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RESUMO

Este trabalho tem por objectivo avaliar os riscos psicossociais para a satde

dos trabalhadores.

Foi desenvolvido em duas Associacdes Humanitarias de Bombeiros
Voluntérios, em estreita colabora¢do com os Bombeiros que prestam servigos

de socorro e de transporte de doentes.

A aplicacido de um questionario, desenvolvido no Departamento de
Psicologia do Trabalho e das Organizagdes da Universidade de Liege por

Veronique De Keyser & Isabelle Hansez, foi a metodologia privilegiada.

A informacao assim obtida foi complementada pela observagao em contexto
real de trabalho e pela realizagdo de entrevistas semi-directivas e nao

estruturadas.

Os dados recolhidos permitiram identificar os factores que, no ambito da
actividade desenvolvida pelos Bombeiros, podem desencadear situagoes
stressantes. A identificacio de tais factores, chamou a atengdo dos
intervenientes para as questdes ligadas com o stress profissional e com a

satide ocupacional.

As consideracdes finais desta pesquisa oferecem, as Institui¢des onde foi
realizada, um diagnostico rapido dos riscos psicossociais a que 0s seus
trabalhadores estdo sujeitos e permite-lhes estabelecer prioridades em

termos de uma intervencdo mais precisa.



RESUME

L’objectif de ce travail est de contribuer a mettre au point une méthode

d’évaluation des risques psychosociaux pour la santé des travailleurs.

La recherche empirique a été développée au sein de deux Associations
Humanitaires de Pompiers Volontaires, en collaboration avec des pompiers

qui portent secours aux malades et les transportent.

L’application d'un questionnaire construit au Département de Psychologie
du Travail et des Organizations de L'Université de Liege par Veronique De
Keyser et Isabelle Hansez, a été déterminante dans la méthodologie

privilégiée.

Les données ainsi obtenues ont été complétées par les résultats d'une
observation en situation réelle de travail et d'une série d’entretiens semi-

directifs.

L’étude a permis d’identifier des facteurs qui, dans l'activité developpée par
les pompiers, peuvent contribuer a créer des situations de stress.
L’identification de ces facteurs a attiré l'attention sur des questions

importantes relatives au stress professionnel et a la santé au travail.

Les considérations finales de cette recherche offrent, aux institutions ou elle
a eu lieu, un diagnostic des risques psychosociaux auxquelles les pompiers
sont soumis et permettent d’établir des priorités pour une intervention

adéquate visant une amélioration des conditions de l'exercice de la

profession.




ABSTRACT

This essay aims to evaluate the psychosocial risks for the workers health.

It has been developed in two Humanitarian Fire Department Associations,
in co-operation with the firemen that carry on with emergency calls and who

transport and apply first-aid to ill and injured individuals.

The privileged methodology was the use of a questionnaire developed in the
Work Psychology and Organizations Department of the University of Liege
by Veronique De Keyser & Isabelle Hansez.

The information was enriched with real-work-site observations and semi-

directive and non-structured interviews.

The data allowed identifying the factors that, within the activities developed
by the firemen, can cause stress. The clear identification of those factors
enabled the agents to be aware about the professional stress and

occupational health.

The final considerations of this study offer, to the involved Institutions, a

quick diagnosis of the psychosocial risks that their workers face, moreover,

allows them to establish priorities regarding a more incisive intervention.
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Introducao

No ultimo século assistimos a uma progressiva melhoria das condi¢des em
que o trabalho é executado. A satide, a seguranca e a higiene no local de
trabalho, conceitos quase desconhecidos no inicio do século XX, ganharam
importancia e projeccdo através da publicacdo e implementagdo de
legislacdo especifica. A criacdo da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT) em 1919, representa o marco fundamental na consolidacdo das
preocupacdes relacionadas com as condi¢des em que o trabalho é exercido e
com a saude e seguranca dos trabalhadores. Em 1947, finda a 2* Guerra
Mundial, a OIT adopta a Convengdo 81 que centra a ac¢do da Inspecgdo do
Trabalho nas condi¢des de trabalho, com particular destaque para as
condi¢des de higiene e seguranca no trabalho. Finalmente, em 1981 esta
organizacdo formula os principios da prevencado de riscos profissionais, ao
adoptar a Convengdo 155, que constitui o grande quadro de referéncia
internacional em matéria de politicas nacionais e ac¢des no ambito da

seguranga e saude dos trabalhadores e ambiente de trabalho.

