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Resumo

Este artigo reporta os resultados de um estudo que teve por objetivo analisar até que
medida as perce¢des de professores sobre os desafios e recursos da profissdo docente
estdo relacionadas com o bem-estar docente. Participaram 320 professores que lecionam
em escolas do ensino basico e secundario do continente portugués. Os dados foram
analisados por meio de andlises fatoriais confirmatdrias, analise de regressao e de efeitos
de moderacdo. Os principais resultados mostram que as variaveis associadas aos desafios
da profissdo docente (e.g., pressdo e tempo, conflitos entre colegas, falta de suporte e
confianca por parte dos superiores e baixa motivacao dos alunos) séo preditores negativos
do bem-estar dos professores (psicologico e social), enquanto as variaveis ligadas aos
recursos do trabalho (e. g., suporte dos colegas, eficacia docente coletiva, autonomia e
consonancia de valores) preveem positivamente o bem-estar dos professores. O estudo
dos efeitos de moderacdo revela que os recursos do trabalho (e.g. suporte dos colegas,
autonomia, eficacia docente coletiva, consonancia de valores, cultura coletiva)
amortecem os efeitos dos desafios do trabalho sobre 0 bem-estar docente (psicologico e

social).

Palavras-chave: recursos, desafios, bem-estar dos professores, modelo recursos-
desafios do trabalho.



Abstract

This article reports the results of a study that aimed to analyze the extent to which
teachers' perceptions about the demands and resources of the teaching profession are
related to teaching well-being. Participants were 320 Portuguese teachers in grades 1-11
(elementary up to secondary level). Data were analyzed using confirmatory factor
analysis, regression analysis and moderation effects. The main results show that the
variables associated with the job demands (e.g., pressure and time, conflicts between
colleagues, lack of support and confidence on the part of superiors and low motivation of
students) are negative predictors of teachers' well-being (psychological and social),
whereas job resources (e.g., support from colleagues, collective teaching efficacy,
autonomy and consonance of values) positively predict the well-being of teachers. The
study of moderation effects shows that job resources (e.g. support from colleagues,
autonomy, collective teaching efficacy, consonance of values, collective culture) buffered

the job demands and well-being (psychological and social) relationship.

Key-words: resources, demands, teacher well-being, JD-R model.
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Introducéo

Vaérios estudos sugerem que o trabalho docente € muito stressante e que o stress
se manifesta por sentimentos negativos. Os inumeros desafios do trabalho e sentimentos
prolongados de stress podem desencadear insatisfacdo, reducdo da autoeficacia e
depressdo nos profissionais da educacdo. Segundo Varios autores, esses sentimentos
conduzem a processos de baixa satisfagdo e motivacdo do trabalho, baixo
comprometimento e aumento da motivacao para abandonar a profissao docente (Collie,
Shapka, & Perry, 2012; Liu & Onwuegbuzie, 2012; Skaalvik & Skaalvik, 2018).

Os aspetos do trabalho e do ambiente de trabalho que podem ser stressores sdo
denominados de desafios (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Os
desafios referem-se a aspetos sociais, organizacionais e psicoldgicos que exigem esforco
fisico e psicoldgico e, dessa forma, estdo associados a efeitos negativos nesses mesmos

niveis (Demerouti et al., 2001).

No entanto, o bem-estar docente ndo s ¢ influenciado pelos desafios do trabalho,
mas também pelos aspetos positivos do emprego, sendo estes aspetos positivos nomeados
de recursos. Por exemplo, as relac6es positivas com os colegas e a administracéo escolar
e a ideia de realizar um trabalho significativo tém se mostrado positivamente relacionadas

com o bem-estar dos professores (Skaalvik & Skaalvik, 2018).



Revisdo da Literatura

Desafios do trabalho

O stress é definido como o desequilibrio do sistema cognitivo-emocional-
ambiente causado por fatores externos (Lazarus & Folkman, 1984). Estes fatores
externos, denominados por stressores, também podem levar a um equilibrio cognitivo ou
a um estado de bem-estar, dependendo das capacidades de desempenho do sujeito, como
por exemplo, as estratégias de coping disponiveis no individuo. No entanto, o termo
stressor sera usado quando um fator externo tem o potencial de exercer uma influéncia
negativa na maioria das pessoas na maior parte das situacdes. Dito isto, 0 termo desafios
do trabalho (job demands) refere-se aos aspetos sociais, psicoldgicos e organizacionais
do trabalho que requerem um esforco fisico ou mental e que, por isso, estdo associados a
custos psicoldgicos e fisioldgicos, como por exemplo a exaustdo emocional. Como
exemplo temos os horéarios de trabalho irregulares, um ambiente fisico desfavoravel e

interacdes exigentes com clientes (Demerouti, Bakker & Xanthopoulou, 2019).

Os desafios do trabalho podem comprometer a satide de uma organizagdo, como
sugere 0 modelo Recursos-Desafios do Trabalho (Job Demands-Resources Model,
Bakker & Demerouti, 2014) e diversos estudos demonstram a relacdo entre os desafios e
0 burnout (Schaufeli & Taris, 2014).

No que toca a educacdo, existem diversos desafios percecionados pelos
professores, como os problemas de indisciplina, diversidade dos alunos, pressdo e tempo,
baixa motivacdo dos alunos, conflitos entre colegas, falta de suporte e confianca por parte
das liderangas escolares e dissonancia de valores (Collie, Shapka & Perry, 2012;
Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2015, 2018), e quer
estes se manifestem de uma forma quantitativa, qualitativa ou emocional, ttm um grande
efeito na satde dos professores. Sabe-se que os desafios psicolégicos podem desencadear
reacOes emocionais, fadiga e burnout (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Skaalvik &
Skaalvik, 2011, 2015, 2018).



Recursos do trabalho

Os recursos do trabalho respondem a questdo “O que mantém as pessoas
saudaveis, apesar da carga de trabalho excessiva? “(Richter & Hacker, 1998). A resposta
a esta pergunta envolve fatores protetores da saide, denominados de recursos. Os recursos
do trabalho referem-se aos aspetos psicologicos, fisicos, organizacionais e sociais do
trabalho que podem auxiliar a alcancar os objetivos do trabalho estabelecidos, reduzir
desafios do trabalho associados a custos fisicos e psicolégico e estimular o crescimento
pessoal e aprendizagem profissional (Demerouti et al., 2001; Demerouti, Bakker &
Xanthopoulou, 2019).

No que se refere a educacdo, os recursos de trabalho explorados incluem a
autonomia, relacBes positivas e com apoio de colegas, da administracdo escolar e com
pais, sentimento de justica, oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem
profissional, eficicia docente coletiva, consonancia de valores e cultura coletiva (Collie
& Martin,2017; Hakanen et al., 2006; Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2018). Diversos
estudos demonstram que as relacBes sociais positivas entre colegas e administracdo
escolar estdo associadas ao empenhamento e satisfacdo no trabalho (Collie & Martin,
2017; Hakanen et al., 2006; Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2017). Deste modo, os estudos
indicam que estas relacfes séo recursos significativos que podem funcionar como um
“amortecedor” contra 0s efeitos negativos e a sindrome de burnout e fortalecer a
resiliéncia dos professores (Skaalvik & Skaalvik, 2018). No entanto, os autores Skaalvik
e Skaalvik (2017, 2018) referem que o recurso cultura coletiva é menos estudado
comparativamente aos outros recursos referidos. Este conceptualiza-se como a partilha
comum de objetivos e valores entre professores e administracdo escolar e, também, o
conjunto de praticas comuns entre os profissionais (Skaalvik & Skaalvik, 2017, 2018).
Os autores concluiram que a cultura coletiva estd positivamente associada com a
autoeficacia docente e satisfagdo no trabalho e negativamente associada com o burnout
nos professores (Skaalvik & Skaalvik, 2018).

O recurso consonancia de valores pode ser definido como o grau em que 0s
professores sentem que partilham as normas e valores na escola onde estdo presentes,
como por exemplo os métodos de ensino que devem ser usados, e que esta positivamente
associado ao sentimento de pertenca e negativamente associado a exaustdo emocional
(Skaalvik & Skaalvik, 2011). Apesar de a cultura coletiva e a consonancia de valores se

referirem a valores e praticas educacionais, estes construtos diferem entre si, uma vez



que, mesmo numa escola com uma forte cultura coletiva, pode haver professores que
percecionam 0s seus valores e préaticas de forma diferente ao que é predominante na
escola onde trabalham (Skaalvik & Skaalvik, 2018).

Salienta-se que 0s recursos ndo servem apenas para lidar com os desafios do
trabalho. Eles sdo importantes por si mesmos, na medida em que sdo meios para atingir e

proteger outros recursos (Demerouti & Bakker, 2008).

Modelo Recursos-Desafios do Trabalho

O Modelo Recursos-Desafios do Trabalho (Job Demands Resources, Demerouti,
Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001), parte da premissa que todos os trabalhos tém
fatores de risco especificos associados ao mal-estar e desempenho dos funcionarios. Deste
modo, todos os ambientes laborais podem ser inseridos nesta teoria, uma vez que é
possivel enquadra-las nas duas categorias apresentadas pelos autores: 0s recursos e 0s
desafios do trabalho (Bakker & Demerouti, 2014).

O modelo foi introduzido por Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli em
2001. Neste artigo original, foram identificados cinco desafios e seis recursos no trabalho
com o objetivo de compreender os precedentes do burnout (Demerouti et al., 2001). Ao
longo dos anos, 0 modelo evoluiu para a teoria Recursos-Desafios do Trabalho (R-D T),
de acordo com Bakker & Demerouti (2016). A base da teoria R-D T tornou-se mais ampla
que o modelo original, uma vez que sugere que os desafios e 0s recursos sao diferentes
consoante o trabalho (Demerouti, Bakker & Xanthopoulou, 2019). Além disto, Bakker e
Demerouti (2014) referem que, através da teoria, € possivel compreender, explicar e fazer

predicdes sobre o bem-estar dos trabalhadores e a sua performance.

Os desafios e os recursos sdo dois fatores essenciais, uma vez que iniciam dois
processos diferentes: 0 processo de assegurar salde e o processo motivacional (Bakker &
Demerouti, 2014). No processo de manter a saude, as exigéncias do trabalho podem
esgotar os recursos fisicos e mentais dos funcionarios e, deste modo, levar ao esgotamento
de energia, ou seja, um estado de exaustdo (Demerouti, Bakker & Xanthopoulou, 2019).
No processo motivacional, os recursos do trabalho respondem as necessidades
psicologicas basicas e motivam os trabalhadores. A experiéncia de engajamento do
trabalho (work engagement) leva, consequentemente, a um melhor funcionamento e

acabam por funcionar como motivadores intrinsecos, promovendo o crescimento,



aprendizagem e desenvolvimento dos sujeitos, ou como motivadores extrinsecos,

facilitando o alcance das metas de trabalho (Demerouti, Bakker & Xanthopoulou, 2019).

Bakker, Demerouti e Schaufeli (2003) realizaram um estudo com 447
trabalhadores de call center de uma empresa de telecomunicacdes holandesa para
investigar a validade preditiva do modelo no que toca ao absentismo e intengbes de
rotatividade (turnover). A hipdtese central do estudo foi que os desafios do trabalho
seriam 0s maiores preditores de absentismo, avaliado através de problemas de salde,
como por exemplo esgotamento e lesdes por esforco, enquanto que os recursos do
trabalho seriam os maiores preditores das intencGes de rotatividade, através do
envolvimento do sujeito, como por exemplo comprometimento organizacional e
dedicacdo. Os resultados obtidos, atraves de uma série de analises de modelo de equacdes
estruturais (MEE), apoiaram os dois processos apresentados anteriormente, uma vez que
os desafios incluidos foram os preditores mais importantes no que se refere a satde dos
colaboradores, relacionando-se assim ao absentismo por doenca e, por outro lado, 0s
recursos do trabalho, como o apoio social, supervisdo, feedback sobre o desempenho e

controlo de tempo, foram os preditores relacionados ao envolvimento do colaborador.

No estudo de Hakanen, Bakker e Schaufeli (2006), os autores também
comprovaram a existéncia dos dois processos apresentados pelo modelo. Nesta
investigacdo foram entregues questionarios ao Departamento de Educacdo de Helsinki,
Finlandia, que contou com a participa¢do de 2038 professores. Foram incluidos o controlo
do trabalho, clima inovador, informacdo, clima social e apoio da supervisdéo como 0s
recursos do trabalho, e, por outro lado, como desafios do trabalho foram abordados o
ambiente fisico do trabalho, carga de trabalho e indisciplina dos alunos. Com o objetivo
de testar os dois processos apresentados no modelo, os autores testaram as suas hipoteses

em simultaneo, através de uma analise de modelos de equagdes estruturais (MEE).

Os resultados obtidos comprovaram a existéncia dos dois processos, apesar de o
processo de manter a saude ser mais predominante, mais especificamente, os autores
concluiram que o burnout mediava o efeito dos desafios do trabalho nos problemas de
salde dos professores, o empenhamento do trabalho mediava o efeito dos recursos de
trabalho no comprometimento organizacional e o burnout mediava os efeitos da auséncia

de recursos no baixo comprometimento organizacional.



E possivel verificar que os recursos e desafios do trabalho, além de iniciarem
diferentes processos, também iniciam diferentes efeitos. De acordo com o0s autores
Bakker e Demerouti (2014), existem duas maneiras possiveis pelas quais os desafios e 0s
recursos podem ter um efeito combinado no bem-estar e influenciam, indiretamente, o
desempenho. A primeira interacdo, consiste nos recursos diminuirem o impacto que 0s
desafios terdo na pessoa. A segunda interacdo, é aquela em que os desafios do trabalho
aumentam o impacto dos recursos sobre, por exemplo, a motivagédo do profissional, desta
maneira, 0S recursos tornam-se mais notorios e tém um maior impacto positivo na
motivacao, bem-estar e comprometimento do profissional em relacdo ao seu local de
trabalho.

Esta teoria oferece uma perspetiva simples sobre o bem-estar no trabalho, porém
varias ideias foram adicionadas para aumentar o valor preditivo da teoria e capturar
melhor a complexidade dos fenémenos ligados a motivacdo e bem-estar dos trabalhadores
(Demerouti, Bakker, & Xanthopoulou, 2019). Afinal, a teoria R-D T surgiu com o
objetivo de explicar como o ambiente de trabalho influencia o bem-estar dos
trabalhadores, apesar de que a ideia de estimulo-organismo-resposta nao representa por
completo a realidade. Deste modo, os autores acima referidos, consideram que as relagdes
entre variaveis sdo dindmicas e complexas, com atores singulares que desempenham uma
influéncia importante. Os autores afirmam que os trabalhadores ndo sdo apenas recetores
passivos de influéncias externas, uma vez que estes alteram o ambiente de trabalho
através dos seus comportamentos e das suas interpretacdes. Adicionalmente, referem trés
estratégias individuais para lidar com os efeitos negativos das caracteristicas do trabalho:
0 coping; autorregulacdo, que serve para maximizar os efeitos positivos das
caracteristicas do trabalho e, por Gltimo, a elaborag&o do trabalho que leva & alteragdo das

caracteristicas do trabalho (Demerouti, Bakker, & Xanthopoulou, 2019).

No que se refere & educagdo, os recursos de trabalho investigados incluem a
autonomia, relacGes positivas e apoio de colegas, da administracdo escolar e com pais,
sentimento de justica, oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem, consonancia
de valores e cultura coletiva (Collie & Martin,2017;Hakanen et al., 2006; Skaalvik &
Skaalvik, 2011, 2018). Diversos estudos demonstram que as relagdes sociais positivas e
com apoio entre colegas e com a administragdo escolar estdo associadas com o
empenhamento e satisfacdo no trabalho (Collie & Martin, 2017; Hakanen et al., 2006;

Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2017). Deste modo, os estudos indicam que estas relagdes



com os colegas e com a administracdo escolar s@o recursos significativos que podem
funcionar como um “amortecedor” contra efeitos negativos e a sindrome de burnout e

fortalecer a resiliéncia dos professores (Skaalvik & Skaalvik, 2018).

Existem diversos desafios sentidos pelos professores, como o0s problemas de
indisciplina, diversidade dos alunos, pressdo e tempo, baixa motivacdo dos alunos,
conflitos entre colegas, falta de suporte e confianca por parte dos superiores e dissonancia
de valores (Collie, Shapka & Perry, 2012; Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Skaalvik
& Skaalvik, 2011, 2015, 2018), sejam estes de forma quantitativa, qualitativa ou
emocional, tem um grande efeito na salde dos professores. Sabe-se que os desafios
psicologicos impostos nos professores podem desencadear reacdes emocionais, fadiga e
burnout (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2015, 2018).

Bem-estar dos professores

Ao longo do tempo, o conceito de bem-estar foi inserido no mundo
organizacional, com o objetivo de compreender a relagcdo do sujeito com o seu ambiente
de trabalho (Santos & Ceballos, 2013). De acordo com Sant’anna, Pachoal e Gosendo
(2012), é importante identificar e compreender quais as acdes e politicas de uma

organizacdo que podem influenciar positivamente o bem-estar de cada funcionério.

Segundo Chan (2011), o bem-estar dos professores pode ser definido como o
sentimento pessoal de bem-estar, satisfagcdo e felicidade perante o seu local de trabalho.
Além disto, existe uma relacdo positiva entre o0 bem-estar no trabalho e bem-estar a longo
prazo, tanto no contexto laboral como nos restantes contextos da vida do sujeito (Stasio,

Fiorilli, Benevene, Uusitalo-Malmivaara & Chiacchio,2017).

O bem-estar dos professores tem sido associado a um ensino de qualidade (Stasio
et al., 2017), um maior comprometimento organizacional (Jackson et al., 2006), maior
percecdo de autoeficacia (Lent et al., 2011), ensino efetivo (Duckworth et al., 2009),
apego dos alunos a instituicdo escolar (Wei & Chen, 2010) e motivacdo para a

aprendizagem (Pakarinen et al., 2010).

No entanto, multiplos estudos revelam que ensinar é uma profissdo bastante
stressante (Cook, Miller, Fiat, Renshaw, Joseph & Decano, 2017; Desrumaux et al. 2015;
Liu and Onwuegbuzie 2012) e que o stress do professor é conceptualizado como algo
negativo e as emoc0Oes desagradaveis derivam de diversos aspetos do seu trabalho (Collie
etal., 2012; Liu & Onwuegbuzie 2012).



Num estudo feito em Portugal em 2018 (INCVTE - FENPROF) apurou-se que
76,4% dos professores portugueses apresentavam sinais de esgotamento emocional; os
professores com mais 14 anos de tempo de servi¢o tém maior indice de esgotamento
emocional e 84% dos professores pretendem reformar-se/aposentar-se antes do tempo
legalmente estabelecido sem penalizacGes salariais. Um dos resultados mais evidentes
deste estudo € a existéncia de uma relagdo fortissima entre exaustdo emocional e a idade
dos docentes, sendo que a partir dos 55 anos esse valor atinge valores proximos de 70%.

A Teoria da Autodeterminacdo tem sido aplicada em diversos contextos, como
religiosos, educacionais, familiares e organizacionais (Deci & Ryan, 2008). Contudo, a
teoria da motivacdo humana, apresentada como a teoria da motivacéo no trabalho (Deci
& Ryan, 1985), aborda a quantidade, qualidade e intensidade da motivacdo (Deci & Ryan,
2002). Mais especificamente, esta teoria aborda as necessidades psicologicas inatas, a
motivacdo humana e as condi¢es contextuais benéficas a motivagdo, ao funcionamento
social e ao bem-estar do sujeito, observando-o como um organismo ativo, que desenvolve
0 seu proprio self e as suas estruturas sociais, através de experiéncias e atividades
estimulantes, de modo a desenvolver e praticar competéncias, criar vinculos sociais e
alcancar um self forte e unificado por meio de experiéncias intra e interpessoais (Deci &
Ryan, 1985).

Com o intuito de entender a direcdo e energia do comportamento motivado, as
necessidades psicoldgicas basicas e inatas sdo encaradas como aquilo que move o ser
humano, sendo definidas como a base necessaria para um relacionamento saudavel entre
0 sujeito e o0 seu ambiente. Quando satisfeita, a necessidade psicolégica promove a

sensacdo de bem-estar e de um bom funcionamento do organismo (Deci & Ryan, 1985).

Desta forma, o modelo refere que é possivel alcangar o bem-estar psicolégico a
partir da autodeterminacéo, uma vez que esta representa um conjunto de competéncias e
comportamentos que capacitam o individuo com a possibilidade de ser o agente causal
relativamente ao seu futuro, tornando assim, o “porqué” de determinado comportamento
a base desta teoria (Deci & Ryan, 1985, 1987, 2000). Aplicada a dimensédo educacional,
a Teoria da Autodeterminacdo centra-se na promocdo do interesse dos alunos pela
aprendizagem, a valorizagdo da educacdo e a confianca nos préprios atributos e

capacidades dos alunos e professores (Deci & Ryan, 1985, 1987, 2000).



Introducéo e objetivos do estudo

O modelo Recursos-Desafios do Trabalho (R-D T) tornou-se conhecido entre os
investigadores, uma vez que propde que a salde e 0 bem-estar do trabalhador provém do
equilibrio entre os recursos disponiveis e as exigéncias do trabalho (Schaufeli & Taris,
2014). Pesquisas anteriores sugerem uma associacao entre recursos e desafios do trabalho
e bem-estar dos professores (Collie & Martin, 2017; Skaalvik & Skaalvik, 2017, 2018).
No entanto, existem poucas pesquisas que relatem o bem-estar a luz do modelo Recursos-
Desafios do Trabalho e, adicionalmente, nenhum estudo nacional referente ao bem-estar

dos professores.

Assim sendo, esta investigacdo tem como principal objetivo compreender como
0s recursos e o0s desafios do trabalho na profissdo docente influenciam o bem-estar destes
profissionais, nomeadamente, na escolaridade obrigatoria (1° ciclo até secundario). Deste
modo, € proposto um modelo concetual sobre o bem-estar dos professores (Figura 1) o

qual sera validado empiricamente testando trés hipoteses.

Multiplos estudos demonstram que os desafios estdo associados ao stress, exaustdo
emocional, baixo senso de autoeficacia e satisfacdo no trabalho e alta motivacdo para
deixar a profisséo (Skaalvik & Skaalvick, 2011, 2015, 2017).

H1: Espera-se que os desafios do trabalho sejam preditores negativos no bem-

estar dos professores.
Variaveis dependentes: Bem-estar psicoldgico, social e fisico.

Variaveis independentes: Desafios do trabalho (problemas de indisciplina,
diversidade dos alunos, pressédo e tempo, baixa motivacdo dos alunos, conflitos com os
colegas, falta de suporte e confiancga por parte dos superiores e dissonancia de valores.)

H2: Espera-se que os recursos do trabalho sejam preditores positivos no bem-estar

dos professores.
Variaveis dependentes: Bem-estar psicolégico, social e fisico.

Variaveis independentes: Recursos do trabalho (a relacéo de suporte entre colegas,
suporte dos superiores, eficacia docente coletiva, cultura coletiva, consonancia de valores

e a autonomia.)



Os recursos de trabalho incluem niveis como aspetos organizacionais, fisicos e
sociais do trabalho que sdo funcionais na realizacdo de metas e reducdo dos desafios de
trabalho (Bakker, 2011).

H3: Espera-se que o0s recursos do trabalho (preditores mais fortes) sejam

moderadores na relacdo entre os desafios do trabalho e bem-estar.
Variéveis dependentes: Bem-estar psicoldgico, social e fisico.

Varidveis moderadores: Recursos do trabalho (suporte dos colegas, suporte dos
superiores, eficacia docente coletiva, cultura coletiva, consonancia de valores e

autonomia.)

Varidveis independentes: Desafios do trabalho (problemas de indisciplina,
diversidade dos alunos, pressdo e tempo, baixa motivacdo dos alunos, conflitos com os

colegas, falta de suporte e confianca por parte dos superiores e dissonancia de valores.)

Desafios da Profissao
Docente (Dpd)
« problemas de indisciplina
* diversidade dos alunos
* pressdo e tempo
* baixa motivagdo dos alunos
» conflitos com colegas
« falta de suporte e confianga por
parte dos superiores
» dissonéncia de valores Recursos da 03 ch-EStall)r Doctcntc (B]lf.d)
* bem-estar socia
* bem-estar psicologico
* bem-estar fisico

Hi

A 4

Profissao Docente
(preditores fortes)

Recursos da Profissao

Docente (Rpd)
* suporte dos colegas
* suporte dos superiores
« eficacia docente colectiva

» cultura colectiva

* consondncia de valores

* autonomia
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Figura 1. Modelo hipotético que descreve a influéncia dos desafios e recursos do trabalho

sobre o bem-estar dos professores.

Este modelo propde que o nivel de desafios do trabalho (variavel independente)
tera uma influéncia negativa sobre o bem-estar do professor (variavel dependente) e o0s
recursos do trabalho (variavel independente) afetam positivamente o bem-estar percebido
pelo professor. Adicionalmente, os desafios do trabalho influenciam o bem-estar do

professor mediados pelos recursos do trabalho (variavel moderadora).
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Portanto, com base no modelo R-D T, este estudo tenta responder a duas questdes
de investigacdo: 1) Como é que as caracteristicas do trabalho docente (desafios e recursos
do trabalho) estdo relacionadas com o bem-estar dos professores? 2) Até que medida os
recursos da profissdo docente tém um efeito moderador na relacdo entre os desafios e o

bem-estar?
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Método

Delineamento

O presente estudo é de natureza correlacional, na medida em que se pretendeu
investigar se os desafios e os recursos da profissdo docente séo preditores do bem-estar
docente. De acordo com Cohen, Manion e Morrison (2018), o estudo correlacional
permite avaliar as relagcdes entre as variaveis e a sua intensidade, neste caso, 0 bem-estar

dos professores esta dependente dos desafios e dos recursos presentes no seu trabalho.

A metodologia a utilizar sera quantitativa, uma vez que foram aplicadas trés escalas
para a recolha de dados. A metodologia escolhida é justificada pelo facto de os
questionarios serem um método econdmico e simples, em termos de tempo e custo, além
de que, é usado em estudos com uma grande amostra e/ou estudos que queiram avaliar a

relacdo entre as variaveis (Cohen, Manion & Morrison, 2018).

Participantes

Os participantes deste estudo foram 319 professores, sendo 267 do género feminino
e 53 do género masculino, com uma idade média de 49,59. Os professores lecionavam
entre o 1° ciclo até ao Ensino Secundario, e apresentam uma média de 25 anos de servico
docente e uma média de 14 anos de servico na mesma escola. Em relagdo ao grupo
disciplinar, o grupo 110 (1° ciclo de Ensino Basico) é o mais representativo da amostra.
Em relacdo ao tipo de ensino, foram englobados o ensino publico e o ensino privado. A

nivel geografico, as respostas obtidas provém de docentes de todo o pais.

Inicialmente, a selecdo dos participantes foi realizada por um método ndo
probabilistico e por conveniéncia (Marbco, 2018). As dificeis aquisi¢cdes de autorizacdes
para a recolha de dados, por parte das escolas, levaram a necessidade de contactos
informais, como antigos docentes, para obter um maior nimero de respostas. No entanto,
a selecdo dos participantes por conveniéncia ndo foi suficiente para o nimero de respostas
pretendido, tendo em conta a recomendagdo de um minimo de 10 participantes por item
do questionario ou um minimo de 300 sujeitos (Samuels, 2015). Deste modo existiu
também uma recolha aleatdria, na medida em que foram contactadas diversas escolas de
Portugal Continental, via e-mail, a pedir a colaboracéo e partilha dos questionarios para

aumentar o nimero de respostas.
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Procedimento da Recolha de Dados

Apos a escolha das escalas, acima referidas, foi necessario realizar a traducgdo de
cada uma para a lingua portuguesa, uma vez que 0s instrumentos se encontravam na

lingua inglesa e ndo eram validados para a populacao portuguesa.

De seguida, foi decidido que a recolha de dados se procederia via eletronica e,
apenas se necessario, se usaria a versdao em papel. Deste modo, foi construido um

questionario no Google Docs com todas as questdes necessarias para a recolha de dados.

Apds a construcdo do questionario online, foi partilhado o link do mesmo com
contactos informais, principalmente antigos professores e familiares, para estes
responderem e partilharem com o maximo de pessoas possiveis. No entanto, uma vez que
a recolha de dados nédo foi suficiente, foram selecionadas 54 escolas portuguesas, que
abrangiam os diversos ciclos de ensino, e foram contactadas via e-mail pedindo a sua
colaboracéo. Foi estabelecido um periodo de dois a quatro meses de recolha de dados e,

apos esse periodo, a recolha de dados online foi fechada.

Instrumentos

Todos os itens das escalas abaixo apresentadas foram traduzidos para a Lingua
Portuguesa. Apoés esta traducdo, as escalas foram traduzidas de volta para a Lingua
Inglesa para assegurar a equivaléncia de ambas as versdes. De forma a validar o contetdo
apresentado nos instrumentos, cinco individuos, escolhidos a partir do seu conhecimento
sobre o modelo R-D T e bem-estar docente, reverem o contetdo e concluiram que os itens
estavam adequados para a investigacdo. Adicionalmente, foi feita uma analise estatistica
através de analises fatoriais exploratérias e confirmatorias e analises de consisténcia
interna. Esta analise, realizada para cada instrumento, serd apresentada apés a descricéo

dos mesmos.

Na recolha de dados foram usadas trés escalas: Escala sobre Recursos de Suporte a
Profissdo Docente (Skaalvik & Skaalvik, 2011), Escala sobre Desafios da Profissao
Docente (Skaalvik & Skaalvik 2016) e Escala sobre o Bem-Estar na Profissdo Docente
(Sadick & Issa, 2017). Adicionalmente, foram recolhidos dados sociodemograficos dos
participantes, nomeadamente a idade, género, tempo de servico docente, tempo de servigo
na escola, grupo disciplinar e se alguma vez teve formacéo sobre o tema da psicologia do
bem-estar (se sim, nomear qual formacdo), de modo a ser possivel realizar uma

caracterizacdo dos participantes.
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Escala sobre Recursos de Suporte a Profissdo Docente (Skaalvik & Skaalvik, 2011)

Originalmente criada por Skaalvik e Skaalvik (2011), esta escala é constituida por
20 itens e divide-se em 6 dimens@es. A cotacdo da escala é organizada por uma escala
ordinal tipo Likert de 1 a 6 pontos, sendo que o “l1” corresponde a “Discordo
completamente” e o “6” equivale a “Concordo completamente”. A escala avalia 0s
recursos da profisséo docente, particularmente, a relacéo de suporte entre colegas, suporte
dos superiores, eficicia docente coletiva, cultura coletiva, consonéncia de valores e, por
ultimo, a autonomia. Todas as dimensfGes englobam apenas 3 itens, excetuando a
dimensdo da eficacia docente coletiva que abrange 5 itens. Complementarmente, as
perguntas das dimensdes encontram-se pela ordem referida, isto €, as trés primeiras
questBes da escala referem-se a primeira dimenséo (relagdo de suporte entre colegas) e
assim continuamente. Para cada dimensdo apresentam-se itens como: “As relagdes entre
os colegas desta escola caracterizam-se pela simpatia e preocupagdo uns com os outros.”
(suporte dos colegas), “Os orgdos de gestdo da escola ddo suporte e estdo sempre
disponiveis para ajudar.” (suporte dos superiores), “Como professores desta escola,
conseguimos envolver os alunos mais dificeis nos seus trabalhos escolares.”(eficacia
docente coletiva), “Os professores desta escola partilham os mesmos objetivos e formas
de desenvolvimento da escola.”, (cultura coletiva), “Os meus colegas e eu temos a mesma
opinido sobre o que ¢ relevante na educagdo.”, (consonancia de valores) e, por fim, “Na
minha pratica pedagdgica quotidiana, sou livre para escolher os métodos e estratégias de

ensino.“ (autonomia), ver anexo II.

As qualidades psicométricas foram analisadas, primeiramente, através de uma
analise fatorial confirmatdria (ver anexo V), onde é possivel concluir que todos os valores
sdo superiores a 0.50, garantindo assim a validade fatorial do instrumento (Mardco,
2018). Relativamente aos valores do alfa de Cronbach estes apresentam uma boa
consisténcia interna (Mar6co, 2018), uma vez que variam entre 0.71 e 0.92 (ver anexo
V).

Na tabela 1, o teste do qui-quadrado indica um resultado de 2.47 (x*/gl) o que
representa um valor baixo no que é considerado um ajustamento sofrivel, estando assim
ainda perto do intervalo do que é considerado um bom ajustamento (Mar6co, 2018), 0s
indices de CFl e TLI, indicam um bom ajuste e um ajuste adequado, respetivamente, de
acordo com Hu e Bentler (1999). Referente ao RMSEA, também é possivel observar um

resultado aceitavel, uma vez que sdo assim considerados até 0.08 (Hu & Bentler, 1999).
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Tabela 1

Qualidade do Ajustamento da Escala sobre Recursos de Suporte & Profissdo Docente.

Teste de adequacdo  Medidas de ajustamento RMSEA 90% ClI
Y al p CFlI TLI SRMR RMSEA Inferior Superior
297 120 <.001 0.953 0.940 0.0434 0.0661 0.0582 0.0776

Escala sobre os Desafios da Profissdo Docente (Skaalvik & Skaalvik, 2016)

Originalmente desenvolvida por Skaalvik e Skaalvik (2016), esta escala é composta
por 25 itens, repartidos por 7 dimensdes. Os itens sdo respondidos por uma escala ordinal
tipo Likert que varia de 1 a 6, onde “1” equivale a “Discordo completamente” ¢ “6”
corresponde a “Concordo completamente” (Anexo I11). Esta escala avalia os desafios da
profissdo docente, nomeadamente, os problemas de indisciplina, diversidade dos alunos,
pressdo e tempo, baixa motivacdo dos alunos, conflitos entre colegas, falta de suporte e
confianca por parte dos superiores e dissonancia de valores.

As dimensdes sdo apresentadas na escala pela ordem acima referida. A primeira
dimensdo abrange os trés primeiros itens, como por exemplo “Controlar o comportamento
dos alunos exige muito tempo ¢ esfor¢o.”. De seguida, a segunda dimensao engloba 0s
trés itens seguintes, como a questdo “Nas minhas aulas ha muitas diferencas no tipo de
necessidades dos alunos.”. A terceira dimensdo aglomera os cinco itens sequentes, como
por exemplo “Para proporcionar um ensino de qualidade, os professores precisariam de
mais tempo com os alunos e de preparar as suas aulas.”. A quarta dimensao engloba as
quatro questdes posteriores, como por exemplo, “Acho dificil conseguir fazer com que
todos os alunos realizem com dedicagdo as tarefas escolares.”. A quinta dimens&o inclui
trés itens, como por exemplo “Mesmo que eu precise, ndo posso contar com o apoio dos
meus colegas.”. A penultima dimensdo abrange os quatro itens seguintes e apresenta
questdes como “Em questdes educacionais, ndo vale a pena procurar ajuda e conselhos
junto dos meus superiores.”. A ultima dimensao apresenta os ultimos trés itens e questdes
como “Os meus colegas e eu temos opinides muito diferentes sobre o que constitui um

ensino de qualidade.”.
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Relativamente as qualidades psicométricas do instrumento, a andlise fatorial
confirmatdria demonstra uma boa correlacdo entre as variaveis uma vez que, é possivel
concluir que todos, excetuando os itens 10 e 11, os valores dos itens sdo superiores a 0.50,
garantindo assim a validade fatorial do instrumento (Mar6co,2018). Os alfas de Cronbach
obtidos indicam uma boa consisténcia interna (Maréco, 2018), variando entre 0.70 e 0.89,

ver Anexo VI.

Na tabela 5, podemos observar que ¥*/gl=1.91, o que indica um bom ajustamento
(Mar6c0,2018), os indices de CFl e TLI indicam um ajuste adequado, uma vez que 0S
valores ndo sdo superiores a 0.95 para ser considerado um bom ajuste (Hu & Bentler,
1999). Relativamente ao indice RMSEA, é possivel observar um bom resultado, uma vez
que ndo é superior a 0.05 (Hu & Bentler, 1999).

Tabela 2

Qualidade do Ajustamento da Escala sobre os Desafios da Profissdo Docente

Teste de adequacdo  Medidas de ajustamento RMSEA 90% ClI
ya gl p CFl TLI SRMR RMSEA Inferior  Superior
471 246 <.001 0.949 0.938 0.0559 0.0535 0.0462 0.0608

Escala sobre o Bem-Estar na Profissdo Docente (Sadick & Issa, 2017)

Desenvolvida por Sadick e Issa (2017), esta escala é composta por 33 itens,
repartidos em 3 dimensdes. O instrumento é composto por uma escala ordinal tipo Likert
que varia de 1 a 6, onde “1” equivale a “Discordo completamente” e “6” corresponde a
“Concordo completamente” (Anexo V). A primeira dimenséo diz respeito ao bem-estar
psicologico e engloba as doze primeiras questdes, como por exemplo “Sinto-me segura(o)
para desempenhar as minhas fungdes como professora(r).”. A segunda dimensdo ¢
referente ao bem-estar social e abrange as questdes treze até a vinte e quatro, como por
exemplo “Gosto da companhia das pessoas da minha escola.”. Por ultimo, a terceira
dimensdo é alusiva ao bem-estar fisico e inclui as ultimas nove questdes da escala e
podemos constatar questfes, como por exemplo, “Sinto-me alerta e enérgica(o) na minha

sala de aula.”.

No que se refere as qualidades psicométricas do instrumento, foram realizadas

analises fatoriais exploratdria e confirmatoria. A analise fatorial exploratdria foi realizada
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com o intuito de identificar o nimero de fatores latentes. Ressalva-se que foi usado o
método da maxima verosimilhanca como método de extracdo, sendo que os fatores
extraidos foram rotacionados usando a rotacdo varimax, pois permite obter uma estrutura
fatorial na qual apenas uma das varidveis originais esta fortemente associada com um
fator, estando assim, por consequéncia, pouco associada com o0s restantes fatores
(Maroco, 2018). De seguida, foram considerados significativos apenas os itens com uma
carga fatorial de > 0.2, uma vez que 0s pesos fatoriais sdo as correlacdes entre as variaveis
originais e os fatores, sendo um aspeto importante da andlise, pois quanto maior a carga
fatorial maior serd a correlacdo com determinado fator/dimensdo. Concluindo, podemos
considerar que os valores apresentados na tabela 7, sdo, maioritariamente, valores
aceitaveis (Marbco, 2018). No que se refere a andlise fatorial confirmatdria, foram
retirados os itens com cargas fatoriais abaixo de 0.30 ou com cargas fatoriais cruzadas
para fatores diferentes a que o(s) item(s) pertencia(m) originalmente (ver anexo VII).
Deste modo, os 15 itens foram agrupados em quatro dimensGes/fatores: cinco itens
pertencentes ao bem-estar psicoldgico, sete itens no bem-estar social distribuidos em duas
dimens0es e, por fim, trés itens no bem-estar fisico. Em relacdo a analise da consisténcia

interna da escala, os valores obtidos variam entre 0.62 e 0.82 (ver anexo VII).

A tabela 3 informa sobre a qualidade do ajustamento da escala e relativamente ao
teste do qui-quadrado podemos encontrar o valor de 2.39 (x%/gl) 0 que demonstra ser um
ajustamento sofrivel, porém é um valor que se encontra perto do final do intervalo do que
é considerado um bom ajustamento (Mar6co, 2018). Igualmente, indices de CFl e TLI
indicam um ajuste adequado, uma vez que os valores séo superiores a 0.95 (Hu & Bentler,
1999). No que concerne ao indicador RMSEA, é possivel observar um bom resultado,

apesar de ser superior a 0.05, os valores sdo aceitaveis até 0.08 (Hu & Bentler, 1999).

Tabela 3

Qualidade do Ajustamento da Escala sobre o Bem-estar na Profissdo Docente

Teste de adequacéo Medidas de ajustamento RMSEA 90% ClI
1 gl p CFl  TLI RMSEA Inferior  Superior
201 84 <.001 0.911 0.889 0.0661 0.0554 0.0778
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Resultados

Com o objetivo de testar as hipoteses colocadas anteriormente, foram realizados
diversos procedimentos estatisticos. Primeiramente, as meédias e desvios-padrédo das
respostas de cada escala foram calculados, tendo em considera¢do que médias superiores
ao valor de 3.5 foram consideradas altas e, deste modo, na escala dos desafios do trabalho
os resultados obtidos foram considerados baixos (M=3.01, DP=0.98). Por outro lado, na
escala dos recursos do trabalho (M=3.78, DP=0.82) e na escala do bem-estar (M=3.68,
DP=0.57) os resultados foram considerados altos. Excetuando uma correlagdo néo
significativa (ver tabela 4 entre os recursos do trabalho e a variavel de problemas de
indisciplina (desafio do trabalho), todas as outras varidveis estavam significativamente

correlacionadas, tal como proposto pelo modelo hipotético mencionado anteriormente.
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Tabela 4

CorrelacGes, médias, desvios-padrao e coeficientes de consisténcia interna para as variaveis dos recursos e desafios da profissao docente.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
1.JDf1 —
2.JDf2 0.41 —
3. JDf3 0.23 0.29 —
4.)Df4 0.49 0.54 0.16 —
5. JDf5 0.17 0.14 0.03 0.25 —
6. JDf6 0.17 0.16 0.02 0.24 0.63 —
7. JDf7 0.12 0.09 0.01 0.13 0.56 0.58
8. JRf1
9. JRf2
10. JRf3
11. JRf4
12. JRf5
13. JRf6
14. TSWBf1 —
15. TSWBf2 0.58 —
16. TPWBTf2 -0.01 0.45 0.49 —
17. TPhwBf1 0.10 -0.11  -0.09 0.01 —
M 3.40 3.81 5.05 3.47 1.70 1.67 2.03 3.78 3.92 3.61 3.58 3.79 4.02 4.01 4.04 4.28 241
DP 1.04 0.88 0.67 0.95 0.73 0.91 0.89 0.83 0.98 0.72 0.78 0.83 0.79 0.67 0.69 0.49 1.04
o 0.89 0.92 0.71 0.85 0.84 0.76 0.83 0.84 0.61 0.89 0.76 0.87 0.85 0.69 0.82 0.62 0.67

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001**
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Como é que as caracteristicas do trabalho docente (desafios e recursos do trabalho)

estdo relacionadas com o bem-estar dos professores?

Os resultados da ANOVA evidenciam uma significancia estatistica e o teste de
comparacgdes multiplas revela que os professores com menos experiéncia docente obtém
médias mais altas comparativamente aos docentes mais experientes (Tabela 5). Este
resultado sugere que os professores com menos experiéncia percecionam-se mais
positivamente na componente ‘sentimento de realizagdo e¢ de reconhecimento’ do bem-

estar psicologico (Tabela 6).

Tabela 5
ANOVA: variavel dependente (bem-estar psicoldgico: sentimento de realizacdo e de

reconhecimento)

Soma dos Meédia dos 2
quadrados g quadrados P §
;Il'empo de servico 2 64 2 1.322 5.59 0.004 0.034
ocente
Tabela 6

Teste de comparac@es multiplas entre o tempo de servigo docente e bem-estar

Comparacéo
Tempo de servigo docente Diferenca de
medias ES gl t  Ptukey
1 - 2 0.0709 0.0660 315 107 0531
- 3 0.2201 0.0669 315 329 0.003
2 - 3 0.1492 0.0676 315 221 0.071
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Tabela 7

Coeficientes da analise de regressdo dos desafios como preditores do bem-estar social

(ligacéo social a escola)

Valores de
ajustamento
VIF do modelo
Preditor E ES t p R R?
Problemas de

-0.00929  0.0365 -0.255 0.799 141

indisciplina
Diversidade dos alunos 0.02239  0.0454 0.493 0.622 1.58
Pressdo e tempo -0.24447  0.0778 -3.141 0.002 1.23

Baixa motivagdo dos
0.01408 0.0433 0.325 0.745 1.67

alunos 0579  0.336
Conflitos entre colegas ~ -0.32704  0.0591 -5.537 <.001 1.86

Falta de suporte e

confianga por parte dos  -0.14070 0.0486 -2.894 0.004 1.94
superiores

Dissonancia de valores ~ -0.09427  0.0457 -2.063 0.040 1.66

A andlise de regressdo mostra que a pressao e tempo, conflito entre colegas, falta
de suporte e confianca sdo preditores negativos do bem-estar social (ligacdo social a

escola) dos professores.
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Tabela 8
Coeficientes da andlise de regressdo dos recursos do trabalho como preditores do bem-
estar social (ligacao social a escola).

Valores de
VIF ajustamento
do modelo
Preditor E ES t p R R?
Suporte dos colegas
0.31736 0.0444  7.1521 <.001 1.66
Suporte dos
) 0.00351 0.0418 0.0840 0.933 210
superiores
Eficacia docente 0.18852 0.0565  3.3342 001 2.09
. . : <. .
coletiva 0.680 0.463

Cultura coletiva -0.01821 0.0601 -0.3029 0.762 2.88
Consonancia de

0.11955 0.0561 2.1318 0.034 2.70
valores

Autonomia 0.11167 0.0439 25419 0.012 154

A segunda analise de regressdo mostra que o suporte dos colegas, a eficacia
docente coletiva, consonancia de valores e a autonomia séo preditores positivos do bem-

estar social docente.
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Tabela 9
Coeficientes da analise de regressdo dos desafios do trabalho como preditores do bem-

estar psicolégico (sentimento de realizagdo e reconhecimento)

Valores de
ajustamento
VIF do modelo
Preditor E ES t p R R?2
Problemas de

-0.0408  0.0294 -1.386 0.167 141

indisciplina
Diversidade dos alunos 0.0596 0.0367 1625 0.105 1.58
Pressdo e tempo 0.1665 0.0628 2.650 0.008 1.23

Baixa motivagdo dos

-0.0942  0.0349 -2.696 0.007 1.67
alunos
Conflito com colegas -0.1043  0.0477 -2.187 0.029 1.86
falta de suporte e
confianca por parte dos -0.0276  0.0392 -0.704 0.482 1.94
superiores

Dissonancia de valores -0.0707 0.0369 -1.917 0.056 1.66

A terceira analise de regressdo, tendo como varidvel dependente o bem-estar
psicoldgico, revela que que os desafios referentes ao tempo e pressdo, baixa motivacao
dos alunos e conflito com colegas sdo preditores significativos e negativos do bem-estar

psicoldgico docente.
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Tabela 10
Coeficientes da andlise de regressdo dos recursos do trabalho como preditores do bem-
estar psicolégico (sentimento de realizagdo e reconhecimento)

Valores de
ajustamento
VIF do modelo
Preditor E ES t p R R?
Suporte dos colegas 0.0116 0.0397  0.293 0.770 1.66

Suporte dos

. -0.0233  0.0374 -0.623 0534 210
superiores

Eficacia docente

) 0.2012 0.0506 3.974 <.001 2.09
coletiva

Cultura coletiva -0.0733 0.0538 -1.363 0.174 2.88
Consonancia de

0.0918 0.0502 1.829 0.068 2.70
valores

Autonomia 0.1098 0.0393 2791  0.006 1.54

Por fim, a quarta analise de regressdo permite concluir que os recursos referentes
a eficacia docente coletiva e a autonomia sdo preditores significativos do bem-estar

psicoldgico dos professores (sentimento de realizagdo e reconhecimento).
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Até que medida os recursos da profissdo docente tém um efeito moderador na relacéo

entre os desafios e o bem-estar?

Para verificar até que medida os recursos do trabalho influenciam a forca e a
direcéo da relagéo entre os desafios do trabalho e o bem-estar dos professores foi realizada

uma andlise de efeitos de moderacéo.

Tabela 11
Estimativas de moderacéo para os efeitos do preditor (conflitos entre colegas) sobre a
variavel dependente (sentimento de realizacdo e reconhecimento) nos diferentes niveis

das variaveis moderadoras (autonomia e eficacia docente coletiva)

E ES Z p
Conflitos entre colegas -0.1755 0.0343 512 <.001
Autonomia 0.1610 0.0315 5.11 <.001
Conflitos entre colegas >k Autonomia -0.0887 0.0425  -2.09 0.037
Conflitos entre colegas -0.0993 0.0358 -2.77 0.006
Eficécia docente coletiva 0.2166 0.0344 6.29 <.001
Conflitos entre colegas >k Eficacia docente 0.1025 0.0433 2.37 0.018

coletiva

Na tabela acima é exibido o efeito da variavel preditora (‘conflitos entre colegas’)
na variavel dependente (‘sentimento de realizacdo e reconhecimento’), tendo como
variaveis moderadores a autonomia e eficacia docente coletiva, uma vez que foram estes
os preditores de bem-estar mais significativos na analise anterior. Constata-se que,
quando os professores percecionam niveis mais altos de autonomia e eficacia docente
coletiva (acdo moderadora), existe uma reducdo nos conflitos entre professores e, por

consequéncia, um aumento do sentimento de realizacdo e reconhecimento.
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Tabela 12
Estimativas de moderacé@o para os efeitos do preditor (conflitos com os colegas) na
variavel dependente (ligacdo social & escola) nos diferentes niveis das variaveis

moderadoras (suporte dos colegas, suporte dos superiores e consonancia de valores)

E SE Z p

Conflitos entre colegas -0.329 0.0423 -7.77 <.001
Suporte dos colegas 0.403 0.0340 1183 <.001
Conflitos entre colegas > Suporte dos -0.164 00344  -4.75 < 001
colegas

Conflitos entre colegas -0.418 0.0465 -8.99 <.001
Suporte dos superiores 0.228 0.0312 7.32 <.001
Confl_ltos entre colegas >k Suporte dos -0.109 00325  -3.37 < 001
superiores

Conflitos entre colegas -0.1581 0.0356  -4.44 <.001
Consonéncia de valores 0.1431 0.0307 4.66 <.001
Conflitos entre colegas * Consonancia de -0.0805 00359 -224  0.025
valores

Os dados da tabela 12 mostram que o suporte dos colegas e dos superiores, assim
como a consonancia de valores moderam a relacéo entre os conflitos entre os colegas e 0
bem-estar social. De facto, constata-se que quando se verifica um aumento nas variaveis
moderadoras, assiste-se a uma reducdo nos conflitos entre colegas e, consequentemente,

um aumento na ligacdo social a escola (bem-estar social).
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Tabela 13

Estimativas de moderacéo para os efeitos dos preditores (problemas de indisciplina,
baixa motivacdo dos alunos e diversidade dos alunos) na variavel dependente
(sentimento de realizacdo e reconhecimento) nos diferentes niveis da variavel

moderadora (cultura coletiva).

E ES z p

Problemas de indisciplina -0.0579 0.0253 -2.29 0.022
Cultura coletiva 0.1469 0.0329 446 <.001
Problemas de indisciplina # Cultura coletiva  0.0763 0.0312 2.45 0.014
Baixa motivacdo dos alunos 0.0916 0.0274 -3.35 <.001
Cultura coletiva 0.1647 0.0326 5.05 <.001
BaIXZ-i motivacao dos alunos * Cultura 0.0790 0.0318 5 49 0.013
coletiva

Diversidade dos alunos 0.0100 0.0301  0.332 0.740
Cultura coletiva 0.1685 0.0331 5.091 <.001
Baixa motivacéo dos alunos = Cultura 0.0903 0.0329 2.745  0.006
coletiva

Por fim, foi analisado o efeito dos preditores (problemas de indisciplina, baixa
motivacdo dos alunos e diversidade dos alunos) na variavel dependente (sentimento de
realizacdo e reconhecimento) moderado pela variavel cultura coletiva. O papel moderador
da cultura coletiva permite explicar uma reducdo da baixa motivacdo dos alunos e
problemas disciplinares, assim como uma maior recetividade a presenca da diversidade

na sala de aula.
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Discussdo

Este estudo foi realizado com o propdésito de investigar como os desafios e
recursos do trabalho predizem o bem-estar dos professores portugueses. Deste modo,
foram colocadas duas questfes de investigacdo: 1) Como € que as caracteristicas do
trabalho docente (desafios e recursos do trabalho) estdo relacionadas com o bem-estar dos
professores? 2) Até que medida os recursos da profissdo docente tém um efeito moderador

na relacao entre os desafios e o bem-estar?

Relativamente a primeira questdo de investigacao, os resultados demonstram uma
significancia estatistica entre o tempo de servico e o bem-estar docente, revelando que 0s
professores com menos experiéncia percecionam-se mais positivamente na componente
“sentimento de realizag¢do e de reconhecimento” do bem-estar psicolégico. Num estudo
realizado por Skaalvik e Skaalvik (2015), os autores observaram que as origens da
satisfacdo do trabalho e do stress sdo as mesmas, independentemente da idade e da
experiéncia dos professores. Contudo, as consequéncias do stress e das estratégias de
coping alteram-se conforme a idade. Os professores mais novos experienciam maior
carga de trabalho e demonstram maior ambigéo, acabando por trabalhar durante mais
horas, comparativamente, com os professores mais experientes. Apesar de trabalharem
mais horas, estes professores referem que as folgas e as férias sdo suficientes para
recuperar do cansaco e exaustdo emocional que sentem durante o tempo de trabalho. Por
outro lado, os professores com uma vasta experiéncia ja ndo sao capazes trabalhar durante
varias horas, tal como seria suposto, e apresentam menos ambicGes. Além disto, apds o
horéario de trabalho, estes professores usam o resto do seu dia para relaxar, uma vez que
sentem grandes niveis de exaustdo emocional e sintomas de burnout (Skaalvik &
Skaalvik, 2015). A literatura mostra que os professores tém maiores indicadores de bem-
estar nos primeiros anos de trabalho comparativamente aos professores com mais
experiéncia (Chang, 2009; Skaalvik & Skaalvik, 2015), o que vai de encontro aos

resultados obtidos.

No que concerne a segunda questdo de investigacdo, foi necessario verificar até
que medida os recursos do trabalho influenciam a direcéo e a forca da relagdo entre os
desafios do trabalho e o bem-estar docente. Deste modo, foram realizadas analises de

efeitos de moderacéo.
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Em relacdo a primeira hipotese, referente aos desafios do trabalho como preditores
negativos do bem-estar dos professores, estes foram analisados tendo em conta o bem-
estar social e o bem-estar psicolégico.

No bem-estar social, a analise de regressdo revela que a ‘pressdo e tempo’,
‘conflitos entre colegas’, ‘falta de suporte e confianga por parte dos superiores’ sdo os
desafios do trabalho docente com os resultados mais significativos, revelando-se como
preditores negativos do bem-estar social dos professores. Ao contrario do estudo
realizado por Skaalvik e Skaalvik (2010), no qual observaram uma relagéo positiva entre
0 tempo e pressédo e 0 bem-estar no trabalho, os autores referem que esta relagéo se pode
dever ao engajamento no trabalho, uma vez que os professores mais dedicados a sua
profissdo experienciam maior bem-estar e despendem mais tempo a preparar 0 Seu
trabalho e atencédo nas caracteristicas individuais dos alunos. Contudo, os autores também
concluiram que existe uma forte associacdo entre a pressdo e tempo e a exaustdo
emocional, indicando assim que estes professores estdo em risco de desenvolver sintomas
de burnout. Desta forma, os resultados obtidos indicam uma relacdo negativa entre este
desafio e o bem-estar, uma vez que este resultado pode ser influenciado, positiva ou
negativamente, pelo engajamento do trabalho. Os desafios referentes aos ‘conflitos entre
colegas’ e ‘falta de suporte e confianca por parte dos superiores’, também obtiveram
resultados significativos, que pode ser explicado pela necessidade basica humana de
reconhecimento e sentimento de pertenca, segundo a teoria de autodeterminacéo (Deci &
Ryan, 2000), uma vez que esta necessidade é essencial para o funcionamento humano e
bem-estar. Além desta ideia, Collie e Martin (2017) concluiram que existe uma
associacdo entre a relacdo de apoio entre colegas e 0s superiores e a capacidade de
adaptacédo dos professores, na medida em que, os professores estdo expostos a diversas
mudancas e tém que ser capazes de se adaptar, criando assim, um bom funcionamento e
bem-estar. Assim, ao existir conflitos entre colegas e os superiores e falta de suporte dos

mesmos, 0s docentes vao apresentar indicadores negativos de bem-estar.

No bem-estar psicologico, podemos constatar que a ‘pressdo e tempo’, ‘baixa
motivacao dos alunos’ e ‘conflitos entre colegas’ sdo preditores significativos e negativos
do bem-estar psicologico dos professores. O desafio ‘pressdo e tempo’ esta associado ao
desenvolvimento de sintomas de burnout, como ja mencionado anteriormente. Os
conflitos entre os colegas, como ja explicado anteriormente, traz mal-estar psicoldgico,

uma vez que ha a necessidade de reconhecimento e sentimento de pertenca, interligando-
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se assim, ao bem-estar social. Referente a ‘baixa motivagdo dos alunos’, este desafio tem
muitas consequéncias, uma vez que, por norma, os alunos menos motivados sao os que
apresentam comportamentos disruptivos, falta de atencdo e de esforco e até abstencédo
(Skaalvik & Skaalvik, 2017). Além do esforco e atencdo que os professores necessitam
de ter perante estes alunos, a baixa motivacdo destes também esta associada com a
percecdo de autoeficicia dos professores, afetando assim a sua perce¢do de competéncia,
motivacao para ensinar e bem-estar (Skaalvik & Skaalvik, 2017).

A segunda hipdtese, na qual é esperado que os recursos do trabalho sejam
preditores positivos do bem-estar dos professores, também foi analisada tendo em conta

0 bem-estar social e 0 bem-estar psicoldgico.

No bem-estar social, os recursos significativos foram o ‘suporte dos colegas’, a
‘eficacia docente coletiva’, a ‘consonancia de valores’ e a ‘autonomia’, tornando-0S
assim, preditores positivos do bem-estar social docente. O suporte dos colegas é fulcral
para 0 reconhecimento e sentimento de pertenca, sendo necessidades basicas de acordo

com a teoria da autodeterminagéo de Deci e Ryan (2000).

Em relacdo ao bem-estar psicologico, foi possivel concluir que a eficacia docente
coletiva e autonomia sdo os dois recursos que emergem como preditores positivos do
bem-estar psicoldgico dos professores. O recurso autonomia tem um valor significativo
para os professores, na medida em que, quando estes enfrentam uma elevada carga de
trabalho podem mobilizar a sua autonomia para lidar da melhor maneira com as tarefas
que tém por realizar (Bakker & Demerouti, 2018). O recurso eficacia docente coletiva
refere-se aos julgamentos dos professores de uma escola sobre a sua capacidade para
organizar e realizar as tarefas exigidas para os alunos alcancarem resultados positivos,
promovendo assim, uma melhor aprendizagem e desempenho académico (Bandura,
1997). Desta forma, quanto menor for a diferenca entre as crengas de um professor e o
grupo onde este se insere, mais coesa sera essa crenga, uma vez que esta se torna mais
poderosa, tornando-se assim, uma crenca partilhada pelo grupo, resultando em menos
interacdes negativas entre os elementos do grupo e tornando a crenga partilhada como um
facilitador na realizacdo de tarefas (Bandura, 1997; Goddard, Hoy, & Hoy, 2004). Assim,
é possivel constatar que niveis positivos deste recurso traz consequéncias positivas, uma
vez que reduz o conflito entre colegas e os professores partilham os seus valores, normas
e considerac0es éticas, criando assim um sentimento de pertenga, maior motivacao e bem-
estar no trabalho (Skaalvik & Skaalvik, 2018).
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Na terceira e ultima hipotese colocada, foram analisados efeitos de moderacédo a
fim de validar se os recursos do trabalho (preditores mais fortes) produzem um efeito
moderador na relagdo entre os desafios do trabalho e o bem-estar dos professores.

Relativamente ao efeito da varidvel preditora (‘conflitos com colegas’) na variavel
‘sentimento de realizacdo e reconhecimento’ (referente ao bem-estar psicologico) tendo
a ‘autonomia’ e a ‘eficacia docente coletiva’ como moderadores, constatou-se que 0S
professores quando percecionam niveis altos de autonomia e eficacia docente coletiva,
assiste-se a uma reducéo dos conflitos entre colegas e, consequentemente, um aumento

do sentimento de realizacao e reconhecimento, ou seja, do bem-estar psicoldgico docente.

Sobre a mesma variavel preditora anterior, os resultados mostram que o suporte
dos colegas e dos superiores, assim como a consonancia de valores moderam a relagéo
entre os conflitos entre os colegas e 0 bem-estar social. De facto, constata-se que quando
se verifica um aumento nas variaveis moderadoras, assiste-se a uma redugdo nos conflitos
entre colegas e, consequentemente, um aumento na ligacdo social a escola (bem-estar

social).

No que concerne a influéncia da variavel preditora ‘conflitos com colegas’ sobre
a variavel dependente ‘ligacdo social a escola’ (bem-estar social), moderada pelo ‘suporte
dos colegas’, ‘suporte dos superiores’ e ‘consonancia de valores’, constatou-se que
quando existe um aumento nas variaveis moderadoras, assiste-se a uma redugdo nos

conflitos com colegas e incremento da ligacéo social a escola.

Por fim, foi analisado o efeito dos preditores ‘problemas de indisciplina’, ‘baixa
motivacao dos alunos’ e ‘diversidade dos alunos’ sobre a varidvel dependente ‘sentimento
de realiza¢do e reconhecimento’ (bem-estar psicoldgico), moderado pela variavel ‘cultura
coletiva’. O papel moderador da cultura coletiva permite explicar uma redugéo da baixa
motivagdo dos alunos e problemas disciplinares, assim como uma maior recetividade a

presenca da diversidade na sala de aula.

Estes resultados demonstram que os desafios no trabalho tém um efeito negativo
no bem-estar, enquanto que os recursos no trabalho tém um efeito moderador e positivo
no bem-estar. Constata-se a existéncia de dois processos referidos no modelo R-D T, o
processo de manter a salde, no qual os desafios no trabalho podem causar exaustao
emocional e bem-estar negativo, e 0 processo motivacional, no qual os recursos do

trabalho tém a capacidade aumentar o bem-estar e 0 engajamento no trabalho (Bakker &
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Demerouti, 2014). Apesar de alguns autores argumentarem que 0s recursos e 0s desafios
do trabalho devem ser do mesmo carater, na medida em que, os desafios emocionais
precisam de ser comparadas com o0s recursos emocionais do trabalho, Bakker &
Demerouti (2018) afirmam que as suas diversas pesquisas comprovam que,
independentemente do tipo de recurso ou desafio no trabalho, estes vao trabalhar em
conjunto, uma vez que 0s recursos amortecem os desafios do trabalho (Bakker &
Demerouti, 2018; Bakker, Van Veldhoven & Xanthopoulou, 2010; Demerouti, Bakker &
Xanthopoulou, 2019).

A relacdo entre os desafios do trabalho e 0 bem-estar docente pode ser enquadrada
com base em estudos anteriores. Ao contrario do estudo de Skaalvik & Skaalvik (2018),
no qual observaram uma fraca associacdo entre a baixa motivacdo dos alunos e o bem-
estar dos professores, a investigacdo presente demonstra uma relacdo significativa. Os
resultados obtidos podem ser explicados pelas consequéncias que a baixa motivacao dos
alunos possa provocar junto dos docentes, uma vez que este desafio representa uma maior
carga de trabalho, e desta forma, a pressao e o tempo também pode emergir como fator
explicativo da baixa motivacdo dos alunos (Skaalvik & Skaalvik, 2018). Os restantes
desafios da profissao docente (‘conflitos entre colegas’ e ‘falta de suporte e confianga por
parte dos superiores’) podem ter um papel mais preponderante, em comparagcdo com 0s
restantes desafios estudados, pela necessidade de reconhecimento e pertenca inerente a
condicdo humana. Além disto, as origens destes dois desafios podem dever-se (ou nao)
pelos conflitos éticos e morais existentes entre a equipa docente e, sabe-se que as normas,
valores e consideragdes éticas sdo elementos nucleares da identidade docente (Granjo,
Castro Silva, & Peixoto, 2020); Skaalvik & Skaalvik, 2018).

Os recursos do trabalho significativos, mencionados previamente, interligam-se
entre si. A excecdo do recurso ‘autonomia’, o qual permite aos professores enfrentarem
uma elevada carga de trabalho e lidarem da melhor forma com as tarefas que tém por
realizar (Bakker & Demerouti, 2018), os restantes recursos (‘eficacia docente coletiva’,
‘consonancia de valores’ e ‘suporte entre colegas’) acabam por se ligar entre si. A eficacia
docente coletiva refere-se aos julgamentos dos professores sobre a capacidade dos seus
colegas em organizar e realizar as tarefas, de modo a que os alunos obtenham melhores
resultados (Bandura, 1997), e por esta razdo, quanto menor forem as diferencas entre as
crencas, menores relaces negativas entre os membros, resultando assim, num maior

suporte entre colegas e consonancia de valores, os dois recursos significativos restantes.
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Desta forma, estes trés recursos acabam por apresentar uma interligacdo, uma vez que as

consequéncias positivas de um pode influenciar o outro.

Relativamente as implicacdes praticas deste estudo, apesar de inUmeros estudos
mostrarem que existem diversos desafios no trabalho (Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2015,
2017a, 2017b), é importante que as administragdes escolares considerem nas suas
politicas a preocupacdo em reduzir as consequéncias que os desafios podem representar
para a saude fisica e mental dos professores e identificarem os atores da comunidade
escolar que possam assumir relevante na prevencdo e intervencdo. Realca-se que o
trabalho dos professores envolve as crencas, normas e consideragdes de cada um, uma
vez que a sua préatica € influenciada por estes, por isso, seria benéfico existir uma maior
abertura para os professores discutirem e trocarem ideias, sempre que necessario, criando

assim, por consequéncia, um maior sentimento de pertenca ao grupo.
Limitacdes do estudo e sugestdes para futuras investigacoes

Relativamente as limitacGes do estudo, foi apenas utilizado o método quantitativo.
Deste modo, sugere-se que em investigacdes futuras, o trabalho seja complementado com
um método misto, de modo a que o estudo seja mais completo no que concerne ao tipo
de recolha de respostas. Adicionalmente, foi incluida apenas a variavel bem-estar, mas a
literatura mostra que a motivacéo e o engajamento do trabalho s&o dois conceitos ligados
ao sentimento de bem-estar na profissao docente e influenciados pelos recursos e desafios
do trabalho. Assim, sugere-se que estes dois conceitos sejam incluidos em investigacdes
futuras e que as suas rela¢fes sejam investigadas. Por fim, recomenda-se que 0s recursos
pessoais sejam abordados em futuras investigacdes, uma vez que estes também tém poder

de atuacgéo sobre os desafios do trabalho.
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Anexo | - Revisao da literatura
Desafios do trabalho

O stress é definido como o desequilibrio do sistema cognitivo-emocional-
ambiente causado por fatores externos (Lazarus & Folkman, 1984). Estes fatores
externos, denominados por stressores, também podem levar a um equilibrio cognitivo ou
a um estado de bem-estar dependendo das capacidades de desempenho do sujeito, como
por exemplo, 0s recursos de coping disponiveis no individuo. No entanto, o termo stressor
sera usado quando um fator externo tem o potencial de exercer uma influéncia negativa
na maioria das pessoas na maior parte das situacGes. Dito isto, o termo desafios do
trabalho (job demands) refere-se aos aspetos sociais, psicoldgicos e organizacionais do
trabalho que requerem um esforgo fisico ou mental e que, por isso, estdo associados a
custos psicoldgicos e fisioldgicos, como por exemplo a exaustdo emocional. Como
exemplo temos os horérios de trabalho irregulares, um ambiente fisico desfavoravel e

interacdes exigentes com clientes (Demerouti, Bakker & Xanthopoulou, 2019).

Os desafios do trabalho podem comprometer a satide de uma organizagdo, como
sugere 0 modelo Recursos-Desafios do Trabalho (Job Demands-Resources Model,
Bakker & Demerouti, 2014) e diversos estudos demonstram a relacdo entre os desafios e
0 bournout (Schaufeli & Taris, 2014).

No que toca a educacdo, existem diversos desafios sentidos pelos professores,
como os problemas de indisciplina, diversidade dos alunos, pressdo e tempo, baixa
motivacao dos alunos, conflitos entre colegas, falta de suporte e confianca por parte das
liderancas escolares e dissonancia de valores (Collie, Shapka & Perry, 2012; Hakanen,
Bakker & Schaufeli, 2006; Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2015, 2018), sejam estes
manifestados de forma quantitativa, qualitativa ou emocional, tém um grande efeito na
salde dos professores. Sabe-se que os desafios psicolégicos impostos nos professores
podem desencadear reac6es emocionais, fadiga e burnout (Hakanen, Bakker & Schaufeli,
2006; Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2015, 2018).

Os desafios tempo e presséo e problemas de indisciplina estdo associados a
exaustdo emocional, baixos niveis de comprometimento e satisfagcdo no trabalho, niveis
altos de stress, baixa percecao de autoeficacia e motivacéo para sair da profissao docente
(Collie et al., 2012; Hakanen et al., 2006; Skaalvik & Skaalvik, 2011,2015,2017).
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Num estudo realizado por Skaalvik e Skaalvik (2015), os autores identificaram a
baixa motivacdo dos alunos como um desafio na profissdo docente, uma vez que, no seu
estudo qualitativo, foi um desafio frequentemente identificado pelos professores
entrevistados. Ademais, em 2017, os mesmos autores constataram que a baixa motivacdo
dos alunos esta associada a uma baixa percecdo de autoeficacia docente e a sintomas de

burnout.

O desafio dissonancia de valores estd associado negativamente a exaustdo
emocional, uma vez que a partilha e concordancia de normas, valores e consideractes
éticas é algo muito relevante para os professores, e a discordancia destes pode criar
conflitos sociais e consequéncias individuais, como a exaustdo emocional (Skaalvik &
Skaalvik, 2011).

Os desafios conflitos entre colegas e falta de suporte e confianca dos superiores,
sdo desafios com um carécter mais social. Contudo, sdo bastante relevantes para o bem-
estar do trabalho, uma vez que estes podem permitir o reconhecimento e sentimento de
pertenca que, segundo Deci e Ryan (1987) s&o duas condi¢des humanas essenciais para

0 bem-estar e motivacéao do individuo.
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Recursos do trabalho

Os recursos do trabalho respondem a questdo “O que mantém as pessoas
saudaveis, apesar da carga de trabalho excessiva? “(Richter & Hacker, 1998). A resposta
sdo fatores protetores da salde, denominados de recursos. Os recursos do trabalho
referem-se aos aspetos psicoldgicos, fisicos, organizacionais e sociais do trabalho que
podem auxiliar a alcangar os objetivos do trabalho estabelecidos, reduzir desafios do
trabalho associados a custos fisicos e psicologico e estimular crescimento pessoal e
aprendizagem profissional (Demerouti et al., 2001; Demerouti, Bakker & Xanthopoulou,
2019).

Nos recursos organizacionais estdo incluidos fatores como o controlo do trabalho,
potencial para qualificacdo, participacdo nas decisdes e diversidade de tarefas. A nivel
social, podemos encontrar o suporte dos colegas, familia e grupo de pares (Demerouti et
al., 2001).

No que se refere a educacdo, os recursos de trabalho explorados incluem a
autonomia, suporte dos superiores, suporte entre colegas, eficacia docente coletiva,
cultura coletiva e consonancia de valores (Collie & Martin,2017; Hakanen et al., 2006;
Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2018). Diversos estudos demonstram que as relagdes sociais
positivas entre colegas e com a administracdo escolar estdo associadas com o
empenhamento e satisfagdo no trabalho (Collie & Martin, 2017; Hakanen et al., 2006;
Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2017). Deste modo, os estudos indicam que estas relacdes
com os colegas e com a administracdo escolar sdo recursos significativos que podem
funcionar como um “amortecedor” contra efeitos negativos e a sindrome de burnout e

fortalecer a resiliéncia dos professores (Skaalvik & Skaalvik, 2018).

O recurso eficacia docente coletiva refere-se aos julgamentos dos docentes de uma
escola sobre a capacidade da equipa de organizar e executar tarefas de modo a conseguir
resultados positivos junto dos alunos (Goddard, Hoy, & Hoy, 2004). Segundo Bandura
(1997), este construto € um aspeto importantissimo do contexto escolar, uma vez que,
pode explicar os efeitos da acdo docente sobre o sucesso académico dos alunos. Além
disso, o0 autor acrescenta que niveis elevados de eficacia coletiva apresentam escolas com
docentes mais capazes de lidar com alunos que apresentam dificuldades de aprendizagem,
de apoiar os encarregados de educacdo e de té-los como parceiros no processo de

aprendizagem. Em relagcdo ao bem-estar no trabalho, os professores com uma elevada
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percecdo de eficacia tendem a sentir maiores niveis de satisfacdo, comparativamente,
aqueles que apresentam niveis de eficcia mais baixos, porém, maiores niveis de stress
(Lee, Dedrick, & Smith, 1991).

A autonomia permite aos professores que enfrentam uma elevada carga de
trabalho lidar da melhor forma com as tarefas que tém por realizar (Bakker & Demerouti,
2018). Na Teoria da Autodeterminacdo de Deci e Ryan (2000), constata-se trés
necessidades humanas — competéncia, autonomia e relacionamento — que aumentam a
motivacao quando realizadas e diminuem a motivacdo quando nao o sdo. Assim sendo,
as pessoas sentir-se-80 motivadas quando 1) se sentirem competentes no que fazem, 2)
tiverem controlo das suas vidas e 3) tiverem relacfes positivas na sua vida. O recurso
autonomia relaciona-se, assim, com o bem-estar e motivacéo dos professores (Sparks &
Malkus, 2015).

Os autores Skaalvik e Skaalvik (2017, 2018) referem que o recurso cultura
coletiva é menos estudado comparativamente aos outros recursos referidos. Este recurso
é conceptualizado como o entendimento comum de objetivos e valores entre professores
e entre professores e administracdo escolar e, também, o conjunto de praticas comuns
entre os profissionais (Skaalvik & Skaalvik, 2017, 2018). Os autores referidos concluiram
que a cultura coletiva esta positivamente associada com a autoconcecao e satisfacdo no
trabalho e negativamente associada com o burnout nos professores (Skaalvik & Skaalvik,
2018).

O recurso da consonancia de valores pode ser definido como o grau em que 0s
professores sentem que partilham as normas e valores na escola onde estdo presentes,
como por exemplo os métodos educativos que devem ser usados, e que esta positivamente
associado ao sentimento de pertenca e negativamente associado a exaustdo emocional
(Skaalvik & Skaalvik, 2011). Apesar de a cultura coletiva e a consonancia de valores se
referirem a valores e praticas educacionais, estes construtos diferem entre si, uma vez
que, mesmo numa escola com uma forte cultura coletiva, pode haver professores que
percecionam 0s seus valores e praticas de forma diferente ao que é predominante na
escola onde trabalham (Skaalvik & Skaalvik, 2018).

Salienta-se que 0s recursos ndo servem apenas para lidar com os desafios do
trabalho. Eles séo importantes por si mesmos, na medida em que sdo meios para atingir e

proteger outros recursos (Demerouti & Bakker, 2006).
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Modelo Recursos-Desafios do Trabalho

O Modelo Recursos-Desafios do Trabalho (Job Demands Resources, Demerouti,
Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) parte da premissa que todos os trabalhos tém
fatores de risco especificos associados ao mal-estar e desempenho dos trabalhadores.
Deste modo, todos 0s ambientes laborais podem ser inseridos nesta teoria, uma vez que é
possivel enquadra-las nas duas categorias apresentadas pelos autores: 0S recursos e 0S
desafios do trabalho (Bakker & Demerouti, 2014).

O modelo foi introduzido por Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli em
2001. Neste artigo original, foram identificados cinco desafios e seis recursos no trabalho
com o objetivo de compreender os precedentes do burnout (Demerouti et al., 2001). Ao
longo dos anos, 0 modelo amadureceu para a teoria Recursos-Desafios do Trabalho (R-
D T), de acordo com Bakker & Demerouti (2014). A base da teoria R-D T tornou-se mais
ampla que o modelo original, uma vez que inclui que os desafios e 0s recursos sdo
diferentes conforme o trabalho (Demerouti, Bakker & Xanthopoulou, 2019). Além disto,
Bakker e Demerouti (2014) referem que, através da teoria, é possivel compreender,
explicar e fazer predigdes sobre 0 bem-estar dos trabalhadores e a sua performance.

A teoria parte da premissa que todos os trabalhos tém fatores de risco especificos
associados ao mal-estar e desempenho dos trabalhadores. Deste modo, todos os ambientes
laborais podem ser inseridos nesta teoria, uma vez que é possivel enquadra-las nas duas
categorias apresentadas pelos autores: os recursos e os desafios do trabalho (Bakker &
Demerouti, 2014).

Além de mapear o ambiente psicossocial do trabalho, os desafios e os recursos
sdo dois fatores essenciais, uma vez que iniciam dois processos diferentes: o processo de
assegurar a saude e o processo motivacional (Bakker & Demerouti, 2014). No processo
de manter a saude, as exigéncias do trabalho podem esgotar os recursos fisicos e mentais
dos trabalhadores e, deste modo, levar ao esgotamento de energia, ou seja, um estado de
exaustdo (Demerouti, Bakker & Xanthopoulou, 2019). Quando os sujeitos se esforcam
intensamente para lidar com os desafios do trabalho, eles esgotam 0s seus recursos
energeéticos e mentais, levando assim, a exaustdo emocional, lesdes por esforgo e queixas
psicossomaticas (Bakker & Demerouti, 2014; Demerouti, Bakker & Xanthopoulou,
2019). No processo motivacional, os recursos do trabalho respondem as necessidades
psicolégicas basicas e motivam os trabalhadores. A experiéncia de engajamento do
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trabalho (work engagement) leva, consequentemente, a um melhor funcionamento e
acabam por funcionar como motivadores intrinsecos, promovendo o crescimento,
aprendizagem e desenvolvimento dos sujeitos, ou como motivadores extrinsecos,
facilitando o alcance das metas de trabalho (Demerouti, Bakker & Xanthopoulou, 2019).
Assim, 0s recursos produzem bem-estar psicologico e preenchem as necessidades de

autonomia e competéncia profissional (Bakker & Demerouti, 2014).

Bakker, Demerouti e Schaufeli (2003) realizaram um estudo com 447
trabalhadores de call center de uma empresa de telecomunicacdes holandesa para
investigar a validade preditiva do modelo no que toca ao absentismo e intengfes de
rotatividade (turnover). A hipétese central do estudo foi que os desafios do trabalho
seriam 0s maiores preditores de absentismo, avaliado através de problemas de salde,
como por exemplo esgotamento e lesdes por esfor¢o, enquanto que 0s recursos do
trabalho seriam os maiores preditores das intencGes de rotatividade, através do
envolvimento do sujeito, como por exemplo comprometimento organizacional e
dedicacdo. Os resultados obtidos, através de uma série de andlises de modelos de
equacOes estruturais (MEE), apoiaram os dois processos apresentados anteriormente
(manter a satde e motivacional), uma vez que os desafios incluidos neste estudo, como
problemas no computador, mudancas nas tarefas, desafios emocionais e pressao no
trabalho, foram os preditores mais importantes no que se refere a satde dos colaboradores,
relacionando-se assim ao absentismo por doenca e, por outro lado, os recursos do
trabalho, como o apoio social, superviséao, feedback de desempenho e controle de tempo,
foram os preditores relacionados ao envolvimento do colaborador, que, por sua vez,
estava associado as intenc@es de rotatividade. Ademais, 0s recursos tiveram uma relacéo
negativa com problemas de salde, e os problemas de satde influenciavam as inten¢des

de rotatividade.

No estudo de Hakanen, Bakker e Schaufeli (2006), os autores também
comprovaram a existéncia dos dois processos apresentados pelo modelo. Nesta
investigacdo foram entregues os questionarios ao Departamento de Educacéo de Helsinki,
Finlandia, que contou com a participacdo de 2038 professores. Foram incluidos o controlo
do trabalho, clima inovativo, informacéo, clima social e apoio da supervisdo como 0s
recursos do trabalho, e, por outro lado, como desafios do trabalho foram abordados o

ambiente fisico do trabalho, carga de trabalho e indisciplina dos alunos. Com o objetivo
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de testar os dois processos apresentados no modelo, os autores testaram as suas hipoteses

em simultaneo, através de uma anélise de modelagem de equacdes estruturais (MEE).

Os resultados obtidos comprovaram a existéncia dos dois processos, apesar de o
processo de manter a saude ser mais predominante, os autores concluiram que o burnout
mediava o efeito dos desafios do trabalho nos problemas de salde dos professores, o
empenhamento do trabalho mediava o efeito dos recursos de trabalho no
comprometimento organizacional e o burnout mediava os efeitos da auséncia de recursos

no baixo comprometimento organizacional.

E possivel verificar que os recursos e desafios do trabalho, além de iniciarem
diferentes processos, também iniciam diferentes efeitos. De acordo com os autores
Bakker & Demerouti (2014), existem duas maneiras possiveis pelas quais os desafios e
0S recursos podem ter um efeito combinado no bem-estar e influenciam, indiretamente, o
desempenho. A primeira interacdo, consiste nos recursos diminuirem o impacto que 0s
desafios terdo na pessoa. A segunda interacdo, é aquela em que os desafios do trabalho
aumentam o impacto dos recursos sobre, por exemplo, a motivagédo do profissional, desta
maneira, 0S recursos tornam-se mais notérios e tém um maior impacto positivo na
motivacao, bem-estar e comprometimento do profissional em relacdo ao seu local de
trabalho.

Uma importante inovacdo no modelo R-D T é a incluséo de recursos pessoais que
se referem aos aspetos do sujeito, normalmente ligados a resiliéncia, que englobam a
capacidade do funcionario de controlar e impactar em prol do seu éxito (Hobfoll, Johnson,
Ennis, & Jackson, 2003). Quanto maior forem os recursos pessoais do sujeito, maior a
sua autoestima e espera-se maior concordancia entre o objetivo desejado e 0 objetivo
alcancado (Judge, Bono, Erez, & Locke, 2005).

Num estudo realizado por Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli (2007)
foi analisado o papel de trés recursos pessoais: a autoeficacia, otimismo e autoestima
organizacional, que se define como o0 grau em que oS membros da organizacao acreditam
que podem satisfazer as suas necessidades através da participacdo dos papéis presentes
na organizacdo. Os autores levantaram a hipotese de que 0s recursos pessoais poderiam
ter trés efeitos distintos: 1) moderam a relacéo entre desafios de trabalho e a exaustéo; 2)
ttm um efeito mediador entre recursos e empenhamento do trabalho; 3) estdo

relacionados com a maneira como os trabalhadores percecionam o seu ambiente de
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trabalho e bem-estar. Estas hipdteses foram testadas com uma amostra de 714
trabalhadores holandeses. Apds a analise de resultados, os autores concluiram que 0s
recursos pessoais ndo compensavam a relacéo entre os desafios de trabalho e a exaustao,
mas que, por sua vez, 0s recursos pessoais mediavam a relagéo entre recursos do trabalho
e engajamento e que influenciam a maneira que os trabalhadores percecionam os recursos
do trabalho.

Esta teoria oferece uma perspetiva simples sobre o bem-estar no trabalho, porém
varias ideias foram adicionadas para aumentar o valor preditivo da teoria e capturar
melhor a complexidade dos fenémenos ligados a motivacdo e bem-estar dos trabalhadores
(Demerouti, Bakker, & Xanthopoulou, 2019). Afinal, a teoria R-D T surgiu com o
objetivo de explicar como o ambiente de trabalho influencia o bem-estar dos
trabalhadores, apesar de que a ideia de estimulo-organismo-resposta nao representa por
completo a realidade. Deste modo, as relagbes entre varidveis sdo encaradas como
dindmicas e complexas, com atores singulares que desempenham uma influéncia
importante. Os autores afirmam que os trabalhadores ndo sdo apenas recetores passivos
de influéncias externas, uma vez que estes alteram o ambiente de trabalho através dos
seus comportamentos e das suas interpretacfes. Adicionalmente, referem trés estratégias
individuais para lidar com os efeitos negativos das caracteristicas do trabalho: o coping;
autorregulacdo, que serve para maximizar os efeitos positivos das caracteristicas do
trabalho e, por Gltimo, a elaboracdo do trabalho que leva a alteracdo das caracteristicas
do trabalho (Demerouti, Bakker, & Xanthopoulou, 2019).

As estratégias de coping e recuperacdo, sdo usadas quando os trabalhadores
enfrentam grandes desafios e utilizam estas estratégias para lidar com a falta de tempo e
0S recursos energeticos usados (Demerouti, Bakker, & Xanthopoulou, 2019). O coping é
definido como esforcos cognitivos e comportamentais realizados para lidar com desafios
externos e internos que estdo a exceder os recursos do individuo (Lazarus & Folkman,
1984), enquanto que, a recuperagdo é o0 processo que permite ao sujeito lidar com as
exigéncias do trabalho para retornar ao nivel existente antes do stressor, tornando assim,
esta estratégia relevante para o processo de comprometimento da satde do funcionario,
uma vez que pode interromper a exposicao aos desafios que podem levar a grandes niveis
de tenséo do trabalho (Demerouti, Bakker, & Xanthopoulou, 2019).

A autorregulacdo é a capacidade de modificar acbes para estas se adequarem a
valores morais, ideais e expetativas sociais, de modo atingir objetivos de longo prazo e é
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considerada como um mecanismo relevante para compreender a razdo de alguns sujeitos
se adaptarem aos stressores e outros ndo (Baumeister, Tice, & Vohs, 2018; Demerouti,
Bakker, & Xanthopoulou, 2019).

A elaboracdo do trabalho caracteriza-se pelos comportamentos voluntérios e
iniciados pelos trabalhadores, em busca de recursos no emprego, como pedir conselhos,
a procura de desafios, por exemplo mais responsabilidades, e na tentativa de reduzir os
desafios do trabalho que lhes sdo prejudiciais emocional e fisicamente (Demerouti,
Bakker, & Xanthopoulou, 2019). Embora esta estratégia seja encarada como mediadora
NOS Processos propostos por esta teoria, Bakker (2017) afirma que a interagdo entre
elaboracdo de trabalho e empenhamento no trabalho esta relacionada, positivamente, a
diversas caracteristicas do trabalho, como a ambiguidade de papéis e oportunidades de
desenvolvimento, uma vez que as tentativas de elaboracéo de emprego parecem eficazes

quando os trabalhadores estdo significativamente envolvidos no seu trabalho.
Bem-estar dos professores

Empds o auge da investigacdo sobre motivacdo, nos anos 60 e 70, surgiu um
interesse em investigar este conceito no mundo laboral (Gomes & Borba, 2011), uma vez
gue a motivacao assenta numa perspetiva multidimensional, afastando-se assim, do antigo
dualismo — motivacdo extrinseca vs motivacao intrinseca — considerado insuficiente (Deci
& Ryan, 2002). Abordando este conceito, surgiu a Teoria da Autodeterminagéo,
desenvolvida por Ryan e Deci (1981), com o intuito de estudar o bem-estar psicoldgico e

a salide dos individuos.

Ao longo do tempo, o conceito de bem-estar foi inserido no mundo
organizacional, com o objetivo de compreender a relagdo do sujeito com o seu ambiente
de trabalho (Santos & Ceballos, 2013). De acordo com Sant’anna, Pachoal ¢ Gosendo
(2012), é importante identificar e compreender quais as acOes e politicas de uma

organizacdo que podem influenciar positivamente o bem-estar de cada funcionario.

A Teoria da Autodeterminacdo tem sido aplicada em diversos contextos, como
religiosos, educacionais, familiares e organizacionais (Deci & Ryan, 2008). Contudo, a
teoria da motivacdo humana, apresentada como a teoria da motivacdo no trabalho (Deci
& Ryan, 1985), aborda a quantidade, qualidade e intensidade da motivagéo (Deci & Ryan,
2002). Segundo Ryan e Deci (2000), esta motivacdo refere-se a persisténcia, energia,

direcdo e equifinalidade da motivacdo em si. Além disto, 0 modelo refere que é possivel
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alcancar o bem-estar psicologico a partir da autodeterminacdo, uma vez que esta
representa um conjunto de habilidades e comportamentos que capacitam o individuo com
a possibilidade de ser o agente causal relativamente ao seu futuro, tornando assim, o
“porqué” de determinado comportamento a base desta teoria (Deci & Ryan, 1985,
1987,2000).

Mais especificamente, esta teoria aborda as necessidades psicoldgicas inatas, a
motivacdo humana e as condi¢fes contextuais benéficas a motivacéo, ao funcionamento
social e ao bem-estar do sujeito, observando-o como um organismo ativo, que desenvolve
0 seu préprio self e as suas estruturas sociais, através de experiéncias e atividades
estimulantes, de modo a desenvolver e praticar habilidades, criar vinculos sociais e
alcancar um self forte e unificado por meio de experiéncias intra e interpessoais (Deci &
Ryan, 1985). Segundo os autores, sdo trés necessidades psicoldgicas — autonomia,
competéncia e relacionamento — que sdo integradas entre si, mas atuam de forma
independente e sdo essenciais para o crescimento psicoldgico e bem-estar, sendo que cada

uma reforca e fortalece cada uma.

Com o intuito de entender a direcdo e energia do comportamento motivado, as
necessidades psicoldgicas basicas e inatas sdo encaradas como aquilo que move o ser
humano, sendo definidas como a base necessaria para um relacionamento saudavel entre
0 sujeito e o seu ambiente. Quando satisfeita, a necessidade psicolégica promove a

sensacgdo de bem-estar e de um bom funcionamento do organismo (Deci & Ryan, 1985).

No que se refere as a¢Oes autodeterminadas, estas sdo consideradas voluntarias e
defendidas pessoalmente e, em contraposicdo, as acdes controladas sdo resultado das
pressdes exercidas de forcas interpessoais. No primeiro caso, a regulacdo do
comportamento é decidida pelo sujeito, enquanto que, no segundo caso, 0 processo de

regulacdo pode ser ou ndo permitido (Deci & Ryan, 1985, 1987).

Aplicada a dimensdo educacional, a Teoria da Autodeterminagdo centra-se na
promocdo do interesse dos alunos pela aprendizagem, a valorizagdo da educacgéo e a
confianga nos proprios atributos e capacidades dos alunos e professores (Deci & Ryan,
1985,1987,2000).

Segundo Chan (2011), o bem-estar dos professores pode ser definido como o
sentimento pessoal de bem-estar, satisfagcéo e felicidade perante o seu local de trabalho.

Além disto, existe uma relacdo positiva entre o0 bem-estar no trabalho e bem-estar a longo
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prazo, tanto no contexto laboral como nos restantes contextos da vida do sujeito (Stasio,

Fiorilli, Benevene, Uusitalo-Malmivaara, & Chiacchio,2017).

O bem-estar dos professores tem sido associado a um ensino de qualidade (Stasio
et al.,2017), ter um maior comprometimento organizacional (Jackson et al., 2006), maior
percecdo de autoeficacia (Lent et al., 2011), ensino efetivo (Duckworth et al., 2009),
apego dos alunos a instituicdo escolar (Wei & Chen, 2010) e motivacdo para a

aprendizagem (Pakarinen et al., 2010).

No inicio da investigacdo sobre o bem-estar dos professores, as primeiras
pesquisas abordaram a exaustdo dos docentes tendo em conta os niveis de stress sentidos
por estes profissionais (Smylie, 1999). Segundo Maslach e Jackson (1981), o conceito
burnout, antes da constru¢do do Maslach Burnout Inventory, estava pouco desenvolvido.
O contributo destes autores trouxe uma definicdo mais consensual na literatura, definindo
assim o burnout como um cansa¢o emocional e fisico que leva a uma perda de motivacgédo
e que evolui até ao aparecimento de sentimentos de fracasso e inadequacao (Maslach &
Leitei, 1997). Ainda segundo os autores, o burnout € um tipo de stress profissional sentido
pelos trabalhadores que mantém uma relacéo direta e constante com outras pessoas, uma
vez que é mais evidente em profissdes assistenciais (profissionais de saude, professores,
auxiliares...). No que toca a educagdo, nos anos 80, comegou a ser estudado quais 0s
fatores educacionais que estariam relacionados com o stress e burnout, como as
necessidades educativas especiais, carga de trabalho, racio de professor-alunos e os anos
escolares, concluindo que, a carga de trabalho era o fator mais significativo para altos

niveis de stress ou sindrome de burnout (Chang,2009).

Em estudos mais recentes, € possivel constatar que ensinar continua a ser uma
profissdo bastante stressante (Cook, Miller, Fiat, Renshaw, Joseph & Decano, 2017
Desrumaux et al. 2015; Liu and Onwuegbuzie 2012) e que o stress do professor é
conceptualizado como algo negativo e as emocOes desagradaveis derivam de diversos

aspetos do seu trabalho (Collie at al., 2012; Liu and Onwuegbuzie 2012).

Num estudo feito em Portugal em 2018 (INCVTE - FENPROF) apurou-se que
76,4% dos professores portugueses apresentavam sinais de esgotamento emocional; os
professores com mais 14 anos de tempo de servi¢co tém maior indice de esgotamento
emocional e 84% dos professores pretendem reformar-se/aposentar-se antes do tempo
legalmente estabelecido sem penalizag¢Ges salariais. Um dos resultados mais evidentes
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deste estudo € a existéncia de uma relacdo fortissima entre exaustdo emocional e a idade

dos docentes, sendo que a partir dos 55 anos esse valor atinge valores préximos de 70%.

Associacbes entre os desafios e recursos do trabalho e indicadores de bem-estar
tém sido constatadas em diversos estudos (Chang, 2009; Collie & Martin, 2017; Hakanen
et al., 2006; Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2015, 2017, 2018). De acordo com Skaalvik e
Skaalvik (2018), inumeros estudos exploram o burnout e as suas causas, podendo até
considerar-se 0 burnout como uma medida de bem-estar, se assim as investigacfes o
desejarem. Contudo, Desrumaux et al., em 2015, referem que estudar o bem-estar do
trabalho usando a sindrome de burnout como medida, ndo é a Unica maneira possivel,
uma vez que o bem-estar do trabalho ndo tem de ser necessariamente algo negativo. Desta
forma, o bem-estar do trabalho pode ser explorado como um conjunto de varidveis que

trazem consequéncias, negativas e positivas, para o bem-estar dos trabalhadores.

No que toca ao engajamento do trabalho, Skaalvik e Skaalvik (2018)
conceptualizam este conceito como uma consequéncia do bem-estar do trabalho docente.
O comprometimento do trabalho é um estado afetivo e emocional positivo e sentimento
de concretizacdo que inclui trés dimensdes: vigor, dedicacdo e absorcdo (Schaufeli &
Bakker, 2010). O vigor € a disposicdo de fazer esforcos pelo trabalho e persisténcia
qguando o sujeito se depara com dificuldades. A dedicacdo remete para um grande
envolvimento e sentimento de entusiasmo, orgulho e inspiracdo em relacdo ao trabalho.
A absorcéo define-se como a concentragéo total no trabalho, em que o sujeito sente que
0 tempo passa depressa e alguma resisténcia em desligar-se das tarefas devido ao prazer
e concentracdo experienciados (Stasio et al., 2017). No seu estudo, Skaalvik e Skaalvik
(2018), observaram que os recursos do trabalho estavam associados ao engajamento do

trabalho, e esta associa¢do foi mediada através do bem-estar docente.

Um professor pode estar satisfeito com alguns aspetos do trabalho, como o nivel
de autonomia, e menos satisfeito com outros aspetos, como a pressao tempo. Assim, tendo
em conta os inumeros recursos e desafios ligados a profissdo docente, o bem-estar do
trabalho estudado como um construto geral, isto €, uma sensacéo de bem-estar geral ou

pode ser explorado com diversos fatores inerentes a este (Skaalvik & Skaalvik, 2017).
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Anexo Il — Escala sobre Recursos de Suporte a Profissdo Docente
Por favor, CIRCUNDE o numero que melhor descreve o quanto cada frase descreve o
que pensa sobre as afirmacfes apresentadas em baixo. Use a seguinte escala para

responder:

[ (1) “Discordo completamente” (2) | “Discordo” | (3) “Discordo moderadamente” | (4)

“Concordo moderadamente” | (5) “Concordo” | (6) “Concordo completamente™ |

1. Em questdes educacionais, posso sempre contar com a 1 23 4 5 6
ajuda dos meus colegas.

2. As relagdes entre os colegas desta escola caracterizam- 1 2 3 4 5 6
se pela simpatia e preocupacao uns com 0s outros.

3. Os professores desta escola ajudam-se e apoiam-se uns 1 2 3 4 5 6
aos outros.

4. Em questdes educacionais, posso sempre contar com a 1 2 3 4 5 6

ajuda e conselhos dos 6rgdos de gestdo da escola.

5. O meu relacionamento com os 6rgdos de gestdo da

escola é caracterizado por relacdes de respeito e 123 45 6
confianca.

6. Os drgdos de gestdo da escola ddo suporte e estdo 1 2 3 4 5 6
sempre disponiveis para ajudar.

7. Como professores desta escola, conseguimos envolver 1 2 3 4 5 6
os alunos mais dificeis nos seus trabalhos escolares.

8. Os professores desta escola impedem o assédio moral 1 2 3 4 5 6
de uma forma eficaz.

9. Como professor desta escola, lidamos com conflitos de 1 2 3 4 5 6

uma forma construtiva porque trabalhamos em equipa.

10. Nesta escola, temos um conjunto partilhado de regras e

regulamentos que nos permitem lidar com sucesso face 12 3 45 6
aos problemas disciplinares.
11. Os professores desta escola respondem com sucesso as 1 2 3 4 5 6

necessidades individuais dos alunos.

12. Os professores e 0s 0rgaos de gestdo desta escola tém

um entendimento comum sobre o desenvolvimento e 123 435 6
caminho a seguir pela escola.
13. Os professores desta escola partilham os mesmos 1 2 3 4 5 6

objetivos e formas de desenvolvimento da escola.

[ (1) “Discordo completamente” (2) | “Discordo” | (3) “Discordo moderadamente” | (4)

“Concordo moderadamente” | (5) “Concordo” | (6) “Concordo completamente™ |

14. Os professores desta escola praticam um conjunto comum de 1 2 3 4 5 6
normas e regras.
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15.

Os meus valores educacionais estdo de acordo com os valores
que sdo promovidos nesta escola.

16.

Os meus colegas e eu temos a mesma opinido sobre o que é
relevante na educacao.

17.

Sinto que esta escola comunga da minha visdo sobre o que
constitui um ensino de qualidade.

18.

Na minha préatica pedagdgica quotidiana, sou livre para
escolher os métodos e estratégias de ensino.

19.

Nos assuntos que ensino, sinto-me a vontade para decidir em
que tipo de conteudos devo focar-me.

20.

Sinto que posso influenciar as minhas condicdes de trabalho.
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Anexo Il — Escala sobre os Desafios da Profissdo Docente
Por favor, CIRCUNDE o numero que melhor descreve o quanto cada frase descreve o
que pensa sobre as afirmacfes apresentadas em baixo. Use a seguinte escala para

responder:

[ (1) “Discordo completamente” (2) | “Discordo” | (3) “Discordo moderadamente™ | (4)

“Concordo moderadamente” | (5) “Concordo” | (6) “Concordo completamente™ |

1. As minhas aulas sdo frequentemente interrompidas por 1 2 3 4 5 6
alunos indisciplinados.
2. Alguns alunos com problemas comportamentais

dificultam a conducao de aulas de acordo com o que foi 123456
planeado.

3. Controlar o comportamento dos alunos exige muito 1 2 3 45 6
tempo e esforgo.

4. Nas minhas aulas h4 muitas diferencas entre as 1 2 3 45 6
competéncias dos alunos.

5. Nas minhas aulas h& muitas diferencas no tipo de 12 3 4 5 6
necessidades dos alunos.

6. Nas minhas aulas hd uma enorme diferenca entre os 1 2 3 45 6
melhores e os alunos mais fracos.

7. A preparagdo das aulas muitas vezes é feita apos o 1 2 3 45 6
horario de trabalho.

8. A vida naescola é agitada e ndo ha tempo para descanso 1 2 3 45 6

e recuperacao das energias.

9. Os professores estdo sobrecarregados de trabalho. 123456

10. As reunides, o trabalho administrativo e a papelada
roubam muito do tempo que deve ser usado para a 123456
preparacdo das aulas.

11. Para proporcionar um ensino de qualidade, os

professores precisariam de mais tempo com os alunos e 123 456
de preparar as suas aulas.
12. Muitos dos meus alunos demonstram pouco interesse 12 3 4 5 6
pelo trabalho escolar.
13. I(;/Iunf(:)s dos meus alunos desistem quando enfrentam um 1 2 3 45 6
esafio.

[ (1) “Discordo completamente” (2) | “Discordo” | (3) “Discordo moderadamente” | (4)

“Concordo moderadamente” | (5) “Concordo” | (6) “Concordo completamente” |

14. Acho dificil conseguir fazer com que todos os alunos 1 2 3 45 6
realizem com dedicacao as tarefas escolares.
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15.

Muitos dos meus alunos demonstram pouco esforgo nos
trabalhos escolares.

16.

Mesmo que eu precise, N80 posso contar com 0 apoio
dos meus colegas.

17.

Tenho uma relagdo tensa com meus colegas.

18.

Muitas vezes tenho conflitos com meus colegas.

19.

O meu relacionamento com 0s meus superiores é
caracterizado por falta de confianga e respeito.

20.

Tenho uma relacéo tensa com meus superiores.

21.

Em questbes educacionais, ndo vale a pena procurar
ajuda e conselhos junto dos meus superiores.

22.

Se tenho problemas com os alunos, encontro pouca
compreens&o e apoio por parte dos meus superiores.

23.

Os objetivos e valores que sdo promovidos nesta escola
divergem dos meus valores educacionais e pessoais.

24,

Os meus colegas e eu temos opinides muito diferentes
sobre o que é relevante na educacao.

25.

Os meus colegas e eu temos opinides muito diferentes
sobre 0 que constitui um ensino de qualidade.
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Anexo IV — Escala sobre Bem-Estar na Profissdo Docente

Por favor, CIRCUNDE o numero que melhor descreve o quanto cada frase descreve o
que pensa sobre as afirmacdes apresentadas em baixo. Use a seguinte escala para
responder:[ (1) “Discordo completamente” (2) | “Discordo” | (3) “Discordo
moderadamente” | (4) “Concordo moderadamente” | (5) “Concordo” | (6) “Concordo

completamente” |

21. Sou capaz de lidar com as interacdes diarias dos alunos 1 2 3 4 5 6
em sala de aula.

22. Tenho vontade de fazer a diferenca na minha escola. 1 2 3 4 5 6

23. Sinto-me segura(o) para desempenhar as minhas 1 2 3 45 6
fungdes como professora(r).

24. Gosto dos elogios e feedback ocasionais dos meus 1 2 3 45 6
colegas.

25. Recebo todo o apoio necessario para fazer o meu 1 2 3 45 6
trabalho na escola.

26. Ajudo os meus alunos a obter o apoio de que precisam. 1 2 3 4 5 6

27. Conheco as minhas responsabilidades como 1 2 3 45 6
professora(r) na escola.

28. A minha sala de aula ndo € adequada para 0 ensino e 1 2 3 45 6
aprendizagem.

29. Os meus alunos apreciam 0 meu apoio. 1 2 3 4 5 6

30. Os problemas pessoais dos meus alunos também séo 1 2 3 45 6
meus.

31. A minha carga de trabalho na escola é demasiada. 1 2 3 4 5 6

32. As realizacdes dos meus alunos sdo gratificantes. 1 2 3 4 5 6

33. Encontramos sempre uma maneira de resolver as nossas 1 2 3 4 5 6
diferencas.

34. Existe respeito matuo entre as pessoas da minha escola. 1 2 3 4 5 6

35. Na minha escola, a aprendizagem é uma 1 2 3 45 6
responsabilidade coletiva.

36. Na minha escola, ha pessoas que se preocupam com 0S 1 2 3 45 6
outros.

37. NOs interagimos e rimos juntos como colegas. 1 2 3 4 5 6

38. Sinto-me ligada(o) aos meus colegas da escola. 1 2 3 4 5 6
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39.

Estabeleco interacdes positivas com pessoas da minha
escola.

40.

Sinto-me a vontade para expressar 0s meus sentimentos
junto de algumas pessoas na escola.

41.

Gosto da companhia das pessoas da minha escola.

42.

Aproximo-me e converso com os alunos.

43.

Contribuo para o desenvolvimento social dos meus
alunos.

44,

Planifico propositadamente interagdes sociais em sala de
aula.

45,

Tenho reacdes alérgicas na escola devido as condigdes
do meu ambiente de trabalho.

46.

Frequentemente tenho o nariz a pingar, garganta seca e
labios ou olhos lacrimejantes na escola.

47.

Sinto dores corporais que afetam o meu trabalho na
escola.

48.

Sinto dores corporais ao ficar em pé e quando fago
movimentos na sala de aula.

49.

Sinto-me desconfortavel devido a temperatura do ar na
minha sala de aula.

50.

Frequentemente, levanto a minha voz na sala de aula
devido ao elevador ruido de fundo.

51.

Faco atividades divertidas com os meus alunos na
escola.

52.

Gostaria de poder circular / andar menos na sala de aula.

53.

Sinto-me alerta e enérgica(o) na minha sala de aula
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Anexo V — Andlise fatorial confirmatéria e consisténcia interna da escala dos Recursos

de Suporte a Profissdo Docente

Dimensao Item Estimativas SE Z p Estimativas
Estandardizadas
Relacdo de Iltem 1 0.680 0.0444 153 <.001 0.750
suporte entre Item 2 0.839 0.0418 20.1 <.001 0.902
colegas Item 3 0.821 0.0402 204 <.001 0.911
Suporte dos Iltem 4 0.979 0.0485 20.2 <.001 0.895
superiores Item 5 0.838 0.0436 19.2 <.001 0.866
Item 6 1.022 0.0472 216 <.001 0.932
Eficacia docente Item 7 0.493 0.0489 10.1 <.001 0.565
coletiva Item 8 0.574 0.0477 120 <.001 0.650
Item 10 0.750 0.0492 153 <.001 0.784
Cultura coletiva  Item 12 0.754 0.0458 165 <.001 0.799
Item 13 0.758 0.0425 178 <.001 0.841
Item 14 0.695 0.0417 16.7 <.001 0.802
Consonanciade  Item 15 0.840 0.0458 184 <.001 0.853
valores Item 16 0.596 0.0463 129 <.001 0.664
Item 17 0.859 0.0445 193 <.001 0.881
Autonomia Item 18 0.668 0.0481 139 <.001 0.751
Item 19 0.692 0.0501 13.8 <.001 0.746
Item 20 0.733 0.0595 123 <.001 0.687
Dimenséao a Cronbach’s

Relacéo de suporte entre colegas 0.89

Suporte dos superiores 0.92
Eficicia docente coletiva 0.71
Cultura coletiva 0.85
Consonancia de valores 0.84
Autonomia 0.76
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Anexo VI — Analise fatorial confirmatéria e consisténcia interna da escala dos Desafios

da Profissdo Docente

Dimensao Item Estimativa SE z p Estimativas
Estandardizadas
Problemas de Item 1 0.920 0.0630 14.61 <.001 0.752
indisciplina
Item 2 1.079 0.0619 17.43 <.001 0.857
Item 3 0.847 0.0566 14.96 <.001 0.762
Diversidade Item 4 0.843 0.0443 19.05 <.001 0.884
dos alunos
Item 5 0.789 0.0425 18.54 <.001 0.867
Item 6 0.793 0.0579 13.70 <.001 0.702
Pressdo e Item 7 0.246 0.0336 7.34 <.001 0.445
tempo
Item 8 0.612 0.0451 13.58 <.001 0.793
Item 9 0.351 0.0290 12.11 <.001 0.704
Item 10 0.526 0.1500 3.51 <.001 0.220
Item 11 0.269 0.0518 5.18 <.001 0.329
Baixa Item 12 0.867 0.0534 16.24 <.001 0.796
motivagdo dos
alunos
Item 13 0.884 0.0535 16.54 <.001 0.805
Item 14 0.878 0.0516 17.01 <.001 0.817
Item 15 0.916 0.0497 18.45 <.001 0.862
Conflitos entre Item 16 0.670 0.0623 10.75 <.001 0.622
colegas
Item 17 0.571 0.0480 11.89 <.001 0.715
Item 18 0.558 0.0461 12.10 <.001 0.719
Falta de Item 19 0.773 0.0519 14.89 <.001 0.770
suporte e
confianca por
parte dos
superiores
Item 20 0.735 0.0496 14.81 <.001 0.838
Item 21 0.978 0.0608 16.10 <.001 0.829
Item 22 1.034 0.0692 14.93 <.001 0.846
Dissonancia de Item 23 0.994 0.0581 17.10 <.001 0.933
valores
Item 24 0.577 0.0549 10.53 <.001 0.587
Item 25 0.615 0.0560 10.98 <.001 0.609
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Dimensao a Cronbach's

Problemas de indisciplina 0.83
Diversidade dos alunos 0.84
Presséo e tempo 0.70
Baixa motivacao dos alunos 0.89
Conflitos entre colegas 0.76
Falta de suporte e confianga por 0.87

parte dos superiores

Dissonancia de valores
0.85
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Anexo VII — Analise fatorial exploratéria e confirmatoria e consisténcia interna da escala

sobre o Bem-estar na Profissdo Docente

Dimensao
Bem-estar Bem-estar Bem-estar Uniqueness
Psicoldgico Social Fisico
0.443
Item2 0.594 0.646
Item 5 0.438 0.667 0.454
Item 8 0.421
Item 11 0.543 0.611
Item 14 0.726 0.408
Item 17 0.781 0.320
Item 20 0.544 0.526
Item 23 0.606 0.550
Item 26 0.775 0.328
Item 29 0.602 0.616
Item 31 0.663 0.539
Item 33 0.512 0.735
Dimensédo  Indicator Estimativa SE Z p
Bem-estar TSWB2_f1 0.379 0.0446 8.48 <.001
psicoldgico
TSWB5_f1 0.632 0.0466 13.56 <.001
TSWB8 f1 0.686 0.0518 13.25 <.001
Bem-estar TSWBL17_f2 0.717 0.0444 16.15 <.001
social
TSWB20 _f2 0.434 0.0341 12.73 <.001
TSWB23_f2 0.634 0.0522 12.13 <.001
TSWB26_f2 0.716 0.0416 17.24 <.001
Bem-estar TPWB4_f2 0.562 0.0618 9.10 <.001
social
TPWB10 f2 0.500 0.0555 9.00 <.001
TPWB16_f2 0.389 0.0427 9.12 <.001
TPWB25_f2 0.243 0.0463 5.25 <.001
TPWB32_f2 0.270 0.0360 7.49 <.001
Bem-estar TPhWB3_f1 0.851 0.0908 9.37 <.001
fisico
TPhWB6_f1 1.217 0.1121 10.86 <.001
TPhWB15_f1 0.545 0.0897 6.08 <.001

62



Fatores das Subescalas

Bem-estar psicoldgico
Bem-estar social
Bem-estar social

Bem-estar fisico

Cronbach's a

0.69

0.82

0.62

0.67
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