualidade de
relacionamentos interpessoais no local de trabalho (conceito abordado anteriormente).
Por seu turno, o cansago cognitivo esté relacionado com a atengdo e o processamento de
informagdo. Por fim, a componente psicossomatica engloba a presenca, ou ndo, de

queixas fisicas.
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Ao longo do tempo e com os estudos realizados, foram criadas diversas escalas
do bem-estar, tais como a Escala de Bem-estar Pessoal nas OrganizacGes e a Escala de
Bem-estar no Trabalho (Paschoal, 2008), tendo estas como base o conceito de bem-estar

no trabalho, em termos eudemonicos e hedonicos; e as dimensdes afetivas e cognitivas.

Segundo Warr (2007) as principais componentes do bem-estar no trabalho sdo: a
oportunidade de controlo pessoal, que corresponde a autonomia e tomada de decisédo; a
oportunidade para o uso de habilidades, que consiste na possibilidade de no trabalho se
fazer uso das suas competéncias; as metas proporcionadas pelo contexto, que séo as
exigéncias do trabalho, responsabilidades e conflitos de papéis; a variedade no trabalho,
a gue se associa a existéncia de diversas tarefas; e a clareza do ambiente, que se relaciona
com a existéncia de possibilidade ou antecipacdo de situacdes no trabalho,

reconhecimento do trabalho realizado.

S8o ainda de destacar, como principais componentes, 0 contacto social
(relacionamento interpessoal); a disponibilidade de dinheiro (recursos financeiros
adequados ao trabalho); a seguranca fisica (condi¢bes adequadas no ambiente de
trabalho); a posicdo social (a importancia da funcdo que se tem); o suporte do supervisor
(apoio por parte das chefias); a oportunidades de carreira (existéncia de possibilidade de

ascender no contexto de trabalho); e a igualdade (justica organizacional).

Warr (2007) alegou também que um maior numero das caracteristicas
supramencionadas ndo implicaria necessariamente um aumento do nivel de bem-estar.
Estas poderdo, até um determinado nivel, promover bem-estar, mas, em elevado nimero,
poderdo produzir o efeito contrario. Isto significa que o enfoque ndo é a quantidade de

carateristicas, mas a sua existéncia e densidade.

De acordo com Siqueira (2008), o bem-estar no trabalho é constituido por trés
componentes - a satisfacdo com o trabalho, o envolvimento com este (unides afetivas
positivas que o individuo tem relativo ao seu trabalho) e o comprometimento
organizacional afetivo (ligagdo afetiva positiva com a organizagao).

A satisfacdo com o trabalho acontece quanto o profissional se sente bem e gosta
do seu trabalho. Assim, quanto maior a satisfagdo com o trabalho, melhor o desempenho,
a colaboracdo com os colegas e com a organizacdo, afetando as dimensdes da vida do
individuo, como no espaco familiar (Hernandez, 2007). A satisfacdo com o trabalho esta

intrinsecamente relacionada com a possibilidade de ser promovido, pois os profissionais
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sentem que as empresas reconhecem o seu trabalho, sendo este um excelente indicador

de avaliagéo da sua satisfacdo.

Quanto ao envolvimento com o trabalho, este esta relacionado com o nivel de
identificacdo de cada individuo com o mesmo. O envolvimento afetivo com o trabalho
leva a que o sujeito se envolva no trabalho, de tal forma que o tempo deixa de ter tanto

valor, porque as horas passam demasiado rapido (Siqueira, 2008).

O comprometimento organizacional afetivo consiste na ligacdo que o individuo
sente a organizacao onde trabalha (Hoch, 2010). Assim, quanto maior for esta ligacdo,
maior sera a interiorizacdo das perspetivas e normas da organizacdo por parte do
profissional (Nascimento, 2008). Este podera percecionar que Se preocupam consigo,
tornando este sentimento mutuo e conduzindo ao surgimento sentimentos positivos, como
orgulho, confianca, dedicacdo e vontade de permanecer na organizacdo (Siqueira, 2008).
Assim, e havendo um vinculo com a organizacao, os objetivos passam as ser 0S mesmos.
Entdo, o comprometimento organizacional ndo s6 permite que o profissional se ligue a
instituicdo, mas também aos seus colegas e chefias, criando vinculos com estes em nome

de um projeto em comum (Nascimento, 2008).

Com base na revisdo de literatura, € possivel identificar que as caracteristicas
ligadas as préticas profissionais e as caracteristicas de cada individuo estdo relacionadas
com a promocdo de salde e de bem-estar.

E possivel verificar que o trabalhador quando estd a exercer as suas praticas
profissionais pode agir influenciado pelas condicdes e caracteristicas do trabalho;
podendo, ainda, ser influenciado pelo espago fisico, o sistema técnico e organizacional, e
outros processos organizacionais, para além de, e de modo determinante, caracteristicas
individuais.

De Lange et al. (2004), citado por (Pinto, 2009) reconheceram diversas
caracteristicas do trabalho como sendo importantes para a satde e bem-estar, sendo estas
relacionadas com o trabalho, tais como as exigéncias do trabalho, quer as fisicas,
emocionais ou cognitivas, o controlo (Karasek, 1979), a autonomia (Hackman, 1980) eo

suporte social (Johnson, & Hall, 1988).

1l4|Pagina



Para a realizacdo deste estudo optdmos por considerar como caracteristicas do
bem-estar nas préticas profissionais, a exigéncia, o controlo e o suporte social. Serdo,
ainda, abordadas caracteristicas do individuo, tais como a identificacdo na organizacao, a
autoeficacia, formacdo, duracdo das carreiras e participacdo. Por fim, serdo abordadas

caracteristicas de natureza sociodemografica, como a idade, estado civil e o género.

Segundo Karakek (1979) as exigéncias aplicadas no trabalho podem, de alguma
forma, afetar a salde e bem-estar dos trabalhadores, uma vez que situacdes de trabalho
exigem dos mesmos niveis de concentracao, ritmo, volume, tempo - determinado para a

realizacdo de tarefas e relacionamento interpessoal.

Deste modo, pode-se afirmar que as exigéncias dizem respeito ao volume
excessivo de trabalho e a pressdo na realizacdo das tarefas num determinado tempo.
Assim, estes autores consideram que as exigéncias no trabalho estdo associadas a aspetos
fisicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais e que solicitam um apoio ao esforco fisico
e/ou psicoldgico, como a sobrecarga de papéis e as exigéncias emocionais nas interacées

com os outros.

As pessoas reagem de formas diferentes as exigéncias praticadas na suaatividade
profissional, bem como tém capacidades diferentes de lidar com as mesmas. Todas as
profissdes tém exigéncias, sendo que cada uma é diferente e apresenta exigéncias distintas
assentes em fatores diversos, designadamente nas caracteristicas do trabalho e no
ambiente laboral em que o trabalhador se integra.

O controlo é uma caracteristica do trabalho que ao longo do tempo tem sido
abundantemente estudado, tornando-se, assim, uma peca fundamental em varios modelos

de stress ocupacional (Karasek, 1979), e de desenho no trabalho (Hackman, 1980).

O controlo realizado no trabalho por parte do trabalhador pode

“ser considerado como habilidade, como a criatividade, aprender coisas novas, tarefas
diferentes, desenvolver habilidades especiais, no que concerne a autoridade ou
autonomia, a liberdade de decidir, como fazer as suas tarefas, opinar sobre o trabalho do
grupo ou influenciar na politica organizacional.” (Pinto,2009, p.30)
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Por outro lado, a falta de controlo é associada a indiferenca, valores morais
pobres, insucesso académico e vocacional e mesmo doenca. Neste sentido, este tem sido
discutido em termos da autonomia do trabalhador em relagdo as decisdes e aos métodos

de trabalho, isto €, 0 modo de executar as tarefas. (Pinto, 2009)

Este conceito sobre a perspetiva psicossocial, ligado ao conhecimento de
autonomia, tem sido abordado enquanto grau de participacdo na tomada de decisdes, pela
sua capacidade em influenciar os acontecimentos da vida e em produzir efeitos ao nivel

da autoestima.

Em suma, o controlo pode ser definido como a capacidade, ou margem, que 0
trabalhador tem para tomar decisdes relativamente a autonomia do seu trabalho,
incluindo, assim, o ritmo em que é executado, a possibilidade de ser criativo, de usar as

suas capacidades e conhecimentos, bem como em desenvolver-se profissionalmente.

Entre outros autores, para Sarason et al. (1983) o suporte social pode serdefinido
como a disponibilidade das pessoas e a capacidade para confiar nelas, o quanto se

preocupam com 0s outos, os valorizam e mantém um sentimento de afeto entre ambos.

Ja Cobb (1976) afirma que o suporte social pode ser visto como informacédo
subdividida em trés classes, sendo que o0 conceito se insere apenas numa: a informacéo
que leva o sujeito a acreditar que é amado e que as pessoas se preocupam com ele; a
informacdo que faz com que o individuo acredite que é valorizado; e a informacao que
leva 0 sujeito a aceitar que pertence a uma rede de comunicacdo e de obrigagcOes

reciprocas.

Dunst & Trivette (1990) consideram que as dimensdes de suporte social sdo
importantes para o bem-estar, identificando e distinguindo as dimens@es informal e
formal (Dunst, & Trivette, 1990). O suporte social informal abrange familiares, amigos,
vizinhos e 0s grupos sociais, 0s quais sdo suscetiveis de prover apoio em resposta a
acontecimentos de vida normativos e ndo-normativos; por seu turno, o suporte social
formal inclui as diversas organizagGes formais que promovem assisténcia ou ajuda,
incluindo situagBes que implicam algum acompanhamento, tais como consultas ou

terapias.
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O suporte social define-se através do cruzamento das suas caracteristicas objetivas
com as percecdes individuais das pessoas que o recebem. E, portanto, um veiculo de
afeto, valorizagdo, apoio, pertenca e seguranca, promovendo, assim, uma maior
resiliéncia individual, a melhoria da saude global, e, consequentemente, o bem-estar

pessoal.

O suporte social tem sido considerado como uma chave facilitadora do bem-estar,
atenuando os efeitos negativos. Este conceito inclui diversas funcbes especificas ou
beneficios, tais como apoio material, apoio emocional, companheirismo e melhorando
mesmo as fungdes bioldgicas. Face a este pressuposto, considera-se que se existir suporte
por parte dos colegas de trabalho e dos seus superiores, promover-se-a a cria¢do de uma
rede social que ira proporcionar ao trabalhador, experiéncias positivas na realizacao do
seu trabalho. Além disso, facilitar-se-a o reconhecimento da competéncia, do valor
pessoal e da sua contribuicdo para a organizagéo, levando, assim, a que as pessoas se
tornem mais fortes e em melhor condi¢éo para enfrentar as dificuldades. O suporte social
funciona, pois, como um fator controlador de situacdes de stress e dos sintomas fisicos e
psicolégicos associados, promovendo a autoestima, sentimentos e comportamentos

saudaveis.

Conclui-se, portanto, que o suporte social € um conceito multidimensional que se
refere aos recursos materiais e psicoldgicos, obtidos através das suas redes sociais e a que
as pessoas tém acesso. Consequentemente, é passivel de gerar efeitos benéficos para a
salde fisica e mental; para o bem-estar geral e para 0 bem-estar nas praticas profissionais

dos individuos.

A identificacdo com a organizacdo tem sido vista, ao longo do tempo, como um
conceito fundamental para se compreender a identidade dos individuos, para a explicagcdo
das suas atitudes e comportamentos. Em consequéncia, € considerada um elemento

central para a formacé&o do autoconceito dos profissionais em contexto laboral.

Segundo Tavares (2001) a identificacdo com a organizacdo acontece quando o
individuo incorpora as crencas que tem sobre a mesma na sua propria identidade,
acreditando que esta tem valores e crengas semelhantes aos seus, ndo levando assim a

mudancas na sua identidade, mas utilizando o seu autoconceito para determinar a relagcdo
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individuo — organizacdo. Esta relagdo se for construida desta forma, contribuird para o
bem-estar do individuo no trabalho (Tavares, 2001).

De acordo com Dutton et al., (1994) a identificacdo organizacional corresponde
ao grau na qual o membro se define pelos mesmos valores que ele/a acredita que definem
a sua organizacdo. Assim, uma pessoa identifica-se fortemente com a sua organizagao
quando a sua identidade enquanto membro desta € mais prominente do que outras
identidades e quando o seu autoconceito, tem varias caracteristicas semelhantes aquelas
que ele acredita que definem a sua organizagdo enquanto um grupo social. (Dutton, et al.,
1994, p.239)

Neste sistema o individuo adota mais caracteristicas do grupo do que as suas préprias

caracteristicas individuais.

A revisdo de literatura permite deduzir que a maior parte da literatura sobre a
identificacdo com a organizacdo enumera Vvarios beneficios organizacionais, tanto para o
individuo como para a organizagdo. Os individuos que estdo mais identificados com a
organizacdo sdo aqueles que mais correntemente irdo permanecer nela e que mais
esforcos irdo fazer a favor desta, o que leva a acreditar que o impacto da identificacao
com a organizacdo para além de levar ao bem-estar dos membros da organizacdo,

promove também bem-estar a prépria organizacéao.

Rigotti & Schyns (2008), entre outros, definiram a autoeficacia como a aptidao
que o individuo sente ter para conseguir desempenhar com sucesso as suas tarefas
pessoais e profissionais, afetando a confianca que tem em si ou na sua competéncia para
lidar com determinadas situacdes. Afirmam, ainda, que a autoeficacia profissional € um

recurso muito importante para os individuos numa organizacao.

Sendo que este conceito é considerado como uma variavel cognitiva - com uma
funcdo motivacional - pode ainda ser definido como um julgamento por parte do sujeito
sobre a sua capacidade para desempenhar com sucesso um padrdo especifico de
comportamento, envolvendo, desta forma, capacidades para movimentar recursos

cognitivos e acOes de controlo sobre eventos e exigéncias do meio.

Segundo Schunk (1995), é possivel identificar quatro formas de influéncias sobre

0 progresso da convicgdo de autoeficacia - as experiéncias significativas, que consistem
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nos resultados percebidos de um desempenho proposto, em que 0 sucesso aumenta a
autoeficacia e o fracasso diminui; as experiéncias atraves do outro podem definir-se como
as observacdes sociais e a avaliacdo do desempenho dos outros; a persuasdo social que
corresponde as avaliacdes que as pessoas arrecadam dos outros; e os estados psicolégicos
que estdo associados as emocdes positivas ou negativas e que afetam a maneira como as

situagdes sdo percebidas.

De acordo com Ribeiro (1995), a autoeficacia “refere-se ao juizo pessoal que 0s
individuos fazem acerca de quanto sdo capazes de organizar e implementar atividade, em
situacBes desconhecidas, passiveis de conter elementos ambiguos, imprevisiveis e

geradores de stress.” (Ribeiro, 1995, p.1)

A autoeficécia atinge processos motivacionais ao alterar significados e valoresde
influéncias externas, ao influenciar expectativas e valores de resultados de

comportamentos e ao alterar avaliacfes de desempenho no alcance de metas pessoais.

Desta forma, é possivel verificar que a autoeficacia tem um efeito impulsionador
na salde e no bem-estar. Além disso, infere-se que o controlo tem um efeito positivo no
bem-estar dos individuos, tendo uma elevada autoeficicia e estando diretamente

relacionado com a satisfagdo no trabalho.

Diener et al. (1999), afirmam que diversos investigadores acreditavam,
inicialmente, que as variaveis demograficas tinham um forte impacto sobre o bem-estar.
N&do obstante, estes perceberam que o efeito dessas variaveis é limitado e, quando
encontrado, depende de fatores de personalidade (Diener, 1999). A pesquisa sobre a
relacdo das variaveis sociodemograficas, com destaque para a idade, género e estado civil,
com o bem-estar no trabalho, pode-se destacar a escassez de estudos empiricos sobre o
efeito que cada uma destas tem no bem-estar no trabalho. No entanto, ao alargar a
pesquisa para o bem-estar geral, verifica-se que as variaveis acima referidas ja foram

profundamente estudadas.

Sobrinho (2010), realizou um estudo que teve como principal objetivo a
identificacdo do impacto das variaveis demograficas, clima social e estratégias de coping
no bem-estar no trabalho, sendo testadas as variaveis idades, género, estado civil e

escolaridade. Os resultados das correlagfes apontaram relagdes significativas entre eles
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com pelo menos um dos fatores de bem-estar no trabalho, mas as relac6es foram fracas.
Neste estudo pode destacar-se a idade, que contribuiu na variancia de bem-estar no
trabalho. Algumas pesquisas realizadas no campo do bem-estar geral afirmam que a
satisfacdo com a vida tende a aumentar com a idade ou, pelo menos, ndo tende a diminuir.
E também importante referir que o nimero de anos na organizag&o pode levar ao aumento
da duracéo da carreira, 0 que podera levar a ganhos, podendo, por sua vez, promover um

impacto indireto no nivel de bem-estar no trabalho.

Quanto a estudos que liguem o género ao bem-estar geral, ndo existem dados
consistentes que suportem a diferenca de bem-estar entre homens e mulheres (Diener,
1999). No estudo apresentado, a relagdo entre bem-estar e 0 género apresentou pouca
influéncia. Segundo o0 mesmo autor, pesquisas realizadas demonstraram que pessoas
casadas tendem a apresentar maior bem-estar, comparativamente com pessoas que se
encontrem divorciadas, separadas, vilvas ou solteiras. Isso poderé ser justificado porque
a presenca de um/a companheiro/a de vida podera significar maior oportunidade de
suporte social. Todavia, no estudo suprarreferido o estado civil ndo apresentou relacéo
significativa com o bem-estar no trabalho, tanto nos resultados das correlacdes quanto

nas regressoes.

O conceito de burnout tem vindo a ser ajustado com o passar dos anos, evoluindo
com o desenvolvimento de todas as investigacdes. Ja em 1935, Schwartz e Hill
verificaram a perda de motivacdo das enfermeiras que trabalhavam numa clinica
psiquiatrica em relacdo ao seu trabalho. No entanto, s6 em 1975 & que surgiram 0S
primeiros artigos cientificos® sobre a tematica. As primeiras pesquisas tiveram inicio em
estudos sobre as ocupacdes/profissdes relacionadas com &reas de cuidado, como médicos
e enfermeiros, sendo que com o passar dos anos, foram alargadas a outras areas, ndo

obstante, estes continuam hoje a ser as profissdes mais estudas (Luis, 2011)

Com o alargamento e interesse da comunidade cientifica sobre o fendémeno

burnout, existiu a necessidade de adaptar o ja existente MBI (Human Services Survey?),

1 Escritos por Freudenberger, um psiquiatra que trabalhava numa agéncia de cuidados médicos
alternativos

2 MBI — Human Services Survey, com 22 itens, foi construido para avaliar as pessoas da area dos servigos
de saude (médicos, enfermeiros); o MBI-ES (MBI — Educators Survey), foi elaborado para avaliar as
profissdes associadas ao contexto da educacdo (professores, auxiliares); e mais recentemente surgiu o MBI-
GS (MBI — General Survey), direcionado a profissdes com pouco contacto direto com o publico-alvo.
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mas para outras profissoes, sendo que foram ocorrendo diversas alteragdes aos

instrumentos (Luis, 2011).
Segundo a OMS burnout

“¢ uma sindrome conceituada como resultante do estresse cronico no local de trabalho
que nio foi gerenciado com sucesso. E caracterizada por trés dimensdes: sentimentos de
esgotamento ou exaustdo de energia; aumento da distdncia mental do trabalho, ou
sentimentos de negativismo ou cinismo relacionados ao trabalho; e eficacia profissional
reduzida. Burnout refere-se especificamente a fenémenos no contexto ocupacional e nao
deve ser aplicado para descrever experiéncias em outras areas da vida”.” (Saude, 2019,

p.1)

Segundo Maslach e Jackson (1981) a sindrome Burnout é definida

“como uma rea¢do a tensdo emocional cronica gerada a partir do contato direto e
excessivo com outros seres humanos, particularmente quando estes estdo preocupados ou
com problemas. Cuidar exige tensdo emocional constante, atengdo perene; grandes
responsabilidades espreitam o profissional a cada gesto no trabalho. O trabalhador se
envolve afetivamente com os seus clientes, se desgasta e, hum extremo, desiste, ndo
aguenta mais, entra em Burnout.” Maslach & Jackson, 1981 citados por Codo & Vasques-
Menezes, 1999, p.2/3)

O burnout é um conceito multidimensional que envolve trés componentes - a
exaustdo emocional, a despersonalizacdo e a falta de envolvimento pessoal no trabalho.
A exaustdo emocional traduz-se numa situagdo em que os trabalhadores sentem que nao
podem dar mais de si a nivel afetivo, acabando por perceber que esgotaram a energia e
todos 0s recursos emocionais, devido ao contacto diario com os problemas. No que diz
respeito a despersonalizacdo, esta consiste no desenvolvimento de sentimentos e atitudes
negativas e de cinismo com as pessoas recetoras do trabalho (clientes). Por fim, a falta de
envolvimento pessoal no trabalho corresponde a um movimento de uma ‘evolugdo
negativa’ no trabalho, que afeta a habilidade para execugéo do trabalho e o atendimento,
ou contato com as pessoas usuarias do trabalho, bem como com a organizagéo. (Codo &
Vasques-Menezes, 1999)

Uma vez que ndo existe um conceito consensual de burnout, foram-se
desenvolvendo varias perspetivas de analise da problematica. Alguns autores adaptaram
quatro perspetivas diferentes, ndo excludentes mutuamente, sendo que cada uma
considera diferentes aspetos, estando, em algumas ocasides, relacionados com a origem

do fenébmeno. Assim, apresentam,
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“a perspetiva clinica, que considera o burnout como o resultado do excessivo empenho
do profissional ao desenvolver a sua atividade com expectativas de sucesso irrealistas,
sendo considerada uma variavel pessoal; a perspetiva social-psicoldgica, que considera
gue os fatores determinantes do burnout sdo os stressores relativos a actividade laboral;
a perspetiva organizacional, que enfatiza as caracteristicas organizacionais como
desencadeadoras de burnout; e por ultimo, a perspetiva social-historica, que aponta para
o atual modelo da sociedade, baseada principalmente em valores mais individualistas,
como um dos maiores fatores de risco do burnout (Luis, 2011, p. 41).

Sendo o burnout um conceito que define o stress existente no trabalho e avalia 0s
niveis de exaustao e esgotamento, € um conceito importante no estudo do bem-estar dos

profissionais, uma vez que este quando afetado podera levar ao burnout.

A saude € vista como um estado de completo bem-estar fisico, mental e social,
que, para além da inexisténcia de doencas, abrange também o trabalho, as relagdes
familiares e o lazer. Assim, no ambito da Psicologia das Organiza¢6es, foram sendo
desenvolvidos diversos modelos com o objetivo de explicar a saide mental e o bem-estar
psiquico dos individuos. Uma vez que sdo raros os modelos tedricos e empiricos sobre o
bem-estar em contexto das praticas profissionais e do trabalho, iremos aborda-los em duas
perspetivas, a do bem-estar e a do stress no trabalho.

Assim, iremos, de seguida, verificar os fatores que no trabalho contribuem para o
bem-estar através da analise do Modelo de Exigéncias - Controlo de Karasek (1979), do
Modelo das Caracteristicas da Funcdo de Hackman & Oldham (1980), do Modelo de
Vitaminas de Warr (1987), do Modelo Geral de Kahn & Byosiere (1991) do Modelo de
Bem-Estar de Lent (2004), e do Modelo de Exigéncias-Recursos de Bakker & Demerouti
(2007).

e Modelo de Exigéncias-Controlo de Karasek

O Modelo Exigéncia-Controlo de Robert Karasek (1979) é um modelo teorico
bidimensional que relaciona a exigéncia e o controlo no trabalho. Este é 0 modelo mais
abordado nos estudos sobre stress no trabalho e efeitos do trabalho na satde e bem-estar
dos trabalhadores (Karasek, 1979). Segundo Chambel (2005) no modelo de Karasek
(1979) podemos diferenciar dois eixos: (1) atividade, que varia entre ativo e passivo e,
(2) tensdo, que varia entre alta e baixa, sendo que a atividade ndo indica efeitos na saude,

enquanto, a tencdo podera ter efeitos negativos na saude fisica e mental.
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O Modelo de Karasek (1979) distingue quatro tipos basicos de experiéncias no
trabalho, resultantes da interagdo dos niveis de exigéncia psicoldgica e de controlo: (1)
alta exigéncia do trabalho, com baixo controlo, (2) trabalho ativo com alta exigéncia e
alto controlo, (3) trabalho passivo, com baixa exigéncia e baixo controlo e, (4) baixa

exigéncia, com alto controlo.

Karasek (1979) aponta as rea¢des psicoldgicas adversas, nomeadamente a fadiga,
a ansiedade, a depressao e a doenca fisica, como causas da exigéncia do trabalho, quando

esta é alta e o grau de controlo é baixo.

Segundo diversos autores (Karasek & Theorell, 1990; Van Der Doef & Maes,
1999), as pessoas expostas a trabalhos, considerados de alto desgaste, com alta exigéncia
e baixo controlo, mostram reacdes mais contrarias de desgaste psicolégico, como fadiga,

ansiedade, depressdo e enfermidade fisica. (Karasek & Theorell, 1990)

Johnson & Hall (1988) acrescentaram ao modelo de Karasek (1979) outra
dimensdo psicolégica - a percecdo do suporte social no ambiente de trabalho, resultante
das interagdes sociais disponiveis entre colegas e chefes, criando um modelo
tridimensional. Assim, no Modelo Exigéncia-Controlo-Suporte, 0s quatro tipos de

situacOes sdo mediados também pelo suporte social no trabalho em nivel alto e baixo.

Karasek & Theorell (1990) e Van Der Doef & Maes (1999) concluem que as
reacOes mais adversas do esforco psicolégico acontecem quando as exigéncias
psicoldgicas sdo altas, o controlo dos trabalhadores e o suporte social no trabalho sédo
baixos, supondo um emprego desmotivante, uma aprendizagem negativa ou a perda
gradual de habilidades adquiridas. As situagdes mais benéficas a salde e ao bem-estar no
trabalho, envolvem, por outro lado, o trabalho ativo, sob enorme exigéncia e controlo,
com alto suporte social, levando & motivacgao, novas aprendizagens e desenvolvimento de

padrdes de coping. (Karasek & Theorell, 1990)

e Modelo das Caracteristicas da Fungdo de Hackman & Oldham

Hackman (1976) propde a Teoria do Modelo das Caracteristicas da Fungé&o,
demonstrando que existem cinco caracteristicas no trabalho que levam a que a esta seja
uma fonte de motivacédo: (1) variedade, ou seja, 0 grau em que a fungdo exige 0 recurso
a competéncias, atividades e conhecimentos variados, ndo repetitivos; (2) identidade,

representa a execucdo de um trabalho com principio e fim, apresentando resultados
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visiveis; (3) significado, relaciona-se com o impacto, interno e/ou externo, que esse
trabalho tem na vida de outras pessoas; (4) autonomia, diz respeito aos niveis de
independéncia, planeamento e execugdo do trabalho; (5) feedback, esta associado a
quantidade e a qualidade do seu progresso na execucdo do trabalho e aos niveis de
desempenho alcangados, bem como ao seu reconhecimento (Oldham, 1980 & Hackman,
1976).

Segundo Neves (2001) este modelo do ponto de vista motivacional, sugere que a
recompensa intrinseca e, consequentemente, a motivacdo para trabalhar, acontecem
quando o trabalhador aprende com o seu trabalho. Com a realizacdo do trabalho, este ird
valorizar e dignificar socialmente a tarefa e quem a realizou, o que leva a interligacdo,
rotacdo e proximidade fisica entre todos os elementos do grupo. Para além disto, facilita
a definicdo de metas/objetivos e de feedback sobre os resultados e compreensdo das
tarefas (Neves, 2001).

Cunha (2006) afirma que consoante o tipo de caracteristicas da funcdo podera
aumentar a motivacao intrinseca dos trabalhadores e a satisfacdo no trabalho, afetando
assim, o bem-estar psicoldgico.

e Modelo de Vitaminas de Warr

Warr (1987) desenvolveu um modelo que propGe que o bem-estar psicoldgico do
individuo, enquanto medida central da saude mental, depende do que o ambiente
psicossocial Ihe proporciona, ao nivel das oportunidades de experiéncias positivas, do
quanto estas séo percebidas e aproveitadas, relacionando as caracteristicas do trabalho e
a adaptabilidade do individuo a esse ambiente de acordo com as suas caracteristicas

pessoais.

O Modelo de Vitaminas de Warr (1987) baseia-se na identificacdo das seguintes
caracteristicas do trabalho: (1) oportunidade para controlo, quando o individuo pode
controlar as atividades; (2) oportunidade para o uso de habilidades, podendo utilizar e
desenvolver conhecimentos, capacidades e habilidades pessoais; (3) metas geradas no
meio, permitindo alcancar objetivos; (4) variedade, que se refere a diversidade de
estimulos proporcionados pelo ambiente; (5) previsibilidade, relaciona-se com a
compreensdo do ambiente de trabalho, seja em relacdo ao plano de futuras tarefas, seja
nas relacbes com outras pessoas; (6) disponibilidade econémica, na medida em que o
trabalho contribui para a sobrevivéncia do individuo na sociedade; (7) seguranca fisica,
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que diz respeito a protecdo da pessoa, controlados os niveis de humidade, temperatura,
estimulos visuais e auditivos; (8) oportunidade para contactos interpessoais, conforme as
oportunidades promotoras de interacOes entre as pessoas e a Vvalorizagdo social,
proporcionando uma posicdo para o individuo na estrutura social. Estas caracteristicas
sdo consideradas como vitaminas para a salde mental em todos os tipos de ambiente,

atuando, mais especificamente no condicionamento ao bem-estar no trabalho.

Segundo 0 mesmo autor, 0 bem-estar psicoldgico ocupa um papel central na
avaliacdo da saude mental do individuo, tendo identificado cinco dimensGes do bem-
estar: (1) bem-estar afetivo, quando o individuo se sente bem internamente, relacionando-
se com a autoestima; (2) competéncia, um dos recursos psicolégicos utilizados na
resolucdo de problemas; (3) autonomia, relaciona-se com as habilidades de cada um para
resistir as influéncias ambientais, de modo a ter opinides proprias; (4) aspiracdo, enquanto
a manutencdo do interesse em integrar-se no ambiente, a procura em crescer e
desenvolver-se; (5) funcionamento integrado, refere-se a pessoa como um todo,

correlacionando as multiplas dimensdes.
e Modelo Geral de Kahn & Byosiere

Kahn & Byosiere (1991) para aléem de se basearem em outros modelos,
desenvolveram um que pretendeu verificar em que medida as caracteristicas do proprio

trabalho e as caracteristicas do individuo se relacionam (Chambel, 2005).

Payne et al. (1999), mostraram que as exigéncias no trabalho ndo tém
obrigatoriamente um efeito direto no stress desenvolvido em relagdo ao mesmo, podendo
ser moderadas pelo grau de satisfacdo do individuo com essas exigéncias (Payne et al.,
1999 citados por Chambel, 2005). Para Mossholder et al. (1982), a autoestima ou
autoeficacia também tém sido vistas como recursos para o individuo conseguir lidar com
as diversas condicGes de trabalho, podendo, assim, moderar a avaliagdo da situacdo e a
escolha do comportamento para a enfrentar, o que podera contribuir na diminui¢do do

stress em contexto laboral (Mossholder et al., 1982 citados por Chambel, 2005).

No modelo de Kahn (1991) o apoio social tem uma especial relevancia no que diz
respeito ao stress e ao bem-estar do individuo no trabalho, sendo analisado na perspetiva
das chefias, dos colegas de trabalho, do tipo de trabalhadores, do tipo de estrutura
organizacional e dos diferentes efeitos moderadores desta variavel. Assim, estes autores
referiram quatro tipos de intervencdes para a gestdo do stress e a promogao dobem-estar
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em contexto organizacional: (1) as que procuram alterar as condic¢des da situacgdo; (2) as
que procuram reduzir as respostas negativas dos individuos a condic¢Ges contrarias nas
organizagles; (3) as que procuram mudar as suas caracteristicas para uma melhor
resisténcia a essas condicdes; (4) as que procuram aperfeicoar as situacfes atenuadoras

do suporte social.
e Modelo de Bem-estar de Lent

Nesta revisdo de literatura, ja no século XXI, Lent (2004), concentra-se nas
varidveis demogréaficas, de personalidade, cognitivas, comportamentais e sociais. Nas
variaveis demogréficas inclui-se o género, a idade e a raca, definindo que estas sdo
caracteristicamente classificadas como indicadores de recursos e circunstancias do
objetivo de vida. No que diz respeito as variaveis de personalidade e disposi¢des afetivas,
sdo exemplo o afeto positivo e negativo, a extroversdo e 0 neuroticissimo, o otimismo e
a autoeficicia. Nas variaveis cognitivas inserem-se as crencas de controlo pessoal, as
expectativas/resultados futuros e os mecanismos para atingir metas. As variaveis
comportamentais e sociais estdo ligadas a variaveis cognitivas desenvolvidas no seio de
modelos de participacdo no método de bem-estar direcionadas para conseguir
determinadas metas de valorizacdo pessoal, estabelecendo contactos com ganhos sociais
matuos, e verificando beneficios eudemdnicos, como o sentido de identidade pessoal e
propdsito de vida. Por fim, as variaveis sociais referem-se as rela¢des positivas com 0s
outros, a necessidade de relacdo de parentesco, a ligacdo social e o afeto.

Segundo o Modelo de Bem-Estar Normativo de Lent (2004), a satisfacdo com a
vida em geral é influenciada pelas variaveis de personalidade e disposicdes afetivas®, mas
também pela participacdo e avango em atividades de meta-dirigida, e pela satisfacdo em
dominios concretos da vida. A satisfacdo em dominios especificos é também afetada pelas
varidveis de personalidade, de participagdo em atividades sociais, de autoeficacia, de

expectativas de resultado, dos apoios ambientais e recursos.

e Modelo de Exigéncias-Recursos do Trabalho de Bakker & Demerouti

O Modelo Exigéncias-Recursos do Trabalho concentra-se nos indicadores, quer
negativos quer positivos, do bem-estar dos trabalhadores, tendo como principio a ideia de
que os trabalhadores podem atuar em ambientes de trabalho diferentes, mas gue as

caracteristicas dos ambientes podem ser classificadas em duas categorias principais -

3 Como a afetividade positiva e negativa, a extroversdo, o neuroticissimo, o otimismo e a autoeficécia.
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exigéncias do trabalho e recursos do trabalho. Neste modelo verifica-se a ocorréncia de
dois processos psicoldgicos diferentes — o processo de deterioracdo da salde ou o
processo de motivacao trabalho (Bakker & Demerouti, 2007, p.313)

Segundo estes processos psicolégicos é possivel verificar que a interacdo entre as
exigéncias e 0s recursos no trabalho é importante para o desenvolvimento da tensdo e
motivacdo em relacdo ao mesmo. O primeiro consiste no processo de deterioracdo da
salde, em que as exigéncias cronicas do trabalho provocam a exaustdo, psicologica e
fisica, dos seus trabalhadores, podendo, consequentemente, causar problemas de salde e
estados de exaustdo. O segundo processo psicologico € o processo motivacional, que
assume que os recursos do trabalho tém um potencial motivacional, podendo levar os
trabalhadores a atingir as suas metas, causando assim um maior Compromisso

organizacional e um excelente desempenho. (Bakker & Demerouti, 2007, p.313)

O Modelo sugere que os recursos no trabalho podem abrandar o impacto das suas
exigéncias na tensédo do trabalho, incluindo o esgotamento (Bakker, 2003). Esta hipdtese
vai de encontro ao Modelo de Exigéncia-Controlo (Karasek, 1979), uma vez que refere
que a autonomia ou o controlo sobre a execugéo das tarefas pode diminuir o impacto da
sobrecarga de atividades no stress do trabalho. Por outro lado, 0 Modelo de Exigéncias-
Recursos do trabalho aumenta esta visdo e é bastante mais flexivel e rigoroso, suportando
que diferentes tipos de exigéncias e recursos no trabalho podem interagir na previsdo da
tenséo.

No Modelo de Exigéncias-Recursos do Trabalho, analisa-se a relagdo entre
caracteristicas de trabalho (pressdo no trabalho, exigéncias emocionais), esgotamento e
outros niveis de desempenho e conclui-se que as exigéncias no trabalho sdo a variante
mais importante da componente de exaustdo do burnout, antecipando assim, o
desempenho. Por outro lado, os recursos no trabalho (autonomia e suporte social) foram
0s principios mais importantes do desempenho extra, através das suas relacbes com
(des)compromisso.

As evidéncias empiricas definem e sustentam a ideia de que as exigéncias e 0S
recursos sao responsaveis pelos dois processos diferentes. Neste sentido, as exigéncias no
trabalho estdo relacionadas com tenséo, incluindo a falta de energia e o desenvolvimento
de problemas de salde, e os recursos de trabalho relacionam-se com a motivagéo,

abrangendo o0 empenho ou a falta de empenho no trabalho e o seu compromisso.
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A revisdo da literatura, sobre investigagfes em contexto prisional, permitiu
identificar alguns estudos realizados em Portugal em diversas areas cientificas, com
predominio da Psicologia. Varias dissertacfes de mestrado estudaram oS riscos
profissionais exposicdo a fendmenos que causam stress; desgaste profissional; incidéncia
da sindrome de burnout; e a avaliacdo de niveis de sintomas depressivos e ansiosos nos
guardas prisionais. E, ainda, possivel encontrar uma dissertacdo de mestrado sobre o
burnout nos profissionais das equipas (multidisciplinares) de Rendimento Social de
Insercdo (Rebelo, 2013).

Quando ampliamos a pesquisa para além de Portugal, a nivel mundial sdo varios
os estudos que avaliam a relacdo da satisfacdo profissional, com outras varaveis, tais
como, caracteristicas pessoais (sexo, idade, nimero de filhos, religido, distancia entre
casa e o trabalho, renda familiar, niveis de ensino; raca e etnia; género; idade e ocupacéo);
elos institucionais (ambiente de trabalho; centralizacdo, autonomia e participacao;
supervisdo e administracdo; populacao reclusa). Identificou-se, ainda, um estudo sobre o
esgotamento de trabalhadores na prisdo e a sua relagdo com caracteristicas ocupacionais.
Os sujeitos destes estudos foram todos os elementos dos EP’s, sendo mais raros os estudos

dedicados a area da intervencéo social, em especifico.

Alguns destes estudos abordam o burnout, transtornos mentais, o bem-estar no
trabalho, a relacdo entre a satisfacdo profissional e o stress, sendo como se referiu
anteriormente, mais direcionados a todos os clementos dos EP’s. Neste sentido,
encontrou-se um estudo na qual se pretendeu perceber se existia uma diferenca
significativa na satisfacdo no trabalho entre os funcionarios dos EP’s, comparando prisoes
de seguranca media e de seguranca maxima e examinando o efeito da satisfacdo no
trabalho sobre o burnout (Roy & Avdija, 2012). Os resultados demostram que nao ha
diferenca na satisfacdo no trabalho dos profissionais dos EP’s que trabalham na priséo de
seguranga maxima em comparacdo com aqueles que trabalham na prisdo de seguranca
média. O nivel de seguranca da prisdo tem efeito, embora parcial, no burnout dos
funciondrios. Estes profissionais, que se encontravam a trabalhar em EP’s de seguranga
de nivel médio relataram ter mais controle sobre as atividades relacionadas com o

trabalho, em comparagdo com aqueles que trabalhavam nos EP’s de seguranga maxima.
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Verificou-se, ainda, que o nivel de seguranca da prisdo ndo tem efeitos consideraveis
sobre a exaustdo emocional e realizagcdo pessoal. No entanto, a satisfagdo no trabalho
revelou estar inversamente relacionada com o burnout no trabalho - um aumento na

satisfacdo provoca uma diminuicdo do desgaste com 0 mesmo.

Esta sumaria descricdo do estado de arte permite reforcar que o estudo
desenvolvido no &mbito do mestrado tem um caracter inovador, no que diz respeito aos
Técnicos/as dos EP’s, pela inexisténcia de estudos neste ambito em contexto portugués,
uma vez, que o existente é focado apenas nos guardas prisionais. Assim, este trabalho ir4
abordar o bem-estar dos Técnicos dos EP’s e Guardas Prisionais, visto que os Técnicos/as
tém uma prética profissional que engloba diversas areas profissionais, tendo todos/as, no
entanto, como principal foco a reinsercdo social da populacdo reclusa. Posto isto, é
importante perceber o bem-estar destes/as técnicos/as, devido a importancia do seu
trabalho no dia-a-dia de cada recluso e do futuro que este ira ter. No entanto, e devido as
dificuldades que a pandemia fez sentir, foi necessario alargar o estudo aos guardas
prisionais para ter uma amostra consideravel e mais abrangente.

De forma detalhada e apresentando alguns estudos, € possivel perceber que, por
exemplo, o estudo realizado nos EUA, em 2012, pretendeu avaliar o Efeito do Nivel de
Seguranca Prisional na satisfacdo no trabalho e burnout entre os funcionarios da priséo.
Com este estudo foi possivel verificar que ndo houve diferenca na satisfacdo no trabalho
entre os funcionarios prisionais que trabalham na prisdo de seguranca maxima em
comparacao com aqueles que trabalham na priséo de seguranca média. Foi ainda possivel
identificar que o nivel de seguranca da prisao teve um efeito parcial sobre o Burnout (Roy
& Avdija, 2012).

Um outro estudo que aborda a tematica do bem-estar nos guardas prisionais,
realizou-se no EP de Guimarées, entre 2012 e 2013, e teve como objetivo a compreensdo
das atribuicfes de sentido a profissdo e a vida prisional da parte deste grupo. O estudo
focou ainda tépicos como a avaliagdo de riscos profissionais a que 0s guardas prisionais
poderdo estar sujeitos; e a exposicao a fendmenos que causam stress e desgaste. De uma
forma geral, este estudo revelou que a profissdo de guarda prisional € desgastante, pelo
facto de estes terem de lidar com vérias situa¢fes constrangedoras, as quais colocam a
prova os seus limites e afetam a sua satde, bem como as suas relagdes sociais e familiares
(Costa, 2014).
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O direito a liberdade como um direito fundamental, previsto no n°1 do art. 27° da
Constituicdo Republica Portuguesa (CRP), apenas pode ser restringido na sequéncia de
uma sentenca judicial condenatoria, por atos praticados, previstos na lei com pena de
prisdo, n°2 do art.27° da CRP.

A Direcdo Geral de Reinsercdo e Servicos Prisionais (DGRSP) é resultado de uma
reorganizacdo da anterior Direcdo-geral de Reinsercao social e Direcdo-geral de Servigos

Prisionais. Esta reorganizacdo

“vai permitir a criacdo de sinergias e uma maior articulagdo entre as areas da reinsergao
social e da execucgdo das medidas privativas de liberdade, abrindo caminho as necessarias
reformas nos dominios da justica penal e do direito dos menores.”*

A DGRSP tem como missao:

“o desenvolvimento das politicas de preveng&o criminal, de execucédo das penas e medidas
e de reinsercdo social e a gestdo articulada e complementar dos sistemas tutelar educativo
e prisional, assegurando condi¢des compativeis com a dignidade humana e contribuindo
para a defesa da ordem e da paz social”.®

Os seus valores sdo os seguintes: “crenca na capacidade de mudanca do ser
humano; defesa e promocdo dos direitos humanos; defesa da seguranga da sociedade;
valorizacdo da reinsercdo social; prevencdo da reincidéncia criminal e servico a
comunidade.” (DGRSP, 2018, p.6)

4 Preambulo do Decreto-Lei n° 123/2011 de 29 de dezembro.
5> Art. 1° do Decreto-Lei n°123/2011 de 29 de dezembro.
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Nos termos, e para o0s efeitos, do n.°2 do art.° 12° do Decreto-Lei n°123/2011 de
29 de Dezembro, a DGRSP tem as seguintes atribui¢0es: prestar assessoria aos tribunais
em processos penais e tutelares educativos; executar penas, medidas privativas de
liberdade®, medidas na comunidade aplicada a adultos e medidas tutelares educativas’;
gerir o sistema nacional prisional, nomeadamente garantindo a protecdo de bens juridicos
e assegurando o respeito pelos direitos humanos; gerir o sistema nacional de vigilancia
eletronica® e gerir a rede nacional de Centro Educativos®. (DGRSP, 2018)

Uma das unidades organicas inseridas na DGRSP sdo os EP’s, existindo em
Portugal 49 instalacfes. Estes garantem a execucdo das penas e medidas privativas da
liberdade, contribuindo assim para a manutencdo da ordem e paz social e a criacdo de
condigdes de reinser¢do social dos reclusos. Os EP’s encontram-se classificados, pela
Portaria n® 13/2013, de 11 de janeiro, em funcdo do nivel de seguranca (especial, alta e
média) e do grau de complexidade de gestdo (grau elevado e médio).*°

O grau de complexidade de gestdo é avaliado de acordo com a classificacdo de
seguranca, da lotacdo e ocupacdo; das caracteristicas da populacdo prisional; da
diversidade de regimes; dos programas aplicados e da dimensdo dos meios a gerir.

O acompanhamento e fiscalizacdo da execucdo das penas de prisdo € da
responsabilidade dos Tribunais de Execucdo de Penas (TEP), que entre outras, faz a
concessao e revogacdo da Liberdade Condicional e das Saidas Jurisdicionais.

Ao longo do cumprimento da medida privativa da liberdade, o recluso, pode
encontrar-se em trés tipos de modalidades, consoante a sua avaliagéo e evolugéo ao longo
do tempo, que sdo, segundo o art. 12° do CEP, o regime comum, aberto, fechado ou de
seguranca.

O regime comum?! ocorre em estabelecimentos de seguranga alta e as atividades
sdo realizadas em espagos em comum no interior do estabelecimento, apenas com 0s
contactos com o exterior permitidos por lei. O regime aberto!? ocorre em
estabelecimentos de seguranca meédia e favorece o0s contactos com o exterior e a

aproximag&o com a comunidade.*®

® Orienta a intervencéo para a reinsercéo do agente de crime na sociedade.

7 Por exemplo, as medidas aplicadas a jovens ofensores promovendo a sua educagao e inser¢do na vida
em comunidade.

8 Promove a aproximagcéo do individuo ao meio.

° Promove a interiorizacdo das normas juridicas vigentes e condicdes de desenvolvimento.

10'Ver art. 10° do Codigo de Execucdo das Penas e Medidas Privativas da Liberdade (CEP)

T Art. 13° CEP

2 Art. 12° CEP.

13 Art. 14° CEP - Caracteristicas para estar em regime aberto no interior e exterior.
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J& o regime aberto!* pode ser no interior ou no exterior. No regime aberto no
interior (RAI) a realizacdo de atividades é no perimetro do EP ou imedia¢des, com
vigilancia adequada; e no regime aberto no exterior (RAE) as atividades de ensino,
formacgdo profissional, trabalho ou programas em meio livre, sdo realizadas sem
vigilancia direta. Por fim, o regime de seguranca®® ocorre em EP de seguranca especial e
limita a vida em comum e os contactos com o exterior.®

Sendo a prisdo o ultimo recurso para punir, o legislador teve a preocupagéo de
reduzir o tempo de pena, estando 0 maximo atualmente em 25 anos. Para além disto,
houve ainda a necessidade de criar medidas de flexibilizacdo das penas que
correspondem, de acordo com o art. 76° do CEP, a saidas ao exterior, nomeadamente,
saidas jurisdicionais e saidas administrativas.

As saidas jurisdicionais, segundo o art. 76° do CEP, pretendem a manutencdo,
promocdo dos lagos familiares e sociais e a preparacdo para a Liberdade e tém uma
duracéo entre quatro a sete dias.!” Ja as saidas administrativas, segundo o art. 76°, podem
ser de curta duracdo; para a realizacdo de atividades; especiais e de preparacdo para a
liberdade. As saidas de curta duracdo pretendem manter e promover os lagos familiares e
sociais.®

No que diz respeito as saidas para a realizacao de atividades estdo previstas no art.
81° do CEP. As saidas especiais sdo realizadas por motivos de particular significado
humano ou para resolver situacGes urgentes inadidveis (ex.: caso de doenca grave,
falecimento de familiar) - art. 76° do CEP?°. Ja as licencas de saida para a preparacéo da
Liberdade pretendem preparar para a saida em liberdade - art. 81° do CEP.

De acordo com o Decreto-Lei n® 125/2007, de 27 de abril, fazem parte dos 6rgaos
dos EP’s, o Diretor e o Conselho Técnico. O Diretor tem como fungdo “orientar, dirigir,
coordenar e fiscalizar os servigos dos estabelecimentos, designadamente, os de vigilancia
e seguranca, ensino, salde, educacdo e assisténcia social, trabalho, formacéo e
aperfeicoamento profissional dos reclusos” (Cardoso, 2010, p.5). Este representa ainda 0
EP, preside ao Conselho Técnico e aplica aos reclusos as medidas disciplinares previstas

na Lei.

14 Art. 12° CEP.

1515 Art. 12° CEP.

16 Art. 15° CEP — Situacdes de colocagdo no regime de seguranga.

17 Ver art.79° - requisitos e duragao.

18 Art 80° - Requisitos para obtencéo de saidas de curta duragdo. Informacdes e procedimentos — art. 189°
RG.

19 Art. 82° - Duragéo.
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No Conselho Técnico sdo avaliados os Planos Individuais de Readaptacéo (PIR),
resultados e possiveis alteragdes, “emitem-se pareceres sobre situacdes prisionais que
devem ser alteradas e sobre medidas disciplinares a aplicar aos reclusos e também sobre
assuntos submetidos a apreciagdo”. (Cardoso, 2010, p.5)

De seguida, serdo apresentados dados sobre a populacédo reclusa em dezembro de
20212, segundo o Relatério Anual da Seguranca Interna (RASI). A populacéo reclusa era
de 11.588 reclusos, incluindo 378 inimputaveis, destes 2.149 estavam em situacao
preventiva e 9.439 ja se encontravam condenados.

Segundo os nimeros apresentados, ocorreu um aumento de 176 reclusos, uma vez
que em 2020 houve um grande decréscimo devido a Lei n°9/2022 de 10 de abril.

Do numero total de reclusos no ano 2021, segundo a base de dados PORDATA,
10.774 eram do sexo masculino e 814 eram do sexo feminino.

No que diz respeito a idade, segundo RASI, tinhamos em 2021, dos 16 aos 18
anos 38 homens e 2 mulheres, dos 19 aos 24 anos 655 homens e 38 mulheres, dos 25a0s
39 anos, 4.626 homens e 315 mulheres, dos 40 aos 59 anos, 4.567 homens e 402 mulheres
e com 60 e mais anos, 888 homens e 57 mulheres.

Para 2021, a DGRSP estimou um total de 8.257 trabalhadores, registando-se, em
31 de dezembro de 2021, 6.620 trabalhadores em exercicio de funcbes, menos 1.637
trabalhadores, representando uma reducdo de 19,8% face ao previsto sendo. Destas
podemos destacar, 4.948 guardas prisionais, 1.148 Técnicos Superiores. Destes Ultimos,
231 sdo Técnicos Superiores de Reeducacdo e 517 Técnicos Superiores de Reinsercédo
Social.

O instrumento constitucional que regulamenta o cumprimento das penas de prisao
é 0 Cddigo da Execucgdo de Penas e Medidas Privativas de Liberdade, aprovado pela Lei
n.° 115/2009, de 12 de outubro, na sua atual redacdo dada pela lei n® 94/2017 de 23/08,
sendo esta a base para perceber todo o funcionamento dos EP’s.

Dentro dos EP’s existem diversas categorias profissionais, desde guardas, a
enfermeiros, médicos, diretor, adjunto da direcéo, trabalhadores de secretariado a técnicos
superiores de reeducacdo (TSR). Os Técnicos/as e Guardas Prisionais serdo os escolhidos

para o estudo em questéo.

20 Nao dispomos de dados mais atualizados.
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Meneses (2009)%, refere que as principais competéncias especificas, dentro de um
EP, de um TSR séo,

“a realizag@o de estudos e inquéritos sociais necessarios ao conhecimento do recluso de
forma a auxiliar todas as entidades envolvidas na individualizacdo da pena, quer na sua
fase de aplicacdo, quer na fase de execuc¢do, bem como auxiliar o detido; estimular as
visitas da familia do recluso, preparar com antecedéncia e promover a colocacgao familiar
e profissional recorrendo a colaboragdo de entidades ou particulares.” (Meneses, 2009,
p.112/113)

Os TSR pertencentes aos quadros de pessoal DGRSP, possuem todos, sem
excecdo, habilitacdo equivalente ao grau de licenciatura e sdo recrutados nos termos

previstos na lei geral para o pessoal técnico superior.

Segundo o Decreto-Lei n® 346/91, a carreira de técnico superior de reeducacéo
integra-se no grupo de pessoal técnico superior, para todos os efeitos legais, e tem com

funces as seguintes

“Propor e desenvolver as atividades necessarias ao acolhimento dos reclusos em
colaboragdo com o Instituto de Reinsercdo Social??> e os restantes servicos do
estabelecimento;”

“Conhecer, adotar e ou aplicar métodos e processos técnico-cientificos considerados mais
adequados ao acompanhamento dos reclusos durante a execugdo das medidas privativas
de liberdade, nomeadamente no que respeita a elaboracdo e atualizacdo do plano
individual de readaptacédo e a emissao de pareceres legalmente exigidos ou superiormente
solicitados;”

“Prestar as dire¢des dos estabelecimentos a assessoria técnica necessaria a execu¢do do
plano individual de tratamento dos detidos, nomeadamente no que concerne a colocagao
laboral, a frequéncia de cursos escolares e de formacdo profissional, a aplicacdo de
san¢des disciplinares e a alteragdes do regime de cumprimento de pena;”

“Apoio técnico aos tribunais de execugdo de penas atraves da elaboragdo de relatorios,
emitindo pareceres sobre a evolucdo da personalidade dos reclusos, durante a execugéo
da pena, de modo a habilitar os respetivos juizes a avaliar a persisténcia ou ndo de
perigosidade e a viabilidade da sua reinsercéo social;”

“Elaboragdo de programas e execucdo de estudos psicossociais e acompanhamento
individual dos delinquentes;”

“Concegao e ou desenvolvimento de projetos de atuacéo a nivel de grupos especificos em
risco psicoafectivo, designadamente toxicodependentes, portadores de doengas
transmissiveis, jovens adultos e doentes mentais;”

“Conceber programas de prevengdo primaria e secundaria, nomeadamente de consultas,
tratamento e apoio permanente a reclusos em risco e ou consumidores de drogas;”

21 Fundamentos e Modelos de Intervengdo em Servico Social (pag. 112 -113) — Nidia Meneses — Escola
Superior de Tecnologia e Gestdo de Lamego (Caderno de apoio)

22 |nstituto de Reinsercdo Social, passou a estar inserido na Direcgdo-Geral de Servigos Prisionais e
atualmente esta tudo aglomerado na DGRSP.
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“Organizar e dinamizar atividades culturais recreativas, formativas e de educacao fisica,
com a participagdo dos reclusos, com vista & ocupagdo dos tempos livres e & promogao
da vertente psicossocial dos mesmos.”

“Organizar o contacto dos reclusos com o meio exterior, incentivando a troca de
correspondéncia e o convivio periodico com familiares e amigos;”

“Organizar cursos escolares de diferentes graus de ensino, estimular os reclusos a sua
frequéncia e estabelecer os contactos necessarios com o Ministério da Educagdo;”
“Fomentar o acesso dos reclusos aos meios de comunicago social por forma a manté-los
informados dos acontecimentos relevantes da vida social;”

“Estimular a participag@o de grupos de voluntarios da comunidade na vida prisional em
ordem a viabilizar a ressocializac¢do futura dos reclusos;”

“Organizar estudos estatisticos e elaborar planos e relatorios das atividades.”

Os TSR tém como principal fungdo o acompanhamento e melhoramento das
capacidades pessoais, laborais e académicas dos reclusos. Ao cumprirem uma pena de
prisdo, aos reclusos devem ser dadas ferramentas de desenvolvimento pessoal, com o
intuito de acentuar a componente da reeducacdo e reabilitacdo. Para além do ja referido,
os TSR tém ainda um papel administrativo, na elaboracdo de relatorios, pareceres, entre
outros instrumentos escritos de acompanhamento dos reclusos, associados as suas
funcgdes (Araujo, 2015).

Atualmente encontram-se a desempenhar funcGes gerais de acompanhamento de
reclusos 231 técnicos superior de reeducagdo. Segundo o Ministério da Justica (2017) o
racio é de 74,3 processos por cada técnico. No entanto, existem EP’s onde este numero
ultrapassa em diversos processos. Na tabela seguinte, pode-se perceber que existem EP’s
que estdo com falta de técnicos, prevendo-se que o numero em falta seja contratado até
2027.
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Tabela 1: Distribuigdo de reclusos e técnicos por EP (Ano 2017)%

N2 de
técnicos
Estabelecimento Prisional e N2 de existentes na N2 de Necessidades
01-07-2017 reclusos a area do técnicos de
01-07-2017 | tratamento  necessdrios @ recrutamento
prisional a 01-
07-2017
S92 ALCOENTRE 626 567 6 9 3
12 CARREGUEIRA 732 698 6 10 4
“2 CAXIAS 398 598 7 11 4
“cl2 COIMBRA 421 533 9 9 0
292 FUNCHAL 324
S5 FUNCHAL-Secgdo Feminina 25 256 3 6 3
“°12 HOSPITALS. JOAO DEUS 195 59 3 2 -1
S 1ZEDA 301 235 3 5 2
“S2 LEIRIA (jovens) 347 187 7 8 1
S92 LINHO 584 520 6 8 2
S5 LISBOA 887 1142 15 22 7
15| MONSANTO 142
92 2 3 1
12 MONSANTO-Secgio Regime Aberto 60
““l2 PACOS FERREIRA 548 708 8 10 2
<17 PINHEIRO DA CRUZ 645 642 6 10 4
<= PORTO 686 1234 13 23 10
<= s C. BISPO (Homens) 374 518 6 8 2
15 s, C. BISPO (Mulheres) 352 357 3 5 2
15 SETUBAL 135
330 7 7 0
S5 SETUBAL-Quinta da Varzea 34
15 SINTRA 767 593 12 11 -1
12 TIRES 470
432 6 9 3
CGE TIRES-Secgdo Masculina 163
<= | VALE JUDEUS 514 495 6 9 3
<17 VALE DO SOUSA 374 365 5 6 1
<5 MINHO 8 8
AVEIRO 8 8
LISBOA MSTEJO 8 8
ALGARVE 14 14
S:MIGUEL 7 7
ANGRA HEROISMO 342
ANGRA HEROISMO-Secgdo Feminina 8 198 2 6 4
ANGRA HEROISMO-Cadeia Horta 17
AVEIRO 82 157 3 3 0
BEJA 162 246 3 4 1
il BRAGA 91 154 2 3 1
20Ul BRAGANGA 58 91 1 2 1
CGM 80 113 2 2 0
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141 120 3 3 0
55 54 1 1 0
81 92 2 2 0
20
53 87 2 2 0
35 46 1 3 2
103 174 2 4 2
175

190 4 3 1

7

73 112 1 1 0
65 82 0 2 2
111 196 2 4 2
148 231 3 5 2
56 53 1 3 2
50 59 1 2 1
110

183 2 4 2
31
58 80 1 2 1
38 67 0 2 2
42 82 2 2 0
67 80 1 2 1
37

23 Ultimos dados disponibilizados pela DGRSP

Fonte: Ministério da Justica (2017)
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Os elementos do Corpo da Guarda Prisional (CGP) séo responsaveis por garantir
aseguranca em meio prisional e a seguranca e custodia dos reclusos nas saidas ao exterior.
Para atingir esse fim sdo dotados dos meios necessarios para fazer face as situacGes de
risco que, no exercicio as suas funcGes, possam colocar em causa o trabalho a

desenvolver.

Atualmente existem 4.948 elementos do CGP, divididos pelas carreiras de Chefe
e Guarda da Guarda Prisional, pertencentes aos Servicos de Vigilancia e Seguranga (SVS)
dos EP.

Segundo o n°1 do artigo 3° do Decreto-Lei n.° 174/93%*, de 12 de maio:

“O CGP ¢ constituido pelos trabalhadores da DGRSP com fungoes de seguranca publica
em meio institucional, armados e uniformizados, integrados nas carreiras especiais de
chefe da guarda prisional e de guarda prisional e que tém por missdo garantir a seguranca
e tranquilidade da comunidade prisional, mantendo a ordem e a seguranca do sistema
prisional, protegendo a vida e a integridade dos cidaddos em cumprimento de penas e
medidas privativas da liberdade e assegurando o respeito pelo cumprimento da lei e das
decisdes judiciais, bem como pelos direitos e liberdades fundamentais desses cidadios.”

De acordo com este decreto, o qual regulamenta os Estatutos dos Guardas

Prisionais e aos quais compete

“Garantir as condigdes de seguranca que permitam o exercicio dos direitos e liberdades e
o respeito pelas garantias dos cidadaos, no respeito pela legalidade e pelos principios do
Estado de direito;”

“Manter a vigilancia e a protegdo dos estabelecimentos prisionais, bem como das
instalagbes da DGRSP;”

“Observar os reclusos nos locais de trabalho, recintos ou zonas habitacionais, com a
descrigdo possivel, a fim de detetar situagcdes que atentem contra a ordem e a seguranga
dos servigos ou contra a integridade fisica e moral de todos 0s que se encontrem no
estabelecimento;”

“Manter o relacionamento com os reclusos em termos de justiga, exigéncia do
cumprimento das normas, procurando, simultaneamente e pelo exemplo, exercer uma
influéncia positiva;”

“Colaborar com 0s demais servigos e trabalhadores em atividades de interesse comum,
prestando as informacdes que forem adequadas a realizac¢&o dos fins de execugéo da pena,
da prisdo preventiva e das medidas de seguranca, sem prejuizo do normal
desenvolvimento das suas fungdes;”

“Transmitir imediatamente ao superior hierarquico competente as peti¢oes e reclamagdes
dos reclusos;”

“Participar superiormente, ¢ com a maior brevidade, as infracdes a disciplina de que
tenham conhecimento;”

2 https://sncgp.pt/wp-content/uploads/2021/05/Estatuto-CGP-1.pdf
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“Acompanhar e custodiar 0s reclusos que sejam transferidos ou que, por outro motivo, se
desloguem ao exterior do estabelecimento prisional;”

“Capturar e reconduzir ao estabelecimento prisional mais proximo os reclusos evadidos
ou que se encontrem fora do estabelecimento sem autorizagao;”

“Prestar assisténcia e manter seguranca e vigilancia durante o periodo de visita aos
reclusos, bem como revistar os visitantes, verificar e fiscalizar os produtos ou artigos
pertencentes ou destinados aos mesmos;”

“Desenvolver as atividades necessarias para um primeiro acolhimento dos reclusos e
visitantes, esclarecendo- -0s sobre as disposi¢des legais e regulamentares em vigor no
estabelecimento;”

“Prevenir e combater a criminalidade em meio prisional, em coordenacdo com as forgas
e servicos de seguranca;”

“Prevenir a pratica dos demais atos contrarios a lei e aos regulamentos;”
“Garantir o controlo da entrada e saida de pessoas e bens no espago prisional.”

Segundo o Relatério de Atividades e Autoavaliacio de 2020%°, documento
realizado pela DGRSP, a 31 de dezembro de 2019 existiam ao servigo 4.948 guardas e
11.588 reclusos, o que perfaz um racio de cerca de 3 reclusos por guarda, no entanto, este
valor varia de EP para EP, sendo em alguns o racio bastante superior.

Este estudo tem como tema o bem-estar dos Técnicos Superiores e Guardas
Prisionais dos EP’s, tendo como objeto de estudo o Bem-estar dos Tecnicos de
Reeducagéo e guardas prisionais dos EP’s em Portugal. Com o estado de arte apresentado
na primeira parte deste trabalho, surge a pergunta de partida que dara inicio ao estudo,
sendo a seguinte: em que medida os (determinantes) de bem-estar dos Técnicos e Guardas
estdo relacionados com os fatores que caracterizam os EP’s Portugueses (eg.

sobrelotacdo; equipas de dimensdo reduzida; elevado racio de processos/técnico)?

Assim, e posto esta pergunta, o objetivo geral € identificar em que medida os
(determinantes) de bem-estar dos Técnicos e Guardas estdo relacionados com os fatores
que caracterizam os EP’s (eg. sobrelotagéo; equipas de dimenséo reduzida; elevado racio

de processos/técnico).

De forma mais especifica podemos enumerar seis objetivos especificos: (1)
identificar os determinantes de bem-estar dos/das tecnicos/as, dos/das guardas num
Estabelecimento Prisional; (2) criar fatores orientadores de recomendacdes a partir da

hierarquizacéo dos determinantes de bem-estar dos técnicos/as e dos/das guardas num

Bhttps://dgrsp.justica.gov.pt/Portals/16/Instrumentos%20de%20Planeamento%20e%20Gest%C3%A30/R
elat%C3%B3rio%20de%20atividades/2020/RA-2020.pdf?ver=W7Kg 2GVicZK2C18Fh06pg%3d%3d
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EP, partindo de uma classificacdo feita pelos/as prdprios/as; (3) medir a relagdo entre o
bem-estar dos técnicos e guardas e 0 nimero de processos por técnico (racio); (4) medir
a relacdo entre o bem-estar dos técnicos e guardas e a duracdo da sua carreira (no
exercicio das mesmas funcgdes); (5) medir a relacdo entre o bem-estar dos técnicos e
guardas e a sua idade e por fim, (6) medir a relacdo entre 0 bem-estar dos técnicos e

guardas e a complexidade de gestdo dos EP’s.

Figura 2: Desenho de Pesquisa

Bem-estar dos Técnicos/as e Guardas dos EP’S

Racio de processos por técnico
Racio de reclusos por guarda

e

Existéncia de sobrelotagéo:
* EP’s em sobrelotagdo **
* EP’s com lotagdo adequada *

Duragdo da carreira profissional:
e Curta:<5anos *
* Longa: >5anos **

Grau de complexidade e gestdo do
EP:

+  Média*

+ Alta**

Inexisténcia de renovagdo
profissionais.

de

* Probabilidade de se verificar um elevado grau de satisfacdo (individual)

** Probabilidade de se verificarem baixos niveis de bem-estar

» Duragdo média da pena;

» Complexidade da intervengdo
EP’s de complexidade de
gestdo elevada.

Fonte: adaptado de Carmo (2018)

Em suma, o bem-estar dos Técnicos/as e Guardas Prisionais dos EP’s podem ser
influenciados pelo racio de processos por técnico e o racio de reclusos por guardas,
verificados em EP’s em sobrelotacdo e com lotacdo adequada. Pode ainda, ser
influenciada, pela duragdo da carreira profissional (curta ou longa) que se deve a
inexisténcia de renovacéo de profissionais. E pelo grau de complexidade e gestdo do EP
(média ou alta), relacionadas com as duracdes das penas e a complexidade de intervencédo

EP’s de complexidade de gestdo elevada.

Em seguida € apresentado o modelo de analise, onde é possivel verificar quepara
este estudo temos a dificuldade de acesso a DGRSP, no entanto, o estudo é uma mais-
valia pelas recomendacdes sugeridas que poderdo melhorar o bem-estar dos técnicos e
guardas. O estudo abrange ainda profissionais de vastas areas, com diferentes tarefas, com
duracdo de carreiras diferentes e a exercer funcdes em EP’s com complexidade e gestéo
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distintas. Estes fatores associados a sobrelotagdo existente a nivel nacional e a baixa

renovacao de recursos humanos na DGRSP, podera influenciar o bem-estar.

Ambiente Externo

Ameaca: dificil acesso a
DGRSP;
Oportunidade:

Definicéo de
Recomendacdes
cientificamente
sustentadas que

orientam a melhoria do
bem-estar de técnicos/as
e guardas, contribuindo
para melhorias da sua
de

reincidéncia e reinsercéo

acdo e reducdo

social sucedida.

o i

Figura 3: Modelo de Anélise

Entradas (Inputs):

de
de

diferentes areas de formacéo (ex.:

- Profissionais  (técnicos

reeducacdo e  guardas)
Servigo Social, Psicologia, Direito,
etc.);

- Profissionais em EP’S com
diferentes niveis de complexidade
e gestdo (média ou alta);

- Profissionais com diferentes
experiéncias (carreira curta ou
longa);

- Grau de bem-estar em que se
encontram os/as técnicos/as
(burnout ou esgotamento);

- Profissionais com acesso distinto

a formacdo durante a sua carreira.

Rapidez de Resposta

.

. técnico e

Ambiente Interno

Sistema
- Sobrelotacdo (a0 nivel
nacional);
de

processos de reclusos por

- Elevado récio
reclusos por
guarda;

- Baixa taxa de renovacédo
de recursos humanos na
DGRSP, incluindo TSR.

e

Saidas (Outputs)
Recomendacdes e
sugestbes de medidas

promotoras da melhoriade
préaticas profissionais e do
sistema, privilegiando a
dos

Reinsercdo  Social

reclusos.

Qualidade de Resposta

Fonte: adaptado de Carmo (2018)

E importante realcar que a baixa taxa de renovacdo de recursos humanos,

mencionados no modelo, deve-se a inexisténcia de abertura de concursos para a categoria

de TSR. No ano de 2017, 2018 e 2019 decorreram apenas concursos internos destinados

a funcionarios do sistema publico, sem aumentar o nimero de profissionais. Quanto aos

concursos para guardas existem todos os anos, no entanto, em nameros inferiores aos

necessarios para combater as necessidades dos EP’s.

Os dados disponibilizados pela DGRSP, sobre o nimero de TSR em cada EP e o

namero que devia existir pretendem verificar que se encontram em falta 125 técnicos

superiores. Esta analise sustenta a importancia de estudar o bem-estar dos técnicos,

analisando a relacdo entre bem-estar e caracteristicas dos EP’s. O estudo nao se limita

nem pretende acentuar a necessidade ja identificada pela DGRSP.
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A amostra, intencional ou de julgamento, teve inicialmente como critérios de
inclusédo dos sujeitos a localizacdo do EP na area metropolitana de Lisboa, por razGes de
conveniéncia da investigadora. No entanto, face a pandemia pelo qual o mundo atravessa,
s0 foi possivel aplicar os questiondrios, recorrendo aos meios tecnoldgicos e enviando ao
maior numero de profissionais. Contando-se assim, com o apoio do Sindicato dos
Guardas Prisionais, a Associacdo dos Profissionais Técnicos Superiores de Educacgédo
Social e o Sindicato dos Técnicos dos EP’s. Por conseguinte, os participantes no estudo

e gque integram a amostra sdo técnicos/as dos EP’s e guardas prisionais a nivel nacional.

A metodologia utilizada, num primeiro momento, foi a pesquisa bibliogréafica
intensiva para a realizacdo de um enquadramento tedrico sélido que permitisse um

conhecimento aprofundado sobre a tematica e uma analise da mesma.

A reviséo de literatura, como recolha e leitura de documentagéo, em livros, artigos
cientificos, relatorios, teses, dissertacdes, entre outros, recai sobre os conceitos de bem-
estar, as determinantes de bem-estar, os técnicos e as funcgdes, teorias da politica social,
sociologia das organizacbes entre outras disciplinas como foco no bem-estar de

profissionais, podendo incluir literatura sobre préaticas profissionais nos EP’s.

A recolha de dados foi realizada com recurso a um inquérito por questionario
online, devido a pandemia e a impossibilidade de o realizar presencialmente, incluindo
escalas de avaliagdo das determinantes do bem-estar, autoadministrado e respondido a
distancia. Os dados foram analisados com recurso ao programa de analise de dados

quantitativos, SPSS, versao 28.

Para iniciar a apresentacao e discussdo dos resultados, importar salientar as

hipoteses delineadas inicialmente no estudo:

1. Quais os determinantes de bem-estar dos técnicos, técnicas e guardas de um
Estabelecimento Prisional?
2. Quais os determinantes de bem-estar que afetam o0s técnicos, técnicas e

guardas?
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3. O grau de bem-estar profissional estd associado com o racio de processos por
técnico e de reclusos por guarda?

4. O grau de bem-estar profissional estd associado com a duragdo da carreira
profissional?

5. O grau de bem-estar profissional esta associado com o local de trabalho, isto é,

segundo a classificagdo do grau de seguranca do EP?

Os dados serdo apresentados e discutidos de acordo com as hipdteses supra, sendo
gue numa primeira instancia serd efetuada uma caracterizacdo sociodemografica da
amostra. De seguida, procurar-se-a responder as hipéteses definidas, apresentando uma
analise descritiva dos dados, bem como uma andlise inferencial, quando possivel e

necessario.

Neste ponto, comegamos por apresentar um breve resumo da caracterizacdo
sociodemogréafica da amostra do estudo. Através da analise da amostra é possivel aferir
que dos 107 inquiridos, 101 exercem fungdes nos EP’s enquanto guardas prisionais,
contrapondo com os/as quatro TSR, ndo sendo possivel aferir a funcdo de dois
participantes. Os dados apresentados mostram que a maioria dos inquiridos sdo do sexo
masculino, correspondendo a 88,8% da amostra. Relativamente a idade, conclui-se quea
maioria dos inquiridos possui entre 40 a 50 anos, sendo a média de idades
aproximadamente 43 anos?®. Quanto a nacionalidade verifica-se que quase 100% da
amostra € portuguesa, existindo apenas uma pessoa de nacionalidade estrangeira —
marroquina. Do total de participantes, 74 encontravam-se, no momento da resposta ao
questionario, casados/as ou em unido de facto, correspondendo a maioria (69,2%). Por
fim, verifica-se que a maioria (52,3%) das pessoas inquiridas possui 12 anos de

escolaridade.

% De acordo com a Tabela 70 do Anexo 4
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Tabela 2: Caraterizagdo sociodemogréafica da amostra

Variaveis sociodemogréficas N (frequéncia absoluta) % (frequéncia relativa)

Sexo

Feminino 12 11,2
Masculino 95 88,8
Idade Média = 43 anos -

Nacionalidade

Portuguesa 106 99,1
Marroquina 1 0,9
Estado Civil ou situacdo

perante o casamento

Casado/a ou em uniéo de facto 74 69,2
Divorciado/a ou separado/a 16 15,0
Solteiro/a 17 15,9
Grau Académico

12 anos de escolaridade 56 52,3
7 anos de escolaridade 2 1,9
9 anos de escolaridade 18 16,8

Curso de especializacdo
(equivalente a formacao 15 14,0

Técnico-profissional)

Licenciatura 10 9,3
Mestrado 3 2,8
Pés-graduacéo 3 2,8

Fonte: Autoria Propria (2022)

6.2.1. Hipdtese 1 e Hipdtese 2

Os determinantes influenciadores de bem-estar escolhidos para analise do
presente estudo sdo a exigéncia no trabalho, o controlo, o suporte social, a identificacdo
com a organizacdo, a autoeficdcia, as varidveis sociodemogréaficas e a duracdo das

carreiras.
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No que concerne a esta hipdtese, as determinantes acima mencionadas seréo
estudadas individualmente através de uma analise descritiva e do cruzamento de
variaveis. Com este Ultimo procedimento pretende-se testar relagBes entre pares de
variaveis, por forma a compreender se estas tém alguma associacdo, isto €, se ocorrem
em simultaneo — permitindo considerar que a presenca ou ocorréncia de uma delas suscita
a forte probabilidade de ocorréncia ou presenga da outra. A utilizacdo destas tipologias
de andlise — descritiva e inferencial — permitira aferir se as determinantes suprarreferidas
afetam, de algum modo, o0 bem-estar dos/as TSR e guardas prisionais abrangidos por este

estudo.

Para analisar esta determinante, e segundo o estudo, foi abordado as seguintes
variaveis: o orgulho no trabalho; o volume de trabalho; o que é esperado do individuo; as
obrigacdes no trabalho; a progressao na carreira e a possibilidade de recomendar trabalhar

na DGRSP a um familiar ou amigo/a.

Apds a analise dos dados recolhidos no questionario, € possivel verificar que mais
de metade dos/as inquiridos/as tem orgulho no seu trabalho, refletindo-se numa
percentagem de 64,5%. Mais importa referir que 71,1% dos/as inquiridos/as concordam
que sabem o que é esperado deles/as no trabalho e ndo sentem dificuldade em lidar com
todas as suas obrigacdes - na totalidade da amostra, 29% referiu nunca sentir que néo o

conseguia fazer e 29,9% mencionou apenas uma ou duas vezes.

No entanto, e apesar de sentirem orgulho no trabalho, saberem o que é esperado
deles/as e sentirem saber lidar com as suas obrigagdes, 53,3% dos inquiridos encontram-
se insatisfeitos com o volume de trabalho. Mais se constata que 95,3% da amostra
demonstra algum nivel de insatisfacdo relativamente as oportunidades de progressao de
carreira, destacando-se 75,7% que se encontram muito insatisfeitos. Por fim, um dado
qgue considero relevante é que que a maioria (77,6%) das pessoas inquiridas nao
recomendaria que uma pessoa amiga ou familiar se candidatasse a trabalhar para a
DGRSP.

Posto estes dados, é possivel verificar que o volume de trabalho e as oportunidades
de progressao na carreira sdo determinantes que afetam o bem-estar e que levam a nao
recomendar o trabalho na DGRSP. N&o obstante, € importante salientar que os inquiridos

sentem orgulho no seu trabalho e tém consciéncia do seu mesmo.

45|Pagina



De modo a analisar a determinante do controlo optou-se por estudar as seguintes
variaveis: preparacao para desempenhar as funces; a aplicacdo de todas as capacidades
no trabalho; o respeito e a relagdo com superior hierdrquico; e a disponibilizacdo de

recursos para desempenhar o seu trabalho.

Das variaveis apresentadas, apenas a preparacdo para desempenhar as funcdes e a
aplicacdo de todas as capacidades no trabalho sdo fatores positivos para o controlo, uma
vez que a grande maioria dos/as inquiridos/as se sente preparado/a para desempenhar as
funcOes inerentes ao seu trabalho (87,8%) e mais de metade considera que utiliza ou

aplica todas as suas capacidades (51,4%).

Relativamente as restantes variaveis, importa salientar que 55,1% dos/as
inquiridos/as sentem que 0S seus superiores nao respeitam o seu trabalho e que quase
metade (48,6%) da amostra se encontra, de um modo geral, insatisfeito com a relagédo
com o/a superior hierarquico/a, contrastando, assim, com apenas 29% que demonstram
satisfacdo com o mesmo. Ainda é possivel verificar que mais de metade da amostra (71%)
indicou encontrar-se, de certa forma, insatisfeito com as oportunidades de lideranca na
sua equipa, evidenciando-se 0s 48,6% que se demonstraram muito insatisfeitos. Ja no
que diz respeito aos recursos disponiveis para 0 desempenho no trabalho, mais de metade

do/as inquiridos/as (78,5%) afirmam n&do terem os materiais necessarios para 0 mesmo.

Assim, e segundo os dados apresentados, é possivel perceber que apesar de ndo
disporem dos recursos, mais de metade das pessoas inquiridas considera que utiliza ou
aplica todas as suas capacidades. Mais se verifica, que os individuos estdo preparados
para desempenhar as suas fungfes, mas ndo sentem o respeito relativamente ao seu
trabalno e mantém uma mé& relacdo com o superior hierdrquico, ndo possuindo
oportunidades de lideranca, 0 que consequentemente os torna fatores negativos para o

bem-estar.

Para efeitos de estudo da determinante “suporte social” serdo analisadas as
variaveis: motivacdo ou encorajamento no trabalho; conflito entre colegas; disposi¢do
para entreajuda e apoio direto a pessoa inquirida; e a satisfacdo com a qualidade de

trabalho entre colegas.
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Nesta determinante, de um modo geral € possivel verificar que, segundo osdados
recolhidos, no que diz respeito ao conflito entre colegas, 31,8% concorda que existe
pouco conflito, mas 32,7% discordam, sendo os dados muito préximos, o que dificulta a
comparacao. Por outro lado, 55,2% dos inquiridos concordam que 0s/as colegas o podem
ajudar e 47,7% dos inquiridos afirmam que estes/as estdo dispostos/as a ajudar-se entre
si.

Relativamente a qualidade do trabalho entre colegas, 36,4% dos participantes é
indiferente quanto a este fator, enquanto 29,9% se encontra satisfeito. Contudo, é
importante referir que 30,8% dos inquiridos demonstra algum nivel de insatisfacdo face

a qualidade do trabalho entre colegas.

No entanto, e apesar de ndo existir muita insatisfacao face a qualidade de trabalho
entre os/as colegas, € possivel aferir que 77,6% dos/as inquiridos/as ndo se sentem nem

motivados/as nem encorajados/as no trabalho.

Muito embora a dispersdo de dados face a variavel “satisfagdo com a qualidade
de trabalho entre colegas”, ¢ importante ressalvar a percentagem de inquiridos que se
encontram indiferentes relativamente a este indicador. Aliada a esta indiferenca encontra-
se 0 elevado nimero de participantes que se encontram desmotivados e desencorajados
no seu local de trabalho, o que, por sua vez, contribui para que estas variaveis afetem a

determinante “suporte social” e, consequentemente, o bem-estar.

Por forma a analisar a identificacdo com a organizagéo tentar-se-a compreender
de que forma é que as pessoas inquiridas percecionam as responsabilidades, atribuicoes
e fungOes profissionais que desempenham na DGRSP, indicando se estas séo diferentes
do que imaginavam. Além disso, analisar-se-a a satisfacdo com os valores, tradi¢fes e a

identidade da instituicéo.

Relativamente as responsabilidades, atribuicGes e fungdes profissionais que 0s
inquiridos desempenham na DGRSP conclui-se que 59,8% das pessoas inquiridas
afirmam que estas sdo diferentes do que esperavam. Por outro lado, observa-se que a
maioria (66,3%) das pessoas inquiridas se encontra insatisfeita com os valores, tradi¢des

e a identidade da instituicéo.
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Assim, de um modo geral, pode-se concluir que estas duas variaveis, influenciam
negativamente a identificacdo com a instituicdo, uma vez que as pessoas inquiridas
esperavam desempenhar outras funcGes encontram-se insatisfeitas com os valores,
tradicdes e a identidade da DGRSP. Afere-se, portanto, que ao influenciarem a
determinante, estas varidveis afetam negativamente o bem-estar dos TSR e guardas

prisionais.

De modo a compreender esta determinante, optou-se por analisar alguns aspetos
influenciadores do bem-estar nomeadamente: a motivacéo; a preocupacéo; o conforto; a
preparacdo para o desempenho de funcdes; e a realizacdo de atividades que expressam as

capacidades de cada individuo.

Apesar da maioria dos inquiridos (87,8%) referir sentir-se preparado para
desempenhar as suas funcdes, estes indicam, simultaneamente, ndo realizar atividades
que expressam as suas capacidades (48,6%), mencionado encontrar-se desmotivados
(79,4%), preocupados (80,4%) e desconfortaveis (69,2%). Tais constatacfes levam a crer
que, para efeitos do presente estudo, a autoeficécia influencia negativamente o bem-estar,
uma vez que a maioria dos inquiridos (79,5%) mantem-se a trabalhar na DGRSP mesmo
sentindo-se desmotivado.

Importa comecar por referir existem variaveis sociodemograficas que ndo podem
ser analisadas, mais concretamente comparadas, neste caso 0 sexo e a nacionalidade, uma
vez que o numero de inquiridos do sexo feminino e masculino e a sua nacionalidade ndo

sdo proporcionais, 0 que poderia enviesar a analise.

Assim, para analise neste estudo, sdo consideradas, como varidveis
sociodemogréficas, a idade, o estado civil e o grau académico. Estas varidveis seréo,

portanto, comparadas com a satisfacdo com a carreira profissional.

Relativamente ao cruzamento entre o grau de satisfacio com a carreira
profissional na DGRSP e a idade, é possivel verificar que maioria dos inquiridos (57,9%),

independentemente da idade, encontra-se insatisfeito.
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Grafico 1: Satisfagdo profissional na DGRSP vs ldade

Grafico de barras
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Fonte: Autoria propria, 2022

A analise da tabela 4 do anexo 5 e do grafico acima permite concluir que nao

existe uma relagéo entre as varidveis “satisfacao profissional na DGRSP” e “idade”, uma
vez que além do valor do qui-quadrado néo ser elevado (X2 = 18,764%), a significancia
assintética é >a 0,05 (p = 0,094), o que ndo permite conferir confianga neste valor. Além
disto, quando observada ao pormenor, a tabela da tabulacdo cruzada entre estas
variaveis?’, possibilita corroborar esta constatacdo, dado que o avancar da idade n&o
influencia o nivel de insatisfacdo com a carreira profissional. Tal deve-se, pois apesar de
se constatar um maior nimero de inquiridos com idades entre 41 e os 50 anos que se
encontram insatisfeitos ou muito insatisfeitos com a sua carreira profissional, 0 mesmo
se verifica nos restantes grupos etarios. Verifica-se, portanto, que este nimero se destaca,
ndo pela maior insatisfacdo, mas pelo simples facto da maioria da amostra ter idades
compreendidas neste intervalo temporal. Assim, ndo é possivel concluir, para efeitos
deste estudo, que quanto mais velhos/as, maior insatisfacdo exista e, consequentemente,

néo se pode concluir que a idade influencia o bem-estar.

27 Ver tabela 1 do anexo 5
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Gréfico 2. Satisfacdo profissional na DGRSP vs Grau Académico

Grafico de barras
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Fonte: Autoria propria, 2022

Relativamente ao cruzamento entre a satisfacdo com a carreira profissional e o

grau académico é possivel verificar que, em todos os graus, a maioria dos inquiridos
responde estar insatisfeito ou muito insatisfeito (=~ 86%)?. No entanto, importa salientar
que, uma vez que a maioria dos inquiridos (56) possuem o 12° ano de escolaridade, apenas
dois destes respondem indiferentemente, um muito satisfeito e quatro satisfeitos, sendo

que os restantes respondem estar insatisfeitos (26) e muito insatisfeitos (23).

Tal como na analise anterior, conclui-se que ndo existe uma relacdo entre as
variaveis “satisfagdo profissional na DGRSP” e “grau académico”, uma vez que alem do
valor do qui-quadrado ndo ser elevado (X2 = 18,748¢), a significancia assintética € > a
0,05 (p = 0,765), 0 que ndo permite conferir confianca neste valor. Mais importa referir
que pelos dados serem muito dispersos, ndo existe uma associagéo entre a satisfacdo com
a carreira profissional na DGRSP e o grau académico, uma vez que nenhum se destaca
com maior insatisfacdo, além do 12° ano de escolaridade que se deve ao elevado nimero
de respostas. Assim, conclui-se que neste estudo a escolaridade ndo influencia o bem-

estar.

28 \Jer tabela 2 do anexo 5

49|Pagina



Gréfico 3: Satisfacdo profissional na DGRSP vs Estado civil

Grafico de barras
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Quanto ao cruzamento entre a satisfacdo com a carreira profissional e o estado
civil?® é possivel verificar nas trés respostas apresentadas no estudo (casado/a ou unido
de facto; divorciado/a ou separado/a e solteiro/a) que a maioria (= 86%) se apresenta

insatisfeito ou muito insatisfeito, independentemente do seu estado civil.

Conclui-se, portanto, que ndo existe uma relagdo entre as variaveis “satisfagdo
profissional na DGRSP” e “estado civil”, uma vez que além do reduzido valor do qui-
quadrado (X2 = 4,85149), a significancia assintética é > a 0,05 (p = 0,773=), 0 que ndo
permite conferir confianca neste valor. Também, a insatisfacdo com a carreira
profissional é visivel em todas as pessoas inquiridas, sejam estas casadas, divorciadas ou
solteiras, ndo se destacando nenhum estado civil com maior insatisfagéo — o estado civil
“casado/a ou em unido de facto” revela um maior nivel de insatisfagdo, visto que este é o
estado civil maioritario. Assim, conclui-se, que neste estudo a variavel estado civil ndo

influencia o bem-estar.

Para analisar a determinante “duracdo das carreiras”, efetuou-se um cruzamento entre o
ano de entrada em funcdes no EP e a satisfacio com a carreira profissional®, tal como

exposto no grafico abaixo.

29 Ver tabela 3 do anexo 5

28 \Jer tabela 2 do anexo 5
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Grafico 4: Satisfagdo com a carreira profissional na DGRSP vs Inicio de Fungbes no EP

Grafico de barras
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Fonte: Autoria prépria, 2022

Ao cruzarmos 0s anos de entrada nos EP’s com a satisfacdo na carreira é possivel
verificar que existe um grande nivel de insatisfacdo generalizada. Afere-se também uma
forte relacdo entre o0 ano de entrada em funcbes no EP e a satisfagdo com a carreira
profissional na DGRSP, tendo em consideracdo o elevado valor do qui-quadrado (X2 =
41,6484). Além deste, esta relagdo possui uma significancia assintdtica < 0,05 (p =
0,047), o que permite atribuir confianca ao valor do qui-quadrado e, consequentemente,

a relacdo entre estas duas variaveis.

A partir da andlise da tabela 4 do anexo 5 é ainda possivel retirar conclusbes
quanto a fiabilidade desta relacdo, tendo em consideracdo os seguintes factos, onde se
considerou o periodo a partir de 2010, como o mais recente na entrada nos EP’s: do total
da amostra, 61 pessoas inquiridas entraram nos EP’s antes de 2010 e 44 depois deste ano;
dos 37 inquiridos que referiram estar insatisfeitos relativamente a sua carreira
profissional, 19 tinham iniciado funcGes antes de 2010, contrastando com os 18 que
entraram depois; dos 53 participantes que mencionaram estar muito insatisfeitos, 39
iniciaram fun¢des ha mais de 12 anos, enquanto 14 o fizeram a partir de 2010; do total de
pessoas que se encontravam satisfeitas com a sua carreira profissional (dez), oito entraram
no respetivo EP depois de 2010. Posto isto, conclui-se que, para efeitos deste estudo,
quanto mais longa é a carreira profissional, maior sera o nivel de insatisfacdo com a

mesma.

Ainda sobre esta determinante, importa referir que independentemente dos anos

em que se encontram a desempenhar fungdes nos EP’s, os inquiridos estdo
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maioritariamente insatisfeitos (85,7%). N&o obstante, 42,9% mantém-se a trabalhar na
DGRSP por causa do nivel salarial e 64,5% fa-lo para manter estabilidade profissional.
Além disso, 69,2% da amostra considera muito provavel manter-se a trabalhar na DGRSP

até atingir a idade de reforma.

Assim, mesmo percebendo-se que o nivel de insatisfacdo com as carreiras
profissionais € elevado e generalizado, os inquiridos tém outros fatores que os fazem
continuar na DGRSP, o que revela que a determinante “duragdo das carreiras” influencia

0 bem-estar.
6.2.2. Hipdtese 3

No que diz respeito & hipotese numero 3, ndo se identifica uma associacdo entre
as variaveis pretendidas, uma vez que ndo foi possivel, com o questionério, recolher
informacao sobre o numero de processos ou reclusos afetos a cada técnico/a e/ou guarda.
A anélise da tabela referente a distribuicdo de reclusos e técnicos por EP3 permite
verificar que, no global, ndo existe sobrelotagdo. No entanto, ao analisar-se caso a caso,
é possivel identificar que existem EP"s com sobrelotacdo. Dado que nédo foi exequivel a
escolha dos EP’s para aplicar o questionario em analise, ndo € possivel comparar o nivel

de bem-estar entre profissionais em EP’s com sobrelota¢do ou sem sobrelotacgéo.
6.2.3. Hipdtese 4

A hipotese nimero quatro (“O grau de bem-estar profissional estd associado com
a duragdo da carreira profissional?”) ja foi abordada e analisada anteriormente no ponto

1.2.2.7., pelo que ndo serdo novamente apresentados os dados.
6.2.4. Hipdtese 5

Relativamente a hipotese 5, a mesma também néo foi possivel investigar nem
fazer uma associacgdo entre as variaveis pretendidas, pelo mesmo motivo apresentado na

explicacdo da hipotese nimero 3.

31 ver tabela 1
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Sendo o Burnout um conceito importante para a area social e devido aos niveis de
exaustao que os profissionais analisados neste estudo estao sujeitos, ndo podia ser deixado

em branco e ndo ser analisado.

Assim, para analisar se existem variaveis que podem levar ao burnout destes
profissionais foram tidas em consideracao varias questdes, tais como: se a vida tem sido
melhor, pior ou mais tranquila do que anteriormente; se, em termos gerais, Se sente
profissionalmente realizado; se gosta do trabalho que faz. Teve-se, ainda, em conta o

estado de saude, o nervosismo e o stress dos profissionais.

Segundo a analise dos dados recolhidos € possivel verificar que 54,2% dos/as
inquiridos/as gostam do trabalho que fazem, sendo este um fator positivo para o bem-
estar. No entanto, 52,4% dos inquiridos/as afirma que a sua vida ndo tem vindo a ser
melhor desde que comegaram a trabalhar na DGRSP. Quando questionados se a vida tem
sido pior do que era anteriormente, os dados revelam que 40,2% das pessoas inquiridas
demonstram algum nivel de concordancia com esta afirmacdo. Sobre se a vida tem sido
mais tranquila ou calma do que era anteriormente, é possivel verificar que 70,8% dos/as

inquiridos/as ndo concorda com esta afirmacéo.

Apesar de parecer contraditdrio, os profissionais mantém o gosto pela profissao,
mas a sua vida tem tendéncia a piorar, e ndo é mais tranquila nem calma o que leva a uma
questdo - até quando estes profissionais vao continuar a gostar da profissao? Neste estudo,

néo existe a resposta a esta questdo, no entanto fica em aberto para futuros projetos.

Ainda comparando o facto de os profissionais gostarem da profisséo, € possivel
verificar que 75,7% dos/as inquiridos/as ndo se sentem profissionalmente realizado/as.
Mais uma vez é contraditério, uma vez que sdo apresentados varios factos que podem

influenciar o gosto pelo trabalho.

Ja no que concerne a saude dos profissionais, segundo os dados recolhidos é
possivel verificar que 48,6% das pessoas inquiridas prevé que o seu estado de salde va
piorar, mas 64,5% afirma ser tdo saudavel como qualquer outra pessoa. Também, 70,1%
refere ndo ter tendéncia para adoecer e 35,5% afirma que a sua saude é excelente. Estes
dados revelam ser mais uma vez divergentes, visto que os inquiridos tendem a achar que

a salde vai piorar, mas sentem-se saudaveis e sem tendéncia para adoecer. Aqui podemos
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interrogar se os inquiridos/as ndo responderam com base na possibilidade de possuirem
ou virem a possuir alguma doenca psicoldgica, ndo considerando niveis de exaustao deste

foro.

Relativamente aos niveis de stress € possivel verificar que 87,8% dos inquiridos/as
consideram que o nivel de stress no trabalho tem vindo a aumentar. Contudo, 39,3%
mencionou sentir-se nervoso/a e em stress algumas vezes; 20,6% muito frequentemente
e apenas 4,7% referiu nunca se sentir desta forma. Uma vez que o stress tem vindo a
aumentar, e € possivel verificar que este fator esta presente numa grande parte da amostra,
leva a crer que no futuro poderéo existir casos de burnout nestes profissionais, visto que

0 stress & um determinante do burnout.

Assim e em jeito de conclusdo, € possivel verificar que relativamente a estes
profissionais, existe tendéncia para o seu bem-estar estar afetado por diversas variaveis

apresentadas anteriormente e quando colocado em causa podera gerar casos de burnout.

Como primeiro contributo, este trabalho permitiu o conhecimento cientifico e
pratico do trabalho destes profissionais, as suas funcdes e realidades, mais concretamente
a analise do seu bem-estar. Para além disso, o conhecimento do bem-estar e do burnout

como uma vertente da area social.

Como segundo contributo deste estudo, constitui identificar em que medida os
determinantes de bem-estar dos Técnicos e Guardas estdo relacionados com os fatores

que caracterizam os EP’s.

Como terceiro contributo consideramos ser o facto de ser possivel relacionar
diversas variaveis neste estudo, de modo a poder responder as perguntas de partida,
contribuindo assim, para uma melhor compreensédo do BEP uma vez que com estes
profissionais os estudos sdo poucos, sendo assim, considerado um estudo original e com

bastante interesse para futuras reflexdes.

Por outro lado, este estudo devido a sua importancia e aos resultados obtidos leva
a que seja possivel identificar algumas recomendacdes. Assim, foi possivel verificar

como ponto positivos a motivacéo dos profissionais, o gosto pelo trabalho e a preparacao
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para realizar as suas atividades. Uma vez que existem fatores positivos, seria importante

utiliza-los para melhorar o bem-estar dos profissionais.

No entanto, existem fatores negativos que tém de ser revistos e repensados para
melhorar o bem-estar, como a falta de motivacéo; insatisfagdo com a carreira profissional;
elevados graus de preocupacdo; falta de recursos para realizar as atividades; desrespeito
por parte do superior hierarquico; falta de perspetivas de promocao; insatisfacdo com a

remuneracao; excesso de trabalho e falta de formacéo.

Posto estes fatores, seria importante apostar em mais formacbes para 0s
profissionais sobre varias areas, tais como, mediacao de conflitos, prevencédo de suicidio,

primeiros socorros, autodefesa, entre outros.

Para além das formac0es, seria importante uma nova reavaliacdo das escalas e
horérios, de modo a promover uma melhor conciliacdo entre o trabalho-familia e
momentos de laser aos profissionais. Assim, seria também importante um reforco de

novos técnicos e guardas, de modo a diminuir a sobrecarga diaria.

Seria também fulcral a realizacdo de um estudo pormenorizado, a todos 0s
técnicos e guarda de todos os EP’s, em separado, com o objetivo de perceber os niveis de

bem-estar e de burnout.

A rotatividade e proximidade das suas casas seria uma mais-valia para os técnicos
e guardas, uma vez que muitos estdo deslocados e acabam por estar mais fragilizados e
sozinhos. Para além disso, a rotatividade também pode ser vista dentro das suas funcdes,

de modo a ndo causar habitos e pelo seu consequente desgaste.

Por fim, importa salientar que € importante estar atento a estes profissionais e
desenvolver estratégias que previnam situacbes mais graves, que possam levar ao
burnout, mas que, em casos mais graves, conduzam ao suicido, sugerindo-se, em

consequéncia, a implementacgéo de préaticas de superviséo.

Com a realizagdo de um estudo tdo desafiante é possivel identificar varias
limitacbes. Nomeadamente, e ndo podendo comecar de outra maneira, 0 impacto da
pandemia de Covid-19 no mundo. O estudo comecgou a ser realizado quando a pandemia

desperta (marc¢o de 2020), ficando tudo em suspenso, incluindo este estudo. Inicialmente
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estava previsto um estudo com a elaboracdo de um questionario presencial nos EP’s da
zona de Lisboa. N&o sendo possivel a entrada nos EP’s foi alterado para um questionario
online, sendo que com este formato ocorre o risco de 0 mesmo néo ser respondido pela

maioria dos profissionais.

Outra limitacdo € o facto de ser um estudo realizado com profissionais de uma
area bastante esquecida pela sociedade, mas também fechada, e de muito dificil acesso.
Foi muito dificil conseguir o contacto com entidades que pudessem partilhar o

questionario, de modo que fosse possivel ter um nimero significativo de respostas.

Uma outra limitacdo que deve ser apresentada esta relacionada com o facto deter
sido utilizada uma metodologia quantitativa de autopreenchimento (self-report), para
avaliar o Bem-Estar dos profissionais, limitando assim a sua resposta consoante as
respostas apresentadas. Prevendo essa limitacdo incluimos no questionario uma opcao
para observacOes, de modo a tornar possivel algum comentario que possa influenciar o
estudo. Sendo esta limitacdo ainda ligada a uma outra que é a falta de uma abordagem
compreensiva, através de entrevista de uma amostra dos profissionais, de modo a

aprofundar algumas tematicas.

Por fim, mas ndo menos importante, € a limitacdo do tempo, uma vez que o estudo
tem de ser conciliado com a atividade profissional, que nos Gltimos dois anos, foi muito

atribulada.
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Sobre o tema bem-estar existem alguns estudos, tanto a nivel nacional, como no
estrangeiro, no entanto, muito focados, ainda, nas profissdes ligadas a salde.
Relativamente aos profissionais que lidam diariamente com a questdo da privacdo de
liberdade, os poucos estudos existentes estdo ligados aos guardas profissionais, ndo

existindo nenhum na literatura sobre os técnicos de reeducacéo.

Foi com base nesta lacuna e ao gosto pela area, que surgiu interesse narealizacdo
deste estudo. Porém, é uma area bastante fechada a sociedade e a dificuldade de aplicar
um estudo torna-se ainda maior. Com o contexto pandémico a dificuldade acresceu e o
estudo inicialmente previsto - ser apenas direcionado ao bem-estar dos técnicos - teve de
ser alterado. Importa, ainda, referir que o estudo inicial previa algumas variaveis
influenciadores do bem-estar, como o nivel de grau dos EP’s e a sobrelotagdo, as quais
ndo puderam ser avaliadas, uma vez que nao foi possivel escolher os EP’s onde os

participantes, que responderam ao questionario, estao afetos.

Mesmo sofrendo alteracfes e mesmo com todas as dificuldades, o estudo contou
com apoios fundamentais para se desenvolver, e apresentar fatores e resultados
importantes para analisar o bem-estar dos TSR e dos guardas prisionais. Assim, desde o
primeiro contacto que o Sindicato dos Guardas Prisionais e a Associacdo dos
Profissionais e Técnicos Superiores de Educacdo Social, quis apoiar o estudo e estar
presente, uma vez que ambos consideram que estes profissionais sdo “muito esquecidos

da sociedade e estdo num grande nivel de exaustdo” (sic.).

Importa salientar que o estudo tinha cinco hipotese iniciais, no entanto, nem todas
foram possiveis analisar. No que diz respeito a hip6tese um, foram sugeridas sete
determinantes de bem-estar dos técnicos, técnicas e guardas de um Estabelecimento
Prisional. No que concerne a hipotese trés e cinco, as mesmas ndo foram possiveis
analisar. A hipétese quatro foi analisada juntamente com a hipétese dois, visto que foi

uma das determinantes escolhidas para estudar.

Com o estudo apresentado, e seguindo a hipotese dois, é importante concluir que
das sete determinantes de bem-estar escolhidas (exigéncia; controlo; suporte social,

identificacdo com a organizacao; autoeficacia; variaveis sociodemograficas e duracao das
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carreiras), todas, de alguma forma, influenciam o bem-estar destes profissionais, com a
excecdo das variaveis sociodemogréficas, no que a este estudo diz respeito. Sendo que
em outros estudos, com dados mais homogéneos esta determinante podera ter influéncia

no bem-estar dos profissionais.

Relativamente a determinante “Exigéncia” é possivel concluir que das variaveis
analisadas, tanto o volume de trabalho como a falta de oportunidades de progressdao na
carreira, influenciam o bem-estar dos TSR e guardas prisionais. Isto €, dos inquiridos,
53,3% encontram-se insatisfeitos com o volume de trabalho. Mais se constata que 95,3%
da amostra demonstra algum nivel de insatisfacdo relativamente as oportunidades de

progressao de carreira, destacando-se 75,7% que se encontram muito insatisfeitos.

No que diz respeito a segunda determinante “Controlo” conclui-se que existe falta
de recursos (humanos e materiais); falta de respeito por parte do superior hierarquico em
relacdo ao trabalho dos inquiridos; falta de oportunidade de controlo e ma relagdo com o
superior hierarquico. Assim, os dados destacados sdo: 55,1% sentem que 0S Seus
superiores ndo respeitam o seu trabalho e quase metade (48,6%) da amostra encontra-se,
de um modo geral, insatisfeita com a relacdo com o/a superior hierarquico/a. Ainda é
possivel verificar que mais de metade da amostra (71%) indicou encontrar-se, de certa
forma, insatisfeito com as oportunidades de lideranca na sua equipa. No que concerne aos
recursos disponiveis para o desempenho no trabalho, mais de metade do/as inquiridos/as

(78,5%) afirmam ndo terem 0s materiais necessarios para 0 mesmo.

Em relacdo ao “Suporte Social” neste estudo foi possivel aferir que a motivacéo e
encorajamento, e a indiferenca em relacdo a qualidade de trabalho entre colegas, séo
variaveis que afetam diretamente o bem-estar dos profissionais em analise. Segundo 0s
dados recolhidos, 30,8% dos inquiridos demonstra algum nivel de insatisfacdo face a
qualidade do trabalho entre colegas e 77,6% dos/as inquiridos/as ndo se sentem nem

motivados/as nem encorajados/as no trabalho.

No que concerne a determinante “Identificacdo com a Organizagdo™ as variaveis
que afetam o bem-estar séo: as responsabilidades, atribuicoes e funcdes dos profissionais,
sdo diferentes do que estes estavam a espera antes de entrar para a DGRSP; e a
insatisfacdo com os valores, tradi¢cOes e a identidade da instituicdo. Assim, 59,8% das

pessoas inquiridas afirmam que as suas responsabilidades, atribuicGes e funcdes séo
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diferentes do que esperavam. Por outro lado, observa-se que a maioria (66,3%) das
pessoas inquiridas se encontra insatisfeita com os valores, tradigdes e a identidade da
instituicao.

Quanto a “Autoeficacia” verificou-se que a ndo realizacdo de tarefas que
expressam as capacidades, a desmotivacdo, a preocupacao e o desconforto séo variaveis
que afetam o bem-estar. Segundo o estudo, 48,6% dos inquiridos afirmam néo realizar
atividades que expressam as suas capacidades, mencionado ainda, encontrar-se
desmotivados (79,4%), preocupados (80,4%) e desconfortaveis (69,2%). N&o obstante,
e apesar dos dados apresentados 79,5% mantem-se a trabalhar na DGRSP mesmo

sentindo-se desmotivado.

Por fim, foi possivel verificar através da determinante “Duragdo das Carreiras”,
que a duracdo das carreiras afeta o bem-estar dos profissionais, visto que do total de
inquiridos os que mostram o maior nivel de insatisfacdo com a carreira profissional, sdo
0s que se encontram a mais tempo em fungdes. Ao cruzarmos os anos de entrada nos EP’s
com a satisfacdo na carreira é possivel verificar que existe um grande nivel de insatisfacdo
generalizada, destacando-se nos casos em que os profissionais entraram antes de 2010.
Assim, mesmo percebendo-se que o nivel de insatisfacdo com as carreiras profissionais é
elevado e generalizado, os inquiridos tém outros fatores que os fazem continuar na

DGRSP, o que revela que a determinante “duracgdo das carreiras” influencia o bem-estar.

O presente estudo, foi mais longe e quis perceber até que ponto os TSR e guardas
prisionais estariam sujeitos a sindrome de Burnout. Assim e em jeito de concluséo, é
possivel verificar que relativamente a estes profissionais, existe tendéncia para o seu bem-
estar estar afetado por diversas variaveis apresentadas anteriormente e que, quando

colocado em causa, podera gerar casos de burnout.

Assim, e com estes dados é importante estar atentos a estes profissionais e prevenir
situacBes futuras que possam ser desagradaveis. E ainda importante que sejam revistos
alguns aspetos nas carreiras profissionais e valorizar mais esta tematica. Importa,
também, relembrar que somos dos paises da Europa com um baixo nivel de criminalidade,
mas com um grande numero de reclusos, o que nos deveria deixar cada vez mais a pensar,
se a culpa é do nosso sistema penal, se da falta de meios e recursos, do nivel de exaustdo

dos profissionais ou de todos os fatores conjugados.
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Este estudo podera ser o inicio de uma longa caminhada, que s6 fara sentido
englobando todo o sistema prisional e uma reforma drastica, de modo a quede modo que
as medidas privativas de liberdade sejam vistas como uma forma de reeducagéo e que 0s
técnicos e os guardas possam ser um fator fundamental para o processo de reinsercao
social. Mas, para isto, estes profissionais tém de estar bem e sentir-se como parte da

resolucéo do problema.
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Anexo 1: Lotacgdo e reclusos existentes em 31 de dezembro de 2021 por EP

Lotacdo/Reclusos Lotacdo | Reclusosa 31 de
Estabelecimentos Dezembro
TOTAL GERAL 12.934 12.867
E. P., segundo o grau de complexidade de Gestéo (a)

Grau ELEVADO 10 262 9807
Alcoentre 626 547
Carregueira 732 715
Caxias 398 575
Coimbra 540 537
Funchal (+ Sec¢do Feminina) 349 209
Hospital Prisional de S. Jodo de Deus 195 74
Izeda 301 295
Leiria (Jovens) 347 186
Linhd 584 502
Lisboa 887 858
Monsanto 202 97
Pacos de Ferreira 548 707
Pinheiro da Cruz 645 638
Porto 686 1.070
Santa Cruz do Bispo Masculino 374 423
Santa Cruz do Bispo Feminino 352 306
Sintra 767 593
Sétubal 162 200
Tires Feminino 470 395
Tires (Secgdo Masculina) 163 0
Vale de Judeus 560 516
Vale do Sousa 374 364
Grau MEDIO 2220 2190
Angra do Heroismo (+Sec¢do Feminina) 350 210
Aveiro 82 98
Beja 162 226
Braga 91 84
Braganca 58 81
Caldas da Rainha 80 116
Castelo Branco 141 133
Chaves 55 64
Covilha 101 94
Elvas 53 64
Evora 35 40
Faro 103 137
Guarda (+ Secgdo Feminina) 264 224
Guimaraes 73 87
Lamego 65 86
Leiria 111 151
Montijo 148 196
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Odemira 56 54
Olhéo 50 55
PJ Lisboa 116 144
PJ Porto 48 39
Ponta Delgada (+ Sec¢do Feminina) 264 224
Silves 58 68
Torres Novas 38 53
Viana do Castelo 42 54
Vila Real 67 88
Viseu 67 81
Cadeia de Apoio da Horta 17 11
Estabelecimentos N&o Prisionais (Inimputaveis) 143

Fonte: Site DGRSP
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Anexo 2: Pedidos de Participacdo no Estudo
e Sindicato de Guardas Prisionais

Exmo. Senhor Presidente da Associagdo Sindical de Chefias do Corpo
da Guarda Prisional,

Eu, Ana Patricia Silva Coelho, aluna do Mestrado em Politica Social do Instituto
Superior de Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade de Lisboa, orientada pela
Professora Dr.2 Dalia Costa, venho por este meio solicitar 0 vosso apoio para a realizagdo
de um estudo junto dos Guardas Prisionais e dos Técnicos Superiores de Reeducacgdo dos
Estabelecimentos Prisionais. O estudo, tem como objetivo geral analisar a relagéo entre
bem-estar dos guardas e técnicos e fatores tipicos e que caracterizam os Estabelecimentos
Prisionais (eg. sobrelotacdo; equipas de dimensdo reduzida; elevado racio de
processos/técnico).

Pretendo contar com a vossa colaboragdo de forma a chegar ao maximo de amostra

para que o meu estudo tenha resultados importantes para a area da reinsercao social.

Agradeco a atencdo e compreensao.

Com os melhores cumprimentos,

Ana Coelho

70|Pagina



e APTSES - Associacao dos Profissionais Técnicos Superiores de
Educacéo Social

Exma. Senhora Presidente dos Profissionais Técnicos Superiores de Educacéo
Social

Sr. 2 Silvia Azevedo,

Ana Patricia Coelho, aluna do Mestrado em Politica Social, no Instituto Superior de
Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade de Lisboa, orientada pela Professora Doutora
Délia Costa, esta a desenvolver um estudo sobre o bem-estar de profissionais nos
Estabelecimentos Prisionais.
Considerando que o estudo e os resultados podem, também, ser do Vosso
interesse, convido a participacao.
Para que o anonimato dos participantes e a confidencialidade das respostas
fiquem garantidos, solicitamos a vossa colaboracdo no envio do link de acesso ao
questionario (cujo preenchimento demora cerca de 10 minutos) para cada um/a dos/das
v0ssos/as associados/as. Neste sentido, venho por este meio solicitar a vossa colaboragéo.
Para qualquer questdo nédo hesite contactar-me

(anapatriciacoelho23@gmail.com) ou a orientadora do estudo

(daliacosta@iscsp.ulisboa.pt).

Na expectativa de que este convite para participarem no estudo seja aceite, apresento 0s

meus cumprimentos.

71|Péagina


mailto:anapatriciacoelho23@gmail.com
mailto:daliacosta@iscsp.ulisboa.pt

Anexo 3: Questionario de Bem-Estar Profissional dos Técnicos Superiores de

Reeducacéo

ISCSP

INSTITUTO SUPERIOR DE
CIENCIAS SOCIAIS E POLITICAS
UNIVERSIDADE DE LISBOA

|J Liseoa |

UNIVERSIDADE
DE LISBOA

Mestrado em Politica Social

Bem-Estar Profissional dos Técnicos Superiores de Reeducacio

Questionario

O presente questionario destina-se a um trabalho de investigagdo que tem por tema: O Bem-Estar
Profissional dos Técnicos Superior de Reeducacao.
Através deste questionario pretende-se recolher opinides sobre o assunto referido, sendo a sua
participagao fundamental para conhecer o bem-estar e ainda para sugerirem medidas de melhorias.
O anonimato ¢ garantido, pelo que ndo deverd escrever o seu nome em parte alguma do
questionario.
A confidencialidade dos dados € também assegurada, sendo os resultados usados apenas para fins
cientificos.

Obrigada pela sua disponibilidade e colaboragao.

DADOS PROFISSIONAIS
Ano de inicio de funcdes no Estabelecimento Prisional:
Ano de inicio de atividade na Equipa atual:

1. Nivel salarial atual: (Assinale com X a op¢do que corresponde a sua situagiio)

Categoria Valor Valor Valor Valor
Assessor 2.437,29 2.643,26 2.849,22 3.089,52
Principal
Assessor 2.094,0 2.265,65 2.368,63 2.505,94
Técnico 1.750,73 1.922,37 2.025,35 2.231,32
Superior
Principal
Técnico 1.579,09 1.630,58 1.716,40 1.870,88
Superior de 1*
Classe

1.373,12 1.424,61 1.493.27 1.561,92
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Técnico
Superior de 2*
Classe

Estagiario 1.101,93

Outra

2. Ha quantos anos estabeleceu contrato de trabalho com a Direc¢ao-Geral de
Reinsercio e Servigos Prisionais (DGRSP)?
Se foi ha menos de um ano, registe 00.

LOCAL DE TRABALHO

3. Qual das seguintes afirmacdes melhor descreve a diversidade de género do
seu grupo/equipa/departamento?

Todos do género masculino

Quase todos do género masculino

Mais do género masculinos que outros

Existe equilibrio de género

Mais do género feminino que outros

Quase todas do género feminino

Todas do género feminino

SATISFACAO NO TRABALHO

4. Suponha que tinha oportunidade de escolher entre continuar na DGRSP ou
nio continuar mudando de entidade empregadora e/ou de profissio. Com que
probabilidade escolheria continuar na DGRSP?

Muito provavelmente

Provavelmente

Nio sei responder

Pouco provavel

Muito improvavel

Nao se aplica
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5. Qual a probabilidade de trabalhar na DGRSP até atingir a idade ou cumprir
0s requisitos necessarios para a reforma?

Muito provavelmente

Provavelmente

Nio sei responder

Pouco provavel

Muito improvavel

Nio se aplica

6. Em termos gerais, quio satisfeito/a esta com a sua carreira profissional na

DGRSP?

Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito

Muito insatisfeito

7. Em que medida concorda que o seu trabalho o/a faz sentir-se:

Discordo em | Discordo Indiferente | Concordo | Concordo
absoluto plenamente

Motivado

Preocupado

Confortavel

Realizo atividades que cxpressam as

minhas capacidades

Supero desafios

8. Segundo a seguinte escala avalie para cada afirmacfo a sua opinido:

Discordo em | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
absoluto plenamente

Encontro-me preparado para desemprenhar as
minhas fun¢des

Desde que trabalho para a DGRSP a minha
vida tem sido melhor do que era anteriormente

Desde que trabalho para a DGRSP a minha
vida tem sido pior do que era anteriormente

Desde que trabalho para a DGRSP a minha
vida tem sido mais tranquila ou calma do que
era anteriormente
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Desde que trabalho para a DGRSP tenho mais
tempo livre do que anteriormente

Desde que trabalho para a DGRSP tenho
menos tempo livre do que anteriormente

9. Qual é o seu grau de concordincia com as seguintes afirmacdes:

Desde que trabalho para a Dire¢ao-Geral de
Reinsercio e Servicos Prisionais, em termos
gerais, sinto-me profissionalmente realizado/a.

Discordo cm
absoluto

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo
plenamente

As responsabilidades, atribuicdes e funcdes
profissionais que desempenho na DGRSP sao
diferentes do que eu imaginara, antes de
trabalhar para a DGRSP.

Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a
DGRSP por causa do nivel salarial.

Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a
DGRSP para manter a estabilidade profissional.

Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a
DGRSP embora nao me sinta motivado/a.

10. Até que ponto concorda, ou niio, com as seguintes afirmacées acerca do seu

local de trabalho?

Eu sei 0 que ¢ esperado de mim no trabalho

Discordo em
absoluto

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo
plenamente

Tenho os recursos (materiais) necessarios para o
desempenho do meu trabalho

Nos ultimos 7 dias (scmana anterior a da resposta)
recebi pelo menos um clogio

O/A(s) me(s)/minha(s) superior(es) hierarquico(s)
respeitam o meu trabalho

Sou motivado/a ou encorajado/a no trabalho

Tenho perspetivas de promogéio

11. Até que ponto concorda, ou niio, com as seguintes afirma¢oes?

Ha pouco conflito entre colegas de trabalho

Discordo em
absoluto

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo
plenamente
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Os/As colegas cstao dispostos a ajudar-me

Os/As colegas estdo dispostos a ajudar-se, entre si

Tem orgulho no seu trabalho

Utiliza ou aplica todas as suas capacidades

Gosta do trabalho que faz

O trabalho oferece-lhe oportunidades para
desenvolver diversas capacidadcs, representando
um dcsafio pessoal

Gosto do trabalho que realizo

BEM-ESTAR E SAUDE NO TRABALHO

12. Assinale de acordo com a sua opiniao.

Discordo em

Discordo | Indiferente
absoluto

Concordo

Concordo
plenamente

Sou tdo saudavel como qualquer outra pessoa

Tenho tendéncia para adoecer

Prevejo que o meu estado de satde vai piorar

Considero que a minha satde ¢ fragil

Considero que a minha satide ¢ excelente

o nivel de stress no meu trabalho ¢ superior ao
da maior parte das outras profissdes

o nivel de stress no meu trabalho tem vindo a
aumentar

13. No ultimo més, quantas vezes...

Uma ou Algumas
Nunca g
duas vezes vezes

Com
frequéncia

Muito
Frequentemente

Fiquei aborrecido por algo que aconteceu
incsperadamente

Senti que ndo consegui controlar eventos na minha vida

Senti-me nervoso(a) e em stress

Senti-me confiante para resolver problemas pessoais

Senti que tudo corria bem

Senti que ndo conscguia lidar com todas as minhas
obrigacdcs

Consegui controlar [rustragdes ¢ indignagdes na minha
vida

Senti-me em controlo de tudo

Senti que as coisas estavam a acumular-se ¢ a fugir do
meu controlo

Senti necessidade de recorrer a medicagdo para me
acalmar e/ou dormir melhor

Senti necessidade de recorrer a terapias (ex. psicoterapia;
acupunctura; Reiki; Yoga, entre outras) para me acalmar
¢/ou dormir melhor
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14. Quio satisfeito/a se sente nos seguintes aspetos?

_ insatisfeito

Muito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito
satisfeito

A sua remuneragiao

O trabalho que realiza

As Oportunidades de progressdo na carreira

O volume de trabalho

A qualidade do trabalho entre colegas

A relagio com o/a seu superior hierdrquico/a
(direto/a)

Os Valores, tradigdces ¢ a identidade da instituigio

A satisfagdo pessoal no trabalho

A formagdo profissional disponibilizada ou facultada

As oportunidades de lideranga na sua equipa

15. Se tivesse um amigo/a ou familiar interessado/a em trabalhar para a DGRSP
recomendaria que se candidatasse?

Sim | Nio

Depende, apenas recomendaria se ele fosse do sexo masculino

Depende, apenas recomendaria se ela fosse do sexo feminino

16. Além desta profissiio exerce outra ou presta servi¢os no sector privado?

Sim, menos de 35 horas por semana

Sim, cerca de 35 horas por semana

Nio, por estar em “dedicacdo exclusiva”

Nao

17. Frequenta algum curso ou formacio (conducente a grau académico)?

Sim

Nao

18. Frequenta ou esta inscrito/a para frequentar alguma ac¢iio de formacio

promovida ou ministrada pela DGRSP?

Sim

Nao
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19. Quer ficar a conhecer o resultado deste inquérito? Caso esteja interessado/a
em receber uma cépia da dissertacio de mestrado escreva o seu endereco
eletronico (e-mail) no campo abaixo. Este e-mail sera utilizado exclusivamente
para este fim, presumindo-se que niio da autorizaciio para que seja usado para
qualquer outro fim.

COMENTARIOS

Se tiver comentdrios ou quiser acrescentar algum aspeto que nio se incluia nas respostas
previstas para alguma(s) questio(des) do inquérito, utilize o espaco abaixo. Todos os
comentirios sio confidenciais e serdo usados apenas para complementar alguma resposta
as questdes respondidas.

Dados Pessoais

1. Sexo:

Masculino
Feminino

2. Idade:

3. Nacionalidade:

4. Estado Civil ou situagdo perante o casamento:

Solteiro/a

Casado/a ou em unido de fato
Divorciado/a ou Separado/a
Vilvo/a

QOutra situagdo perante o casamento

5. Grau académico mais elevado ou o nivel escolar completo?
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Frequéncia de ensino primario (incompleto)

42 ano de escolaridade completo; ensino primario; 12 ciclo
62 ano de escolaridade completo; 22 ciclo

72 ano de escolaridade completo;

92 ano de escolaridade completo; 32 ciclo

122 ano de escolaridade completo; ensino secundario
Curso de especializagdo (equivalente a formagdo Técnico-
profissional)

Licenciatura completa

Pés-graduacdo completa

Mestrado completo

Doutoramento completo

Outro (incluindo situagdes se correspondéncia, por exemplo,
nos casos da populagdo imigrante):

Outras Formagoes:

Agradeco a sua disponibilidade e colaboragdo na realizagdo deste questionario.

Muito obrigada!
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Anexo 4: Anélise descritiva das respostas ao questionario®?
Tabela 1: Ano de inicio de fungdes no Estabelecimento Prisional

Fung¢des_EP_Inter

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Walido 1985-1989 3 28 29 29
1990-1994 ] a4 a6 11,4
1995-1999 12 11,2 11,4 229
2000-2004 28 26,2 26,7 495
2005-2009 9 84 86 58,1
2010-2014 13 121 12,4 705
2015-2019 30 28,0 28,6 99,0
=2020 1 A 1,0 100,0
Total 108 981 100,0
Omisso  Sisterna 2 19
Total 107 100,0

Através da analise da tabela 1, pode-se aferir que entre os anos 2000-2004 e 2015-
2019 houve um numero acrescido de individuos a iniciar funcdes em EP, 28 e 30
respetivamente. No entanto, constata-se que duas pessoas omitiram o ano de inicio de

funcbes no EP a que estdo que alocados.

Tabela 2: Ano de inicio de funcdes na DGRSP

Fungées_DGRSP_Inter

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido 1985-1988 5 47 a7 a7
1990-1994 B 47 47 9.4
1995-1999 21 19,6 19,8 29,2
2000-2004 35 327 330 62,3
2005-2008 1" 10,3 10,4 726
2010-2014 6 56 57 78,3
2015-2019 22 20,6 20,8 98,1
=2020 1 9 9 100,0
Total 106 99,1 1000
Omisso  Sistema 1 9
Total 107 100,0

Relativamente ao inicio de fun¢es na DGRSP, é possivel verificar que entre 2000
e 2004 deu-se uma maior entrada de novos/as colaboradores/as (n= 35) neste organismo.
Também entre 1995-1999 e 2015-2019 houve um numero consideravel de individuos a

iniciar fungdes, 21 e 22 respetivamente.

32 Ressalvar que todas as tabelas apresentadas neste anexo sdo de autoria propria (2022).
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Tabela 3: Ano de inicio de fungdes na DGRSP vs Ano de inicio de fungdes no EP

Tabulagdo cruzada Fungées_EP_Inter * Fungées_DGRSP_Inter

Contagem
Fungdes_DGRSP_Inter
1985-1989  1980-1994  1995-1989  2000-2004  2005-2009  2010-2014  2015-2019 =2020 Total
Fungdes_EP_Inter  1985-1989 3 0 0 0 0 0 0 0 3
1990-1994 2 4 0 0 0 1 1 0 8
1995-1999 0 0 12 0 0 0 0 0 12
2000-2004 0 0 1 27 0 0 0 0 28
2005-2009 0 1 2 2 4 0 0 0 9
2010-2014 0 0 1 2 ] 4 0 1 13
2015-2019 0 0 4 3 1 1 21 0 30
=2020 0 0 1 0 0 0 0 0 1
Total ] ] 21 34 10 5] 22 1 104

N° de pessoas a iniciar fun¢des em simultaneo (na DGRSP e EP) = 75
1985-1989 = 3 pessoas

1990-1994 = 4 pessoas

1995-1999 = 12 pessoas

2000-2004 = 27 pessoas

2005-2009 = 4 pessoas

2010-2014 = 4 pessoas

2015-2019 = 21 pessoas

O cruzamento das variaveis acima expostas permite concluir que da totalidade de
entrevistados/as (n=107), a maioria (n=75) iniciou fun¢Bes em simultdneo, ou seja,
iniciou funcbes, no mesmo intervalo de tempo, em ambas entidades (aproximadamente
70,1% da amostra).
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Tabela 4: Nivel salarial atual

Estatisticas

Mivel Salarial Atual

i Valido 101

Oomisso 6
Média 1020,0988
Mediana 946 8500
Modo 801,91
Minirmo 201,91
Maximo 197978

Nivel Salarial Atual

Forcentagem

Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido 801,91 26 243 257 257
840,11 19 17,8 18,8 446
840,12 1 9 1,0 455
946,50 1 9 1,0 46,5
946,85 10 93 9.9 56,4
946,95 1 9 1,0 574
998,50 5 47 50 62,4
1205,08 19 17,8 18,8 81,2
1256,73 9 84 89 90,1
1256,96 1 9 1,0 91,1
1308,37 2 19 2,0 93,1
1360,09 1 9 1,0 94,1
142888 1 9 1,0 95,0
151496 2 19 2,0 97,0
151594 1 9 1,0 98,0
1628,26 1 9 1,0 99,0
1979,78 1 9 1,0 100,0
Total 101 944 100,0
Omisso  Sistema i} 56
Total 107 100,0

[801,91 — 946,85] = 57 individuos = 53,2%

[946,95 — 1979,78] = 44 individuos = 41,0%

Quando analisado o nivel salarial dos/as inquiridos/as, verifica-se uma maior

concentragdo de dados nos niveis salariais inferiores, isto ¢, de 801,91€ a 946,85€, o que

significa que mais de 50% da amostra (53,2%) aufere um valor compreendido por este

intervalo. Esta constatacdo realca que o valor da média (=<1200€) ndo ¢ representativo,

pois esta encontra-se influenciada pelos niveis salariais superiores, onde se verifica uma

maior dispersao de dados.

Tabela 5: Qual das seguintes afirmagdes melhor descreve a diversidade de género do seu

grupo/equipa/departamento?

Qual das seguintes afirmagdées melhor descreve a diversidade de género do
seu grupolequipaldepartamento?

Frequéncia

Porcentagem

Porcentagem

valida

Porcentagem
acumulativa

Valido  Existe equilibrio de
gEnero

Mais do génera feminino
que outros

Mais do género
masculing que outros

Quase todas do género
femining

Quase todos do género
maseuling

Todos do género
maseuling

Total

7

7

kil

1

58

3

107

6,5

6,5

28,0

|

54,2

28

1000

6,5

6,5

28,0

i

542

28

1000

6,5

131

421

43,0

97,2

1000
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Mais de metade (52,1%) das pessoas inquiridas revela que seu
grupo/equipa/departamento é composto, maioritariamente, por individuos do género
masculino, o que se traduz numa baixa diversidade de género nos EP’s, apesar da amostra

Nao ser representativa.

Tabela 6: Qual a probabilidade de trabalhar na DGRSP até atingir a idade ou cumprir ps

requisitos necessarios para a reforma?

Qual a probabilidade de trabalhar na DGRSP até atingir a idade ou cumprir
os requisitos necessarios para a reforma?

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Muito Improvavel 7 65 65 65
Muito Provavel 48 458 458 523
MEo se Aplica 1 9 9 53,3
M&o sei Responder 11 10,3 10,3 G636
Pouco Provavel 14 131 131 76,6
Provavel 25 234 234 1000
Total 107 100,0 1000

Quando questionados/as acerca da probabilidade de trabalhar na DGRSP até
atingir a idade ou cumprir os requisitos necessarios para a reforma, os/as inquiridos/as

responderam, maioritariamente (69,2%), que tal € muito provavel (45,8%) ou provavel

(23,4%). Com esta andlise conclui-se que a maioria dos/as entrevistados/as acredita que

ird exercer funcdes na DGSRP até se reformar.

Tabela 7: Em termos gerais, qudo satisfeito/a estd com a sua carreira profissional na
DGRSP?

Em termos gerais, quao satisfeito/a esta com a sua carreira profissional
na DGRSP? *

Porcentagem  Paorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 4 37 37 37
Insatisfeito 38 355 355 39,3
Muito insatisfeito 54 50,5 50,5 89,7
Muito s atisfeito 1 K] K] 90,7
Satisfeita 10 9,3 9,3 100,0

Total 107 100,0 100,0

De acordo com a informagdo da tabela 7, afere-se que a maioria (50,5%) das

pessoas entrevistadas se encontra muito insatisfeita com a sua carreira profissional na

DGRSP. Ressalvar, ainda, que 35,5% da amostra se encontra insatisfeita, contrastando
com 9,3% que se encontra satisfeita e 0.9 % que afirma estar muito satisfeita.
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Tabela 8: Em que medida concorda que o seu trabalho o/a faz sentir-se motivado

Sentir-se motivado(a)

Farcentagem Farcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Concordo 2] 84 84 84

Concordo 3 28 28 11,2
Completamente

Discordo k] 355 355 46,7

Discordo 47 438 438 90,7
Completamente

Indiferente 10 93 93 100,0

Total 107 100,0 100,0

De acordo com os dados da tabela acima, a maioria dos/as inquiridos/as ndo se
sentem motivados no trabalho que desempenham. Esta afirmacdo reflete-se na
percentagem de pessoas que responderam “discordam” e “discordam completamente”

(79,4%). Para além disto, apenas 9,3% das pessoas inquiridas acham indiferente.
Tabela 9: Em que medida concorda que o seu trabalho o/a faz sentir-se preocupado/a

Sentir-se preocupado(a)

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia = Porcentagem valida acumulativa

Valido Concordo 48 449 449 449

Concordo 38 355 355 804
Completamente

Discordo 7 65 65 869

Discordo 4 37 37 an,7
Completamente

Indiferente 10 93 93 100,0

Total 107 100,0 100,0

De acordo com a observacdo da tabela 9, é possivel aferir que a maioria dos/as
inquiridos/as afirma que o trabalho os/as faz sentir preocupados, ou seja, 80,4%
respondeu “concordo” e “concordo completamente” com a afirmagdo “Em que medida
concorda que o seu trabalho o/a faz sentir-se preocupado/a”. Importa ainda frisar que

aproximadamente 10% dos/as inquiridos/as discordam da afirmagéo.
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Tabela 10: Em que medida concorda que o seu trabalho o/a faz sentir-se confortavel

Sentir-se confortavel

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acurnulativa
Valido  Concordo 17 159 15,9 15,9
Concordo 1 9 9 16,8
Completamente
Discardo 42 393 38,3 56,1
Discordo 32 209 209 86,0
Completamente
Indiferente 15 140 14,0 100,0
Total 107 1000 100,0

A andlise da tabela 10 permite aferir que a maioria dos inquiridos (69,2%) afirma
que o seu trabalho os deixa desconfortaveis, tendo em consideracdo a sua discordancia
com a afirmacdo “Em que medida concorda que o seu trabalho o/a faz sentir-se

confortavel”.

Tabela 11: Em que medida concorda que o seu trabalho o/a faz sentir-se:Realizo
atividades que expressam as minhas capacidades

Sentir - Realizo atividades que expressam as minhas capacidades

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido  Concordo 29 271 271 271

Concordo ] 84 84 3545
Completamente

Discordo 30 28,0 28,0 63,6

Discordo 22 20,6 20,6 a41
Completamente

Indiferente 17 15,9 15,9 100,0

Total 107 100,0 100,0

Relativamente a realizacdo de atividades que expressam as suas capacidades,
houve uma maior diversificacdo de respostas. Neste seguimento, 27,1% dos/as
inquiridos/as concordam que as atividades que desempenham expressam as suas
capacidades e 28% discorda dessa afirmacdo. Analisando as restantes opcdes de resposta,
conclui-se que 20,60% respondeu que “discordava completamente” e apenas 8,4%
“concordava completamente”. Seguindo esta linha de raciocinio, a percentagem dos que
discordam da afirmacdo é maior dos que concordam, sendo o valor de 48,6% (28+20,6=
48,6%).
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Tabela 12: Em que medida concorda que o seu trabalho o/a faz sentir-se: Supero desafios

FPorcentagem

Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 32 2949 299 299
Concordo 3 290 290 58,9
Completamente
Discordo 13 121 121 71,0
Discordo 12 11,2 11,2 822
Completamente
Indiferente 19 17,8 17,8 100,0
Total 107 100,0 100,0

A tabela 12 permite aferir que 58,9% (29,9+29,0) dos/as inquiridos/as afirmaque
o trabalho os/as faz sentir que superam desafios. Também € possivel verificar que17,8%

das pessoas inquiridas responderam que era indiferente.
Tabela 13: Encontro-me preparado/a para desempenhar as minhas funcdes

Encontro-me preparado para desemprenhar as minhas fungdes

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 55 514 514 514
Concordo 38 36,4 36,4 7.9
Completamente
Discordo 3 28 28 90,7
Discordo [} 4.7 4.7 953
Completamente
Indiferente 5 47 47 100,0
Total 107 100,0 100,0

Através da observacdo dos dados presentes na tabela 13, é possivel constatar que
a grande maioria dos/as inquiridos/as se sente preparado/a para desempenhar as func¢oes

inerentes ao seu trabalho (87,8%).

Tabela 14: Desde que trabalho para a DGRSP a minha vida tem sido melhor do que era

anteriormente

Desde que trabalho para a DGRSP a minha vida tem sido melhor do que era

anteriormente
Porcentagem Forcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valide Concordo 19 17,8 17,8 17,8
Concordo 1 9 9 187
Completamente
Discordo 34 1.8 31.8 50,5
Discordo 22 206 206 7.0
Completamente
Indiferentes )| 290 290 1000
Total 107 1000 100,0
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Com atabela 14 ¢ possivel observar que 52,4% dos inquiridos/as afirma que a sua
vida ndo tem vindo a ser melhor desde que comecgaram a trabalhar na DGRSP. Acresce
referir que 29% das pessoas inquiridas considera que é indiferente.

Tabela 15: Desde que trabalho para a DGRSP a minha vida tem sido pior do que
era anteriormente

Desde que trabalho para a DGRSP a minha vida tem sido pior do que era
anteriormente

Forcentagem Forcentagem

Fregquéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo M 19,6 19,6 18,6
Concordo 22 20,6 20,6 402
Completamente
Discordo 26 243 243 64,5
Discordo 9 84 94 729
Completamente
Indiferente 29 271 271 100,0
Total 107 100,0 100,0

Através da tabela 15, é possivel aferir que 27,1% dos/as inquiridos/as a afirmacéo
“Desde que trabalho para a DGRSP a minha vida tem sido pior do que era anteriormente”
afirmam que é indiferente. Seguidamente 24,3% discorda, 20,6% concorda
completamente e 19,6% concorda. Nesta questdo, podemos constatar que existe uma

maior dispersao de repostas.

Tabela 16: Desde que trabalho para a DGRSP a minha vida tem sido mais tranquila ou

calma do que era anteriormente

Desde que trabalho para a DGRSP a minha vida tem sido mais tranquila ou

calma do que era anteriormente

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido  Concordo 4 37 37 37

Concordo 2 1.9 1.9 56
Completamente

Discordo 38 35,5 35,5 41,1

Discordo 42 38,3 38,3 80,4
Completamente

Indiferente 21 19,6 19,6 100,0

Total 107 100,0 100,0

Através da analise da tabela 16, 70,8% dos/as inquiridos/as ndo concorda que a
sua vida esteja mais tranquila ou calma desde que trabalham na DGRSP, sendo que 39,3%

discordam totalmente e 35,5 discordam. Para além disto, 19,6% afirmam ser indiferente.
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Tabela 17: Desde que trabalho para a DGRSP tenho mais tempo livre do que
anteriormente

Desde que trabalho para a DGRSP tenho mais tempo livre do que
anteriormente

Paorcentagem Paorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Walido  Concordo 16 15,0 15,0 15,0
Concordo 5} 4.7 4.7 19,6
Completamente
Discordo 28 271 271 46,7
Discordo 26 243 243 71,0
Completamente
Indiferente k| 280 280 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a observacdo da tabela 17, constata-se que mais de metade dos
inquiridos, nomeadamente 51,4% considera que ndo tem mais tempo livre do que antes
de trabalhar na DGRSP. Apenas 19,7% das pessoas inquiridas considera que tem mais

tempo livre.

Tabela 18: Desde que trabalho para a DGRSP tenho menos tempo livre do que

anteriormente

Desde que trabalho para a DGRSP tenho menos tempo livre do que
anteriormente

FPorcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 30 28,0 280 280
Concordo 22 206 20,6 43 6
Completamente
Discardo 20 187 18,7 67,3
Discorda 10 9.3 93 76,6
Completamente
Indiferente 25 234 234 100,0
Total 107 100,0 100,0

Os dados da tabela 18 revelam que 48,6% dos/as inquiridos/as afirmam que, desde
que trabalham para a DGRSP tém menos tempo livre que anteriormente. Acresce referir

que 23,4% afirmam ser indiferente e 28% concordam que tém menos tempo livre.
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Tabela 19: Desde que trabalho para a DGRSP, em termos gerais, sinto-me

profissionalmente realizado/a.

Desde que trabalho para a DGRSP, em termos gerais, sinto-me
profissionalmente realizadola.

Porcentagem  Porcentagem

Fregquéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 10 93 93 93
Concordo 2 1.9 1.9 11,2
Completamente
Discordo 45 421 421 533
Discordo 36 336 336 869
Completamente
Indiferente 14 131 131 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 19, é possivel aferir que mais de metade dos/as
inquiridos/as ndo se sente profissionalmente realizado/a (75,7%), 13,1% respondeu

“indiferente” e, apenas, 11,2% se sente realizado/a.

Tabela 20: As responsabilidades, atribuicdes e fungdes profissionais que desempenho na

DGRSP séo diferentes do que eu imaginara, antes de trabalhar para a DGRSP

As responsabilidades, atribuigées e fungdes profissionais que desempenho na
DGRSP sio diferentes do que eu imaginara, antes de trabalhar para a DGRSP.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 44 LA LA LA
Concorda 20 187 187 54,8
Completamente
Discordo 18 16,8 16,8 76,6
Discordo 6 56 56 82,2
Completamente
Indiferente 19 17,8 17,8 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 20, é possivel constatar que 59,8% das pessoas inquiridas
afirmam que as funges profissionais que desempenham na DGRSP séo diferentes do que
esperavam. Para além disso, apenas 22,4% responderam que discordavam e discordavam

completamente da afirmacéo.
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Tabela 21: Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a DGRSP por causa do nivel

salarial

Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a DGRSP por causa do nivel salarial.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
WValido  Concordo 33 30,8 308 30,8
Concordao 13 121 121 43,0
Completaments
Discordo 30 28,0 25,0 71,0
Discordo 14 131 131 241
Completaments
Indiferente 17 15,9 15,9 100,0
Total 107 100,0 100,0

Através da observacdo dos dados da tabela 21, pode aferir-se que o0s/as
inquiridos/as tém opinides diferentes e as suas respostas sao dispersas. Neste sentido,
30,8% concorda que se mantém na DGRSP por causa do nivel salarial, 12,1% concorda
completamente, 28% discorda e 13,1% discorda completamente. Acresce referir que

15,9% respondeu “Indiferente”.

Tabela 22: Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a DGRSP para manter a
estabilidade profissional

Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a DGRSP para manter a estabilidade

profissional.
Forcentagem Forcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 51 477 477 477
Concordo 18 16,8 16,8 645
Completamente
Discordo 10 9.3 93 [ER:]
Discordo 8 7.5 75 81,3
Completamente
Indiferente 20 18,7 18,7 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 22, mais de metade dos/as inquiridos/as afirmam que se
mantém a trabalhar na DGRSP para manterem a estabilidade profissional (64,5%) e

18,7% respondeu “indiferente”.
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Tabela 23: Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a DGRSP embora ndo me sinta
motivado

Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a DGRSP embora ndo me sinta

motivadola.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 45 421 421 421
Concordo 40 T4 T4 794
Completamente
Discordo G A 6 A 6 5.0
Discordo [} 56 56 a0,7
Completamente
Indiferente 10 93 93 100,0
Taotal 107 100,0 100,0

Segundo os dados da tabela 23, a maioria dos/as inquiridos/as concorda que se
mantém a trabalhar para a DGRSP, mesmo sem se sentirem motivados (79,5%). Para

além disto, apenas 11,2% dos/as inquiridos/as discordam e 9,3% responderam

“indiferente”.

Tabela 24: Atualmente, mantenho-me a trabalhar para a DGRSP embora ndo me sinta

motivado
Eu sei o que é esperado de mim no trabalho
Forcentagem Forcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 54 50,5 505 5058
Concorda 22 20,6 206 71,0
Completamente
Discordo 11 10,3 10,3 81,3
Discordo i} 5,6 A6 86,9
Completamente
Indiferente 14 13,1 13,1 100,0
Total 107 100,0 100,0

Segundo os dados da tabela 24, é possivel constatar que 71,1% dos/as
inquiridos/as concordam que sabem o que é esperado deles/as no trabalho. Neste

seguimento, apenas 15,9% descordam da afirmagao e 13,1% responderam “indiferente”.
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Tabela 25: Tenho os recursos (materiais) necessarios para o desempenho do meu trabalho

Tenho os recursos (materiais) necessarios para o desempenho do meu

trabalho
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 12 11,2 11,2 11,2
Concordo 1 K] R 121
Completamente
Discordo 49 458 458 57,9
Discorda 35 327 327 90,7
Completamente
Indiferente 10 93 93 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 25, mais de metade do/as inquiridos/as (78,5%) afirmam
gue ndo tém 0s recursos ou materiais necessarios para desempenhar o seu trabalho e
apenas 12,1% concorda em como tem a sua disposi¢d0 0S recursos necessarios para o

desempenho das suas fungoes.

Tabela 26: Nos ultimos 7 dias (semana anterior a da resposta) recebi pelo menos um

- . - . elogio
Nos ultimos 7 dias (semana anterior a da resposta) recebi pelo menos um 9
elogio
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 5 47 47 a7
Concordo 2 1.4 1.8 6,5
Completamente
Discordo 14 131 131 19,6
Discordo T4 69,2 69,2 88,8
Completamente
Indiferente 12 11,2 11,2 1000
Total 107 100,0 1000

A anélise da tabela 26 permite constatar que nos ultimos 7 dias antes da resposta
ao questionario em analise, a maioria (69,2%) dos inquiridos ndo tinha recebido, pelo

menos, um elogio.
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Tabela 27: O/A(s) meu(s)/minha(s) superior (es) hierarquico (s) respeitam 0 meu

trabalho

OIA(s) me(s)/minha(s) superior(es) hierarquico(s) respeitam o meu trabalho

Porcentagem

Porcentagem

Frequéncia = Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 21 18,6 18,6 18,6
Concordo 2 14 1.9 21,5
Completamente
Discaorda 24 22,4 22,4 439
Discordo 35 327 327 7,6
Completamente
Indiferente 25 234 234 100,0
Total 107 100,0 100,0

Tendo em conta a tabela 27, 55,1% dos/as inquiridos/as sentem que 0S seus
superiores ndo respeitam seu trabalho e apenas 21,5% concorda com a afirmacéo em que
0S Seus superiores respeitam o seu trabalho. Para além disto, acresce referir que 23,4%

respondeu “indiferente”.

Tabela 28: Sou motivado/a ou encorajado/a no trabalho

Sou motivado/a ou encorajadol/a no trabalho

FPorcentagem FPorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 9 84 84 84
Concordo 3 28 28 11,2
Completamente
Discordo 34 31,8 31,8 430
Discordo 49 458 458 888
Completamente
Indiferente 12 11,2 11,2 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 28, é possivel aferir que 77,6% dos/as inquiridos/as ndo
se sentem nem motivados/as nem encorajados/as no trabalho. Importa frisar que apenas

11,2% dos/as inquiridos/as sentem-se motivados/as ou encorajados/as no trabalho.

Tabela 29: Tenho perspetivas de promocao

Tenho perspetivas de promogao

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 4 37 37 3,7
Concordo 2 149 14 5.6
Completamente
Discordo 21 19,6 19,6 252
Discaordo 70 654 654 90,7
Completamente
Indiferente 10 93 93 100,0
Taotal 107 100,0 100,0
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Tendo em conta a tabela 29, é possivel constatar que 65,4% dos/as inquiridos/as
discorda completamente da afirmacgéo “Tenho perspetivas de promogéao”. Para além disto,
19,6% das pessoas inquiridas discorda da afirmacdo acima exposta. Neste seguimento,
85% das pessoas inquiridas sente que ndo existe perspetiva de promocao no seu local de
trabalho.

Tabela 30: Ha pouco conflito entre colegas de trabalho

Ha pouco conflito entre colegas de trabalho

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 34 318 31,8 3.8
Concordo 1 8 8 327
Completamente
Discordo 35 327 327 65,4
Discardo 18 17,8 17,8 832
Completamente
Indiferente 18 16,8 16,8 100,0
Total 107 100,0 100,0

No que refere a afirma¢do “Ha pouco conflito entre os colegas de trabalho”, a
opinido dos/as inquiridos/as € dispersa, sendo que 31,8% concorda e 32,7% discorda.

Acresce referir que 0,9% concorda completamente e 17,8% discorda completamente.

Tabela 31: Os/As colegas estdo dispostos/as a ajudar-me

OslAs colegas estio dispostos a ajudar-me

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo a7 533 533 533
Concordo 2 18 18 551
Completamente
Discordo 14 13,1 13,1 68,2
Discordo 2} 8.4 8.4 76,6
Completamente
Indiferente 25 234 234 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 31, mais de metade das pessoas inquiridas concorda que

os/as colegas estao dispostos a ajuda-las e 23,4% respondeu “indiferente”.
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Tabela 32: Os/As colegas estdo dispostos/as a ajudar-se, entre si

OslAs colegas estao dispostos a ajudar-se, entre si

Parcentagem

Parcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo a1 477 477 47 7
Concordo 2 1.9 1,9 495
Completamente
Discordo 14 131 131 62,6
Discordo 9 84 8.4 71,0
Completamente
Indiferente 31 290 29,0 100,0
Total 107 100,0 100,0

Atraveés da tabela 32, é possivel concluir que 47,7% dos inquiridos afirmam que
os/as colegas estdo dispostos/as a ajudar-se uns aos outros e que 29% respondeu

“indiferente”.

Tabela 33: Tem orgulho no seu trabalho

Tem orgulho no seu trabalho

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 50 46,7 46,7 46,7
Concordo 149 17,8 17,8 645
Completamente
Discordo a 8.4 8.4 729
Discordo 12 11,2 11,2 a41
Completamente
Indiferente 17 15,9 159 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 33, mais de metade dos/as inquiridos/as tem orgulho no
seu trabalho, refletindo-se numa percentagem de 64,5%. Acresce referir que 15,9% das

pessoas inquiridas afirmou ser “indiferente”.

Tabela 34: Utiliza ou aplica todas as suas capacidades

Utiliza ou aplica todas as suas capacidades

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 42 383 393 393
Concordo 13 12,1 121 51,4
Completamente
Discorda 21 19,6 196 71,0
Discorda 16 15,0 15,0 86,0
Completamente
Indiferente 15 14,0 140 100,0
Total 107 100,0 100,0
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De acordo com a tabela 34, é possivel aferir que mais de metade das pessoas
considera que utiliza ou aplica todas as suas capacidades (51,4%). Para além disto, 34,6%
dos/as inquiridos/as afirmou discordar dessa afirmacé&o.

Tabela 35: Gosta do trabalho que faz

Gosta do trabalho que faz

Porcentagem Porcentagem

Freguéncia  Porcentagem valida acumulativa
Vilido  Concaordo 49 458 458 458
Concarda 9 8.4 8.4 542
Completamente
Discordo 14 13,1 13,1 67,3
Discordo 12 11,2 11,2 785
Completamente
Indiferente 23 21,5 21,5 100,0
Tatal 107 100,0 100,0

Através da tabela 35, podemos constatar que mais de metade das pessoas
inquiridas (54,2%) gosta do trabalho que faz. Para além disso, 21,5% dos/as inquiridos/as

respondeu “indiferente”.

Tabela 36: O trabalho oferece-lhe oportunidades para desenvolver diversas capacidades,

representando um desafio pessoal

O trabalho oferece-lhe oportunidades para desenvolver diversas capacidades,
representando um desafio pessoal

FPorcentagem FPorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 27 &l 7l &l 7l &l 7l
Concordo 3 28 28 28,0
Completamente
Discordo 30 28,0 28,0 56,1
Discordo 35 327 327 888
Completamente
Indiferente 12 11,2 11,2 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 36, mais de metade dos/as inquiridos/as (60,7%) afirmam
que o trabalho ndo lhes oferece oportunidades para desenvolver diversas capacidades,
representando um desafio pessoal. No entanto, 25,2% das pessoas inquiridas concordam
que o trabalho lhes oferece oportunidades para desenvolver diversas capacidades,

representando um desafio pessoal.
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Tabela 37: Sou tdo saudavel como qualquer outra pessoa

Sou tio saudavel como qualquer outra pessoa

Paorcentagem

FPaorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 54 50,8 50,8 50,8
Concordo 15 140 140 G645
Completamente
Discordo 23 215 215 86,0
Discordo T 6.5 6.5 925
Completamente
Indiferente 8 7.5 7.5 1000
Total 107 100,0 100,0

Através da analise da tabela 37, é possivel aferir que mais de metade das pessoas

inquiridas, nomeadamente, 64,5% afirma ser tdo saudavel como qualquer outra pessoa.

Acresce referir que 21,5% dos/as inquiridos/as discorda da afirmacao “sou tdo saudéavel

como qualquer outra pessoa”.

Tabela 38: Tenho tendéncia para adoecer

Tenho tendéncia para adoecer

FParcentagem

FParcentagem

Frequéncia = Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo 148 17,8 17,8 17,8
Concordo 1 K] K] 18,7
Completamente
Discordo 42 39,3 39,3 574
Discordo 33 308 308 88,8
Completamente
Indiferente 12 11,2 11,2 100,0
Total 107 100,0 100,0

Através da anélise da tabela acima exposta, € possivel verificar que a maioria

(70,1%) das pessoas inquiridas refere ndo ter tendéncia para adoecer, uma vez que 39,3%

dos participantes mencionou discordar com a afirmagao “Tenho tendéncia para adoecer’

e 30,8% indicou discordar completamente.

Tabela 39: Prevejo que o meu estado de saude vai piorar

Prevejo que o meu estado de saude vai piorar

Porcentagem

Porcentagem

Freguéncia  Porcentagem valida acumulativa
Walido  Concordo 36 336 336 336
Concordo 16 15,0 15,0 486
Completamente
Discordo 25 234 234 720
Discordo 10 9.3 9.3 81,3
Completamente
Indiferente 20 187 187 100,0
Total 107 1000 1000
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Verifica-se que um namero significativo (48,6%) dos inquiridos prevé que o seu
estado de salde va piorar, visto que 33,6% destes concordou com a afirmacéo e 15%
concordou completamente, contrastando com o0s 32,7% que mostraram algum nivel de

discordancia.

Tabela 40: Considero que a minha salde é fragil

Considero que a minha sadde & fragil

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo 17 15,9 1549 1549
Concordo 4 a7 a7 19,6
Completamente
Discardo 48 449 449 645
Discordo 24 224 224 86,9
Completamente
Indiferente 14 131 131 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 40, maioria dos/as inquiridos/as considera que a sua satde
ndo é fragil (67,3%) e 19,6% consideram a sua saude fragil.

Tabela 41: Considero que a minha salude € excelente

Considero que a minha saide é excelente

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Concordo 38 355 355 355
Concordo " 10,3 10,3 458
Completamente
Discordo 17 169 169 61,7
Discordo 12 11,2 11,2 728
Completamente
Indiferente 29 271 271 100,0
Total 107 1000 1000

De acordo com a tabela 41, é possivel constatar que 35,5% das pessoas inquiridas
afirmam ter uma saude excelente e 27, 1% responderam “indiferente”. Nesta questao,
existe uma maior dispersdo das respostas, revelando que os/as inquiridos/as tém visfes

diferentes sobre a mesma.
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Tabela 42: O nivel de stress no meu trabalho é superior ao da maior parte das outras
profissdes

O nivel de stress no meu trabalho & superior ao da maior parte das outras

profissoes
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valide Concordo 32 2949 2949 299
Concordo 67 62,6 62,6 925
Completamente

Discordo 4 v 3T 96,3
Indiferente 4 v ar 100,0

Total 107 100,0 100,0

Através da analise da tabela 42, é possivel aferir que a grande maioria das pessoas
inquiridas (92,5%) considera que o nivel de stress no seu trabalho é superior ao da maior
parte das outras profissdes. Importa frisar que 62,6% dos inquiridos respondeu que
concordava completamente com essa afirmacdo, denotando-se que as pessoas inquiridas

sentem que que o seu trabalho pode ser stressante.

Tabela 43: O nivel de stress no meu trabalho tem vindo a aumentar

O nivel de stress no meu trabalho tem vindo a aumentar

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Concordo 29 271 271 271
Concordo 65 60,7 60,7 ar.g
Completamente
Discordo 1 k] k| 88,8
Indiferente 12 11,2 11,2 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 43, a maioria das pessoas inquiridas (87,8%), consideram
que o nivel de stress no trabalho tem vindo a aumentar. Neste seguimento, apenas 11,2%

dos/as inquiridos/as respondeu “indiferente”.

Tabela 44: Fiquei aborrecido por algo que aconteceu inesperadamente

Fiquei aborrecido por algo que aconteceu inesperadamente

Porcentagemn  Porcentagem
Frequéncia = Porcentagem valida acumulativa
WValido  Algumas vezes 35 36,4 364 364
Com frequéncia 23 21,5 21,5 57,9
Muito Freguentemente 17 15,8 1548 738
Munea 4 37 37 77,6
Uma ou duas vezes 24 224 224 100,0
Total 107 100,0 100,0
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De acordo com a tabela 44, € possivel aferir que os dados sdo dispersos. Neste

seguimento, a questdo “Fiquei aborrecido por algo que aconteceu inesperadamente”

36,4% dos/as inquiridos/as respondeu “algumas vezes”, 22,4% respondeu ‘“uma ou duas

VEZES.

Tabela 45: Senti que ndo consegui controlar eventos na minha vida

Senti que ndo consegui controlar eventos na minha vida

Porcentagern  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 36 33,6 336 336
Com frequéncia 14 131 13,1 46,7
Muito Fregquentemente 9 8.4 8.4 551
Munca 16 15,0 15,0 70,1
Uma ou duas vezes 32 289 289 100,0
Total 107 100,0 100,0

Através da andlise da tabela 45, é possivel verificar que uma percentagem

consideravel das pessoas inquiridas indicou que no tltimo més sentiu que, algumas vezes,

ndo conseguiu controlar eventos da sua vida (33,6%). Por sua vez, 29,9% dos inquiridos

mencionou ndo conseguir controlar eventos uma ou duas vezes, no periodo em analise.

Tabela 46: Senti-me nervoso(a) e em stress

Senti-me nervoso(a) e em stress

Porcentagem  Porcentagem

Fregquéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 42 393 393 393
Com frequéncia 18 16,8 16,8 56,1
Muito Frequentemente 22 206 206 TG 6
Munca 3 47 47 813
LUUma ou duas vezes 20 187 18,7 100,0
Total 107 100,0 100,0

Quando analisados 0s niveis de nervosismo e stress dos inquiridos, é possivel

aferir que um numero significativo mencionou apenas sentir-se nervoso(a) e em stress

algumas vezes. No entanto, importa salientar que 20,6% da amostra refere sentir-se

nervoso(a) e em stress muito frequentemente. Apesar dos dados se encontrarem dispersos,

é de ressalvar que o stress e 0 nervosismo sao presentes na vida dos inquiridos, pois

apenas 4,7% destes referem nunca o ter sentido no periodo em analise.
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Tabela 47: Senti-me confiante para resolver problemas pessoais

Senti-me confiante para resolver problemas pessoais

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valide  Algumas vezes 34 318 318 318
Com frequéncia 36 336 336 65,4
Muito Frequentemente 14 131 131 785
Munca i} 56 56 841
LUma ou duas vezes 17 15,9 15,9 100,0
Total 107 100,0 100,0

A observacdo da tabela 47, permite verificar que uma percentagem consideravel

da amostra se sente confortavel em resolver problemas pessoais: 33,6% mencionasentir-

se assim com frequéncia, enquanto 31,8% refere apenas algumas vezes.

Tabela 48: Senti que tudo corria bem

Senti que tudo corria bem

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 45 421 421 421
Com frequéncia 23 215 215 63,6
Muita Frequentemente 1 K] K] 645
Munca 14 131 131 77,6
Uma ou duas vezes 24 224 224 100,0
Total 107 100,0 100,0

Através da analise da tabela 48, verifica-se que 42,1% da amostra refere ter

algumas vezes sentido que tudo corria bem no periodo em andlise. Ndo obstante, revela-

se importante destacar, face aos objetivos deste estudo, que 14 inquiridos mencionaram

nunca sentir que tudo corria bem, enquanto apenas 1 referiu senti-lo muito

frequentemente.
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Tabela 49: Senti que ndo conseguia lidar com todas as minhas obrigacoes

Senti que ndo conseguia lidar com todas as minhas obrigagdes

Farcentagem Faorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 25 23,4 23,4 23,4
Com frequéncia 14 14,0 14,0 T4
Muito Frequentemente 4 a7 a7 41
Munca k]| 29,0 29,0 70,1
Uma ou duas vezes 32 299 299 100,0
Total 107 100,0 100,0

Da anélise da tabela 49, destaca-se que, de uma forma geral, as pessoas inquiridas
nédo sentem dificuldade em lidar com todas as suas obrigagcOes. Na totalidade daamostra,
29% referiu nunca sentir que ndo o conseguia fazer e 29,9% mencionou apenas uma ou

duas vezes.
Tabela 50: Consegui controlar frustracdes e indignagcdes na minha vida

Consegui controlar frustragdes e indignagées na minha vida

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 35 327 327 327
Com frequéncia 36 336 336 66,4
Muito Fregquentemente T 6,5 6,5 724
Munca T 6,5 6,5 79,4
Uma ou duas vezes 22 20,8 20,8 100,0
Total 107 100,0 100,0

Quando questionados acerca da sua capacidade para controlar frustracdes e
indignacdes da sua vida, 33,6% das pessoas inquiridas referiram conseguir fazé-lo com
frequéncia. Da mesma forma, 32,7% mencionou conseguir controlar as suas frustracdes

e indignagdes algumas vezes.

Tabela 51: Senti-me em controlo de tudo

Senti-me em controlo de tudo

Forcentagem FPorcentagem

Fregquéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 34 38 318 318
Com frequéncia 15 140 14,0 458
Muito Freguentemente 7 6.5 6,5 523
Nunca 26 243 243 76,6
Uma ou duas vezes & 234 234 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Apesar de existir dispersao na resposta a esta questdo, salienta-se que 31,8% da
amostra diz sentir-se, algumas vezes, em controlo de tudo. Todavia, 24,3% refere nunca
se sentir em controlo e 23,4% menciona sentir-se apenas uma ou duas vezes. E evidente,
portanto, que um numero significativo dos participantes revela ter dificuldades em
assumir o controlo de todos os aspetos da sua vida, o que se traduz numa quebra do seu

bem-estar.
Tabela 52: Senti que as coisas estavam a acumular-se e a fugir do meu controlo

Senti que as coisas estavam a acumular-se e a fugir do meu controlo

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 22 20,6 20,6 20,6
Com frequéncia a 75 75 280
Muito Frequentements 9 8,4 8,4 36,4
Munca a0 28,0 28,0 64,5
Uma ou duas vezes 38 355 355 100,0
Total 107 100,0 100,0

De acordo com a tabela 52 verifica-se que 35,5% das pessoas inquiridas refere ter
sentido, uma ou duas vezes, que as coisas estavam a acumular-se e a fugir do seu controlo,

e, por seu turno, 28% mencionou nunca o ter sentido.

Tabela 53: Senti necessidade de recorrer a medicacdo para me acalmar e/ou dormir

melhor

Senti necessidade de recorrer a medicagdo para me acalmar elou dormir

melhor

Porcentagern  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 1 10,3 10,3 10,3
Com frequéncia 7 6,5 6,5 16,8
Muito Freguentemente 10 9,3 9,3 26,2
Munca 56 523 523 78,5
Uma ou duas vezes 23 21,5 21,5 100,0

Total 107 100,0 100,0

Através da analise da tabela 53, é possivel verificar que a maioria (52,1%) das
pessoas inquiridas nunca sentiu necessidade de recorrer a medicagéo para se acalmar e/ou
dormir melhor. Todavia, importa salientar que 47,7% dos inquiridos ja sentiu a

necessidade de tomar medicacao para o efeito supramencionado pelo menos uma vez.
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Tabela 54: Senti necessidade de recorrer a terapias (ex. psicoterapia; acupunctura; Reiki;
Yoga, entre outras) para me acalmar e/ou dormir melhor

Senti necessidade de recorrer a terapias (ex. psicoterapia; acupunctura;
Reiki; Yoga, entre outras) para me acalmar efou dormir melhor

Faorcentagem Farcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Algumas vezes 15 14,0 14,0 14,0
Com frequéncia 7 6,5 6,5 206
Muito Frequentemente 8 75 75 28,0
Munca 62 57,9 57,9 B6,0
Uma ou duas vezes 15 14,0 14,0 100,0
Total 107 100,0 100,0

Ao analisar a tabela 54, constata-se que a maioria (57,9%) dos inquiridos nunca
sentiu a necessidade de recorrer a terapias para se acalmar e/ou dormir melhor. No

entanto, 42,1% indicou té-lo sentido pelo menos uma vez.

Tabela 55: Satisfeito com a remuneragéo

Satisfeito com a remuneragio

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 3 28 28 28
Insatisfeito 39 36,4 36,4 393
Muito insatisfeito 48 449 449 841
Muito satisfeito 1 9 9 85,0
Satisfeito 16 150 150 1000

Total 107 1000 1000

Ao observar a tabela 55, evidenciam-se 0s niveis de insatisfacdo face a
remuneracao auferida pelas pessoas inquiridas, sendo que estas compdem cerca de 81%

da amostra, dos quais 44,9% se encontram muito insatisfeitos com o seu salério.

Tabela 56: Satisfeito com o trabalho que realiza

Satisfeito com o trabalho que realiza

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 13 121 121 121
Insatisfeito 39 36,4 36,4 486
Muito insatisfeito 23 214 214 701
Muito satisfeito 4 37 37 738
Satisfeito 28 26,2 26,2 1000

Taotal 107 100,0 100,0
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Através da analise da tabela 56, verifica-se que a maioria (57,9%) das pessoas
inquiridas demonstram algum nivel de insatisfacdo face ao trabalho que realizam, sendo

evidente o seu descontentamento.

Tabela 57: Satisfeito com as oportunidades de progresséo na carreira

Satisfeito com as oportunidades de progressdo na carreira

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 3 28 28 28
Insatisfeito 21 19,6 19,6 224
Muito insatisfeito 81 787 787 98,1
Muito satisfeito 1 4 4 991
Satisfeito 1 | | 100,0

Total 107 100,0 100,0

Ap0s a observacdo da tabela acima exposta, € possivel verificar que 95,3% dos
inquiridos demonstra algum nivel de insatisfacdo relativamente as oportunidades de

progressao de carreira, destacando-se 75,7% que se encontram muito insatisfeitos.
Tabela 58: Satisfeito com o volume de trabalho

Satisfeito com O volume de trabalho

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 18 16,8 16,8 16,8
Insatisfeito 32 239 289 46,7
Muito insatisfeito 40 ar 4 ar 4 g84.1
Satisfeito 17 15,9 15,9 1000

Total 107 1000 100,0

De acordo com a tabela 58, constata-se que a maioria (67,3%) das pessoas
inquiridas se encontra, de forma geral, insatisfeita com o volume de trabalho, sendo mais

evidente o niumero de inquiridos que se demonstram muito insatisfeitos (37,4%).

Tabela 59: Satisfeito com A qualidade do trabalho entre colegas

Satisfeito com A qualidade do trabalho entre colegas

FPorcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferents 349 36,4 36,4 36,4
Insatisfeito 21 196 196 56,1
Muito insatisfeito 12 112 112 673
Muito satisfeito 3 28 28 701
Satisfeito 32 2949 2949 1000

Tatal 107 100,0 100,0
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A anélise da tabela 59, permite realcar alguns aspetos relevantes relativamente a
satisfacdo das pessoas inquiridas com a qualidade do trabalho entre colegas: 36,4% dos
participantes é indiferente quanto a qualidade do trabalho entre colegas, enquanto 29,9%
se encontra satisfeito. Contudo, € importante referir que 30,8% dos inquiridos demonstra

algum nivel de insatisfacao face a qualidade do trabalho entre colegas.

Tabela 60: Satisfeito com A relacdo com o/a seu superior hierarquico/a (direto/a)

Satisfeito com A relagao com ola seu superior hierarquicola (direto/a)

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia ~ Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 24 22,4 22,4 224
Insatisfeito 19 17,8 17,8 40,2
Muito insatisfeito 33 30,8 30,8 71,0
Muito satisfeito 2 1,9 1,8 7249
Satisfeito 29 271 271 100,0

Total 107 100,0 100,0

A observacgéo da tabela 60, possibilita constatar que quase metade (48,6%) da
amostra se encontra, de um modo geral, insatisfeito com a relagdo com o/a superior
hierarquico/a, contrastando, assim, com apenas 29% que demonstram satisfacdo com o

mesmo.

Tabela 61: Satisfeito com Os Valores, tradicdes e a identidade da instituicao

Satisfeito com Os Valores, tradigdes e a identidade da instituigao

FPorcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 21 196 196 196
Insatisfeito 30 28,0 28,0 a7 7
Muito insatisfeito 41 383 383 86,0
Muito satisfeito 1 g g 86,9
Satisfeito 14 131 131 1000

Total 107 1000 1000

De acordo com a analise da tabela 61, observa-se que a maioria (66,3%) das
pessoas inquiridas se encontra, de uma forma geral, insatisfeita com os valores, tradi¢des
e identidade da instituicdo. Por outro lado, apenas 14% da amostra demonstra algum nivel

de satisfagdo com os aspetos suprarreferidos.
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Tabela 62: Satisfeito com A satisfacdo pessoal no trabalho

Satisfeito com A satisfagao pessoal no trabalho

FPorcentagem FPorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 26 243 243 243
Insatisfeito 27 25,2 25,2 49,5
Muito insatisfeito 29 271 271 76,6
Muito satisfeito 3 2.8 28 79,4
Satisfeito 22 20,6 20,6 100,0

Total 107 100,0 100,0

Segundo a tabela 62, a maioria (52,3%) dos participantes demonstra algum nivel
de insatisfacdo no trabalho, destacando-se aquelas pessoas que se encontram muito
insatisfeitas (27,1%), sendo este 0 nimero que mais se evidencia de entre as opcdes de

resposta.

Tabela 63: Satisfeito com A formacéo profissional disponibilizada ou facultada

Satisfeito com A formagéao profissional disponibilizada ou facultada

Porcentagem  Porcentagem

Freguéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente ] g4 g4 g4
Insatisfeito 29 271 271 355
Muito insatisfeito 64 588 588 953
Muito satisfeito 1 4 4 96,3
Satisfeito 4 37 37 100,0

Total 107 100,0 100,0

Quando inquiridos relativamente a satisfacdo com a formacdo profissional
disponibilizada ou facultada no exercicio das suas funcdes, a maioria (59,8%) dos
inquiridos referiu encontrar-se muito insatisfeito, contrastando com apenas 0,9% que se

mencionou estar muito satisfeito.
Tabela 64: Satisfeito com As oportunidades de lideranga na sua equipa

Satisfeito com As oportunidades de lideranga na sua equipa

FPorcentagem FPorcentagem

Frequéncia ~ Porcentagem valida acumulativa
Valido  Indiferente 23 215 215 215
Insatisfeito 24 22,4 22,4 43,9
Muito insatisfeito 52 486 486 925
Muita satisfeito 1 a a 93,5
Satisfeito 7 6,5 6,5 100,0

Total 107 100,0 100,0
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De acordo com a tabela 64, verifica-se que mais de metade da amostra (71%)
indicou encontrar-se de certa forma insatisfeito com as oportunidades de lideranga na sua
equipa, evidenciando-se 0s 48,6% que se demonstraram muito insatisfeitos.

Tabela 65: Se tivesse um amigo/a ou familiar interessado/a em trabalhar para a DGRSP

recomendaria que se candidatasse?

Se tivesse um amigola ou familiar interessadola em trabalhar para a DGRSP
recomendaria que se candidatasse?

FPaorcentagem FPaorcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Depende, apenas 1 9 9 9
recomendaria se ela
fosse do sexo feminino

Depende, apenas 3 28 28 37
recomendaria se ele
fosse do sexo masculino

E 83 77,6 77,6 81,3
sim 20 18,7 18,7 100,0
Total 107 100,0 100,0

A anélise da tabela 65, permite aferir que a maioria (77,6%) das pessoas inquiridas
ndo recomendaria que uma pessoa amiga ou familiar se candidatasse a trabalhar para a
DGRSP.

Tabela 66: Além desta profissdo exerce outra ou presta servigos no sector privado?

Além desta profissdo exerce outra ou presta servigos no sector privado?

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Walido  Méo 103 96,3 96,3 96,3
Sim, menos de 35 horas 4 37 37 100,0
por semana
Total 107 100,0 100,0

A observacao da tabela acima exposta, permite constatar que praticamente todos

0s inquiridos (96,3%) apenas exercem fungdes na DGRSP.

Tabela 67: Frequenta algum curso ou formagao (conducente a grau académico)?

Frequenta algum curso ou fermagde (conducente a grau
académico)?

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Nao 82 BE,0 BE,0 BE,0
Sim 15 14,0 14,0 100,0

Total 107 100,0 100,0
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Com a anélise da tabela 67, € possivel verificar que a maioria (86%) das pessoas

inquiridas nédo frequenta algum curso ou formagéo conducente a grau académico.

Tabela 68: Frequenta ou estd inscrito/a para frequentar alguma acdo de formacéo
promovida ou ministrada pela DGRSP?

Frequenta ou esta inscritola para frequentar alguma agao de
formagdo promovida ou ministrada pela DGRSP? *

Porcentagem Paorcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Mio 96 89,7 88,7 88,7
sim 11 10,3 10,3 100,0

Total 107 100,0 100,0

Ao observar a tabela 68, é possivel constatar que mais de metade (89,7%) das
pessoas inquiridas ndo frequentam ou estdo inscritas para frequentar alguma acdo de

formagéo promovida ou ministrada pela DGRSP.

Tabela 69: Sexo

Sexo
i F'm'ceptagem Paorcentagem
Frequencia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Feminino 12 11,2 11,2 11,2
Masculino 95 888 888 1000
Total 107 100,0 100,0

A anélise da tabela 69, permite aferir que a maioria (88,8%) das pessoas inquiridas

sdo do sexo masculino, contrastando com apenas 11,2% do sexo feminino.

Tabela 70: Idade

Histograma
20 Médlia = 43,32
Desvio do Desv. = 7 875
N=107
Estatisticas
|dade
[+ Walido 107
=
Omisso 0 2
]
Média 4332 g
Mediana 44,00 -
Modo 43
Minimo 27
Maximo 60

Idacle

109|Pagina



Constata-se, a partir da anélise da tabela acima exposta e do histograma, que a
maioria dos inquiridos possui entre 40 a 50 anos, sendo a média de idades

aproximadamente 43 anos.

Tabela 71: Nacionalidade

Nacionalidade

Porcentagern  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Marroguina 1 8 8 9
Poruguesa 106 99,1 99,1 100,0

Total 107 100,0 100,0

Através da visualizacdo da tabela 71, é possivel verificar que a maioria (99,1%)
das pessoas inquiridas possui nacionalidade portuguesa, existindo apenas um participante

nacional de um pais terceiro.

Tabela 72: Estado Civil ou situacdo perante o casamento

Estado Civil ou situagdo perante o casamento

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Casadola ou em unido 74 692 692 69,2
de fato
Divarciado/a ou 16 15,0 15,0 241
Separado/a
Solteirofa 17 159 159 100,0
Tatal 107 100,0 100,0

Segundo a tabela 72, a maioria (69,2%) dos inquiridos encontra-se casado/a ou

em unido de facto.
Tabela 73: Grau académico mais elevado ou o nivel escolar completo?

Grau académico mais elevado ou o nivel escolar completo? *

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido 12 anos de escolaridade a6 523 52,3 52,3

7 anos de escolaridade 2 1.9 19 54,2

9 anos de escolaridade 18 16,8 16,8 71,0

Curso de especializagdo 18 14,0 14,0 85,0

(equivalente a formagao

Técnico-profissional)

Licenciatura 10 93 9,3 94,4

Mestrado 3 28 28 97,2

Pds-graduagdo 3 28 28 100,0

Tatal 107 100,0 100,0
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De acordo com a andlise da tabela 73, a maioria (52,3%) dos participantes
completou 12 anos de escolaridade, contrastando com os 14,9% que frequentaram o

ensino superior.
Anexo 5: Anélise inferencial dos dados®

Tabela 1: Satisfacdo profissional na DGRSP vs Idade

Tabulagdo cruzada Em termos gerais, quio satisfeito/a esta com a sua carreira

profissional na DGRSP? * * Idade por grupos Testes qui-quadrado
Contagem Significancia
Idade por grupos » ASE‘_’"“?“”
20-30 31-40 41-50 51-60 Tatal valor of (Bilateral
- - o
Em termos gerais, quio Indiferente 0 3 1 0 4 e F‘“ad'm e Dkt (2 B
satisfeito/a esta com a Insatisait 4 10 22 2 28 G
sua carreira profissional nsalisteilo Razio de 19,132 12 085
na DGRSP? * Muits ins atisfeito 2 7 33 12 54 verossimilhanga ' '
Muito satisfeito 0 0 1 ] 1 N de Casos Validos 107
EalE (I i & d 2 i a. 13 células (65,0%) esperavam uma contagem menor que
Total v 24 60 16 107 5. Acontagem minima esperada é ,07.

Tabela 2: Satisfacdo profissional na DGRSP vs Grau Académico

Tabulagdo cruzada Em termos gerais, quio satisfeito/a esta com a sua carreira profissional na DGRSP? * * Grau académico mais
elevado ou o nivel escolar completo? *

Contagem
Grau académico mais elevado ou o nivel escolar completo? *
Cursode
especializagd
0 (equivalente
aformagdo
12 anos de 7 anos de 9 anos de Técnico- Pas-
escolaridade  escolaridade  escolaridade  profissional)  Licenciatura  Mestrado graduagdo Total
Em termos gerais, quio Indiferente 2 0 1 1 0 0 0 4
satisfeito/a esta com a o
sua carreira profissional Insatisteito 26 1} 3 3 4 1 1 38
na DGRSP? * Muito insatisfaito 23 2 13 9 3 2 2 54
Muito satisfeito 1 ] ] ] 0 ] ] 1
Satisfeito 4 o 1 2 3 o o 10
Total 56 2 18 15 10 3 3 107

Testes qui-quadrade

Significancia
Assintdtica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrada de 18,7487 24 785
Pearson
Razdo de 18,737 24 12

verossimilhanga

N de Casos Validos 107

a. 27 células (77,1%) esperavam uma contagem menor que
5. A contagem minima esperada & 02,

3 Ressalvar que todas as tabelas apresentadas neste anexo sdo de autoria propria (2022).
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Tabela 3: Satisfacdo profissional na DGRSP vs Estado civil

Tabulagdo cruzada Em termos gerais, quio satisfeito/a esta com a sua carreira

profissional na DGRSP? * * Estado Civil ou situagdo perante o casamento

Contagem
Estado Civil ou situagdo perants o casamento
Casado/a ou Divorciado/a
em unido de ou
fato Separadola Solteirola Total
Em termos gerais, quio Indiferente 2 0 2 4
satisfeito/a esta com a
sua carreira profissional A 2 J 2 L)
na DGRSP? * Muito insatisfeito 38 8 8 54
Muito satisfeita 1 0 0 1
Satisfeito 6 2 2 10
Total 74 16 17 107

Testes qui-quadrado

Significancia
Assintatica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrada de 4,851° 8 773
Pearson
Razdo de 4,684 8 791
verossimilhanga
N de Casos Validos 107

a. 8 células (53,3%) esperavam uma contagem menor gue 5.
A contagem minima esperada é 15,

Tabela 4: Satisfacdo com a carreira profissional na DGRSP vs Inicio de Fung6es no EP

Tabulagdo cruzada Em termos gerais, quio satisfeitola esta com a sua carreira profissional na DGRSP? * * Fungdes_EP_Inter

Contagem

Fungfes_EP_Inter

1985-1988  1990-1994  1985-1999  2000-2004 2005-2009  2010-2014  2015-2019 =2020 Total
Em termos gerais, quao Indiferente 0 0 0 0 0 1 3 0 4
satisfeito/a esta com a o
sua carreira profissional Insatisfeito 0 2 5 10 2 i 12 0 a7
na DGRSP? * Muito insatisfeito 2 [ [ 18 7 5 9 0 53
Muito satisfeito 0 ] 1 ] 0 0 0 0 1
Satisfeito 1 1 0 0 0 1 [ 1 10
Total 3 9 12 28 9 13 30 1 105
Testes qui-quadrado
Significancia
Assintotica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrado de 41,6487 28 047
Pearson
Razdo de 39,076 28 ,080
verossimilhanga
N de Casos Validos 108

a. 34 células (85,0%) esperavam uma contagem menor que

5. A contagem minima esperada é 01
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