Portugal, na qualidade de membro da OIT ratificou estas Convengoes
através da publicacdo de diversa legislacdo versando sobre a seguranca no
trabalho. Mas foi sobretudo na segunda metade do século XX, que se
verificou o desenvolvimento da seguranca, higiene e saide no trabalho,
nomeadamente com a publicagio, em 1958, do diploma relativo a seguranca
no trabalho da construcdo e com a realizacdo de uma campanha nacional de
prevencado dos acidentes de trabalho nesta actividade, com a adopgdo do
regime de reparacdo dos acidentes de trabalho e das doengas profissionais
em 1965, com a publicagdo, em 1971, do Regulamento Geral de Higiene e
Seguranca do Trabalho para a Industria, entre outros. Na década de 80,
destaca-se a consagracdo constitucional, na revisido de 1982, do direito a

prestacdo do trabalho em condigdes de higiene, seguranca e satde. E, no



entanto, na década de 90 que se comega a perspectivar uma politica nacional
global para a seguranca, higiene e satide no trabalho em virtude da
necessidade de dar cumprimento integral as obrigagdes decorrentes da
ratificacdo da Convencdo 155 da OIT e da necessidade de adaptar o
normativo interno a Directiva 89/391/CEE relativa a aplica¢do das medidas
destinadas a promover a melhoria da seguranca e da saude dos
trabalhadores no trabalho. E assim, que nascem, em 1991, o Regime Juridico
de Enquadramento da Seguranga, Higiene e Satde no Trabalho e, em 1994, o
Regime Juridico de Organizacdo e Funcionamento das Actividades de
Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho. Depois da publicacdo destes dois
diplomas tém vindo a ser desenvolvidas ac¢des de divulgacdo, formacéo e

informac&o no ambito da seguranca, higiene e satde no trabalho.

Contudo, apesar da melhoria generalizada das condi¢des de trabalho,
assistimos actualmente como que a uma transferéncia dos riscos associados
ao trabalho, isto é, a natureza dos riscos tomou uma dimensio mais
psicossocial, o que torna a sua prevencdo ainda mais dificil, sobretudo num
contexto de competitividade internacional em que sdo essenciais os

objectivos de produtividade (Hansez & De Keyser, 1999).

A natureza do trabalho tem vindo a alterar-se a uma velocidade estonteante,
talvez por esse motivo hoje, mais do que em qualquer outra altura, o stress
no trabalho seja uma ameaca a satde dos trabalhadores. O stress associado
ao trabalho pode resultar de uma acumulacdo de situagbes de trabalho
consideradas como ameacadoras pela maioria dos individuos, por uma
sobrecarga qualitativa e/ou quantitativa, por conflitos e ambiguidade de
papéis, por situagdes de precaridade no emprego, por relagdes interpessoais
conflituosas, por condigdes fisicas de trabalho deficitarias, ou ainda por falta

de consonéncia entre o individuo e o papel que desempenha no seio da

organizacdo em que trabalha.




O exercicio de uma actividade profissional pde exigéncias aos individuos de
uma forma mais consistente e continuada que qualquer outro contexto da
vida. E isso verifica-se especialmente com a utilizacdo ou introducdo de
novas tecnologias nos contextos de trabalho, quando a estrutura econémica
estda em mudanca constante e acelerada, quando sdo introduzidas novas
formas de organizagdo do trabalho e novas tendéncias ambientais, e ainda,

quando o emprego é um bem precioso que interessa manter a todo o custo.

Na época em que vivemos, o trabalho é sem duavida um dos factores
geradores de stress. No desempenho de uma actividade profissional, o
individuo é confrontado com multiplos problemas aos quais tem que dar
resposta e é envolvido por uma série de preocupacées relacionadas com o
seu trabalho. As repercussdes fisiol6gicas e psicolégicas da exposicdo a
situacGes de trabalho stressantes podem conduzir a uma diminuicdo da
performance dos trabalhadores e da qualidade dos servicos prestados, a um
aumento do absentismo e do furnover, a um aumento do numero de
acidentes de trabalho, a reforma ou abandono precoce da actividade
profissional, a problemas de relacionamento social e familiar e a um
sentimento generalizado de insatisfacdo pessoal e familiar, pelo que, o nivel
e a qualidade de vida dos trabalhadores e o seu estado de satde se

deterioram (Serra, 1999).

De acordo com a OIT (Hansez & De Keyser, 1999) o stress e o burnout serdo
responsaveis por um crescimento do absentismo. O Journal of Occupational
and Environmental Medicine (NIOSH, 1999) informa que as despesas de saude
com trabalhadores sujeitos a altos niveis de stress sdo quase 50% superiores
as despesas com trabalhadores ndo sujeitos a condi¢des de trabalho
stressantes. Nos estudos sobre as condi¢des de trabalho realizados pela

Fundagao Europeia para a melhoria das Condicées de Vida e de Trabalho de

Dublin em 1996 e em 2000, 28% dos trabalhadores inquiridos referiram




problemas relacionados com o stress. Alids, o stress e as perturbacgdes
musculo-esqueléticas sdo identificados como 0s maiores riscos para a saude
no trabalho e estudos realizados na Unido Europeia revelam que 50% a 60%
dos dias de trabalho perdidos se devem a problemas ligados ao stress (Cox

& Rial-Gonzélez, 2000).

Nos ultimos anos, os estudos relacionados com a temaética do stress tém-se
multiplicado, contudo os objectivos de muitos desses estudos relacionam-se
mais com a aferi¢do das consequéncias manifestadas nos individuos por se
encontrarem sujeitos a condicdes de vida e de trabalho stressantes, do que
na avaliagdo das condicdes que conduzem a tais estados e, ainda menos, no
desenvolvimento de programas e de estratégias que permitam diminuir os

efeitos de tais condi¢Ges no trabalho e na performance dos individuos.

O trabalho de investigagdo realizado com bombeiros, vai exactamente neste
sentido, ou seja contribuir para o desenvolvimento de pistas sobre

metodologias de avaliacdo do stress no trabalho.

Inscrito, sob a perspectiva teérico-metodolégica, num tipo de Psicologia do
Trabalho definido em 1955 por A. Ombredane e ]J. M. Faverge na obra
“L’ Analyse du Travail”, que privilegia a anélise do trabalho no terreno,
tnico local onde é verdadeiramente possivel conhecé-lo (Noulin, 1992),
dando énfase ao trabalhador, com as suas caracteristicas e singularidades na
execucdo do trabalho, nos comportamentos e estratégias que adopta face as
exigéncias da sua funcdo e as eventuais consequéncias desta para a sua
saude. A questdo que se poe é a da andlise, da descricdo e da compreensio
das condutas concretamente adoptadas pelo Homem em situacdo real de
trabalho, considerando-as como ponto de partida para a pesquisa, e

renunciando a considera-las como simples execucdo de condutas ideais,



definidas a partir de situagOes artificiais e experiencialmente construidas.

(Dejours, 1995).

A abordagem concebida deste modo encontra a expressio de uma
perspectiva construtivista, na medida em que ha um construir permanente
do conhecimento em funcdo da realidade observada que, por seu turno,
também se vai transformando. Segundo Le Moigne (1995), o método de
elaboracdo e de construgdo do conhecimento nao faz referéncia a uma
“norma de verdade” (por dedugdo programével) mas, a uma “norma de
exequibilidade” (por intui¢do reprogramével). Sob esta perspectiva, a
metodologia adoptada privilegia a anélise da actividade em situagdo real de
trabalho, ela propria inserida num processo de investigacdo

progressivamente construido.

Na opinido de De Keyser, Beauchesne-Florival e Notte (1982), a investigacéo
em Psicologia do Trabalho pode seguir uma de duas vias: a primeira via
consiste na aplicacdo de instrumentos de analise ja utilizados, técnicas
avaliadas em populacdes semelhantes, contudo em contextos diferentes,
pelo que a sua aplicagdo se vai moldando e adaptando as condi¢bes com que
se confronta; a segunda via corresponde a anélise das situagdes de trabalho
no terreno com a finalidade de, em conjunto com os trabalhadores, encontrar
solugdes que permitam uma melhoria das condi¢des de trabalho, em termos
de seguranga e satde, sem por em causa a eficiéncia e a produtividade das

empresas.

Neste estudo segui a primeira via de investigacdo em Psicologia do Trabalho

de acordo com De Keyser, Beauchesne-Florival e Notte (1982).

Para tal, tomei como ponto de partida os trabalhos de investigagdo que tém

vindo a ser realizados no Departamento de Psicologia do Trabalho e das




Organizacoes da Universidade de Liége por Veronique De Keyser & Isabelle

Hansez (1996) sobre o stress psicolégico na esfera do trabalho, através de um
questionario sobre a avaliacdo dos riscos psicossociais para a satide dos
trabalhadores. A perspectiva adoptada baseia-se numa definicdo de stress
orientada sobre o controlo da situacdo de trabalho e segue uma concepgao
transaccional do stress psicol6gico no trabalho, insistindo na importancia da
avaliagdo da situacdo pelo individuo e os processos de coping numa

perspectiva diacrénica (Mackay e Cooper, 1987).

Rejeitando os modelos tradicionalmente utilizados na grande maioria das
pesquisas realizadas sobre o stress, em que este obedece a uma concepgao
estatica e onde as variaveis sdo tratadas de forma linear e unidireccional, De
Keyser e Hansez definem o stress profissional na esfera do trabalho “comme
une réponse du travailleur devant des exigenses de la situation pour lesquelles il
doute de disposer des ressources nécessaires, et auxquelles il estime devoir faire face”
(1996, 133). Esta definicdo insiste numa perspectiva interaccionista do stress,
na avaliacio subjectiva dos recursos, na implicagdo do trabalhador e na
incerteza da situacdo que comporta uma certa dose de probabilidade de
insucesso, e estad directamente ligada a nogdo de controlo do ambiente de

trabalho.

A opcdo assumida ficou a dever-se ao interesse manifestado em ver o
instrumento metodologico intitulado WOCCQ (Working Conditions and
Control Questionnaire) concebido por Véronique De Keyser e Isabelle
Hansez para avaliar os riscos psicossociais de condicbes de trabalho
stressantes para a saude dos trabalhadores, aplicado e estudado em Portugal
e, devido ao facto de o Presidente da Associagdo Humanitaria dos
Bombeiros Voluntarios de Cantanhede, ter demonstrado empenho em que o
trabalho de pesquisa a realizar envolvesse, se ndo todos, pelo menos grande

parte dos funciondrios da Instituicao.



Para esta tomada de decisdo contribuiram também outras duas razdes. A
primeira razdo de ordem pessoal, fundamenta-se num interesse particular
pela problemaética. A vontade de saber mais sobre o que é o stress, quais os
processos que o desencadeiam, que consequéncias pode produzir e que
mecanismos poderdo ser postos em prética ou desenvolvidos no sentido de
o controlar ou manter nos niveis que permitem uma melhoria da
performance dos individuos. A segunda razdo ligou-se a interesses de
ordem profissional, uma vez que enquanto funcionaria do Ministério da
Saude teria vantagens em desenvolver um estudo no ambito da grande area

teméatica da satide ocupacional.

O desenvolvimento deste estudo e a aplicacdo do questionario teve por
objectivo avaliar os riscos psicossociais a que os funcionarios de duas
Associacdes de Bombeiros Voluntéarios estdo sujeitos, contribuir para a
validagdo do questionario enquanto aferidor das condicdes de trabalho
associadas ao controlo e para a sua divulgacdo em pesquisas de natureza
cientifica, onde sdo privilegiadas concepcdes do trabalho centradas no ser
humano trabalhador, na valorizacdo da diversidade e na anéalise do

comportamento humano em situacao real de trabalho.

O objectivo pratico em termos de mais-valia para a instituicdo onde o
trabalho foi realizado, prende-se com a necessaria chamada de atengado dos
intervenientes para as questdes ligadas ao stress profissional e com uma
sensibilizagdo para a 4rea da satde ocupacional. Este facto s6 por si poderé
ser extremamente importante, uma vez que “obriga” os intervenientes a
parar para pensar em factores que de outra forma, embora presentes no
quotidiano da sua actividade profissional, passariam despercebidos ou néo
seriam tidos em consideracdo em determinadas situagdes ou condicGes em

que o trabalho é realizado. Por outro lado, os resultados obtidos com a



aplicacdo do questionario oferecem a instituicdo um diagnéstico rapido dos

riscos psicossociais a que os seus trabalhadores estdo sujeitos e permite-lhe

estabelecer prioridades em termos de uma intervengdo mais precisa.

O presente trabalho é composto por cinco capitulos.

O primeiro capitulo compreende uma reflexdo histérica sobre a evolugao do
trabalho ao longo dos tempos e a sua articulacdo com o desenvolvimento da
Psicologia do Trabalho. Esta evolugdo e desenvolvimento da disciplina
implica uma referéncia a Ergonomia, uma vez que existe um
enquadramento mutuo entre ambas. Neste contexto, identifico os principais
contributos de cada uma das disciplinas, as relagdes existentes entre elas e,
por fim, as intervencdes que actualmente tém desenvolvido no sentido de
uma contribuicédo geral para a melhoria das condi¢6es de trabalho e para um

maior conhecimento da complexidade da actividade de trabalho.

No segundo capitulo descrevo a evolucdo do conceito “stress”, os seus
principais teorizadores e correntes de analise. Faco referéncia aos agentes
stressantes nas varias esferas da vida pessoal, familiar, social e profissional.
Explicito a importancia dos processos cognitivos no desenvolvimento dos
mecanismos geradores de stress e os efeitos das estratégias de coping postas
em pratica pelos individuos. Apresento o modelo transaccional de anélise do
stress profissional e, no fim do capitulo, abordo as reaccbes ao stress em
termos fisiol6gicos, cognitivos, emocionais e comportamentais, bem como as
suas consequeéncias para o sistema imunitario, o papel activo no desencadear

de doengas fisicas e as repercussdes no trabalho.

A contextualizagdo do trabalho de investigacdo é apresentada no terceiro

capitulo, o qual descreve a origem e problemaética concreta que conduziu a

elaboracdo deste estudo. Os constrangimentos a que tive de obedecer, a




escolha do terreno onde a pesquisa seria desenvolvida, o processo de
negociagdo com o0s representantes da instituicdo e o compromisso
estabelecido em termos de estudo a desenvolver. Faco a caracterizacdo da
instituicdo, Associacio Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de
Cantanhede, no que se refere a sua histéria, aos estatutos por que se rege, a
sua estrutura organica e dimensdo, bem como aos seus recursos humanos,
ou seja, 0s bombeiros que participaram neste trabalho, no que diz respeito as
suas funcgdes e actividades desempenhadas. Por tltimo, explicito as razdes
que pelas quais optei pela realizagdo deste estudo e faco a apresentagdo dos

instrumentos metodolégicos utilizados e as opgbes assumidas.

O quarto capitulo é dedicado ao desenvolvimento da pesquisa. Exponho os
problemas metodolégicos encontrados ao longo do processo e as limitagdes
do estudo. Descrevo a metodologia de investiga¢do utilizada, apresento os
resultados obtidos e procedo a avaliagdo dos riscos psicossociais nos
bombeiros, através de uma descricio da amostra, da analise do controlo
sobre a situac@o de trabalho, da analise estatistica dos dados recolhidos e de
uma referéncia as situagdes problemadticas identificadas pelos bombeiros no

seu contexto de trabalho.

Por fim, no quinto e dltimo capitulo, apresento a discussdo dos resultados

obtidos e teco as consideraces finais relativamente ao estudo realizado.
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Capitulo 1
A Psicologia do Trabalho

1.1 - O saber cientifico e a Psicologia do Trabalho

A partir de uma filosofia social que tinha uma visdo do todo, uma viséo
global da sociedade, as diferentes ciéncias sociais foram autonomizando-se,
constituindo-se em espagos separados de reflexdo sobre fenémenos
especificos (sociologia, psicologia, economia, demografia,...), de maneira a
aperfeicoarem os seus instrumentos de anéalise. Como consequéncia deste
processo, assistiu-se a uma tendéncia para a producao de um conhecimento
cientifico cada vez mais parcelizado e fragmentado, um conhecimento que é
tanto mais profundo quanto mais reduzida é a area da realidade social sobre

que incide.

Esse processo de especializacdo assentou no isolamento e no privilegiar de
certos aspectos, areas ou sectores da realidade social, tendendo naturalmente
a ignorar os demais. A especializagdo crescente do conhecimento do social é
um fenémeno social em si mesmo e esta relacionado com outros fenémenos
sociais, nomeadamente com a progressiva divisdo técnica e social do

trabalho na sociedade.

O processo de especializacdo do conhecimento sobre o social tem como
consequéncia a perda de visdo da totalidade e subsequentemente o risco de
cair no reducionismo. Assim, cada campo do saber transforma-se num

reduto aberto apenas a um grupo restrito de especialistas, com um discurso

cientifico cada vez mais fechado (Santos, 1987, 1989).
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A abordagem da Psicologia do Trabalho em que se enquadra o estudo
empirico desenhado neste trabalho, é contrdria a tal reducionismo na
medida em que, assenta na definicdo de uma ergonomia que resulta de uma
pluridisciplinaridade na acgdo, pelo interesse da confrontacdo de diferentes
tipos de saber e em que o objectivo prioritario da pesquisa é a procura das
explicagdes para determinada conduta do ser humano trabalhador

(Lacomblez, 1997).

A Psicologia do Trabalho, as outras ciéncias sociais, a engenharia e a
ergonomia focam a analise das situagdes de trabalho sob os seus proprios
“codigos de leitura”, mas porque se debrugam sobre uma mesma realidade,
elas sdo simultaneamente diferentes e complementares (Sedas Nunes, 1982).
Quando observamos o Homem a trabalhar, a forma como executa as tarefas,
as condi¢ées em que efectua a actividade, os constrangimentos a que esta
sujeito, a forma como os sente e os tenta ultrapassar, as op¢des tecnolégicas
dos locais de trabalho e as estratégias econémicas adoptadas, estamos a
analisar a mesma situagdo sob um prisma mais amplo, na medida em que é
interdisciplinar. Esta conjugacao de saberes, para que aponta a Psicologia do
Trabalho, permite encontrar solu¢des para os problemas do trabalho com

que, actualmente, nos confrontamos.

1.2 - A histéria do trabalho e a evolu¢ao da Psicologia do
Trabalho

O trabalho em si ndo existe, ¢ um conceito que se materializa quando ha
uma ac¢do humana. Actualmente, podemos admitir que essa accdo -
trabalhar - se realiza com o intuito de satisfazer trés necessidades
fundamentais da natureza humana: a necessidade de subsisténcia; a

necessidade de criar; e, a necessidade de colaborar. Deste modo, o Homem
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cumpre uma fungdo econémica, uma fungédo psicolégica e uma fungdo social

(Jaccard, s/ data). Contudo, nem sempre assim foi.

O desenvolvimento da Psicologia do Trabalho relaciona-se directamente
com a histéria do trabalho. Na medida em que o seu objecto é o préprio
trabalho, a evolugdo desta disciplina acompanha as diferentes e, por vezes
contraditorias, facetas que ele encerra, o modo como é visto pelos valores e

juizos dominantes nas sociedades, variando de lugar para lugar e ao longo

dos tempos.

A histéria das sociedades humanas faz ressaltar a ideia de que o trabalho é

uma actividade penosa, ardua e dificil que deve ser dispensada.

De acordo com Noulin (1992, p. 6), no inicio da Idade Média, o trabalho era
considerado uma puni¢ao a que o Homem se deveria sujeitar como forma de
expiacdo dos pecados e de ascensdo a vida eterna. Por seu turno, Ellul (1982,
p.9) refere que “O trabalho estd integrado na teologia do sofrimento, e o

sofrimento recebe por isso um valor de salvagao”.

Entretanto, com a evolugdo dos tempos, os valores atribuidos ao trabalho
passam a ser marcados essencialmente pelas transformagdes sociais que
conduzirdo a Revolucdo Industrial. A acumulagdo de riqueza, a
competitividade e o individualismo permitem o advento da Revolugdo
Industrial e, é com ela, que se desenvolve o interesse pelo trabalho como
objecto de estudo. Segundo Gore (1988, p. 25), “Aquilo a que chamamos
«trabalho» é uma invencdo da modernidade. A forma sob a qual o

conhecemos, o praticamos e o colocamos no centro da vida individual e

social, foi inventada, e mais tarde generalizada com o industrialismo”.
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A caracteristica fundamental desta concepcdo do trabalho é a existéncia de
uma relagdo salarial. Apesar de haver sinais da existéncia dessa relagdo
desde ha varios séculos, s6 na sociedade industrial ela se tornou dominante,
isto é, prevalecendo quantitativamente e instituindo-se como a forma

normal de trabalho.

Para além da relacdo salarial, a industrializacdo cria também a relacdo
contratual e, com ela, o conceito de horario de trabalho ou jornada e o
estabelecimento de normas e sangbes. Assim, o tempo de trabalho passa a
ser assumido como um tempo de constrangimento. Tais mudangas,
produzidas pela fabrica, bem como as crises econémicas ciclicas dao origem
a lutas e reivindicagOes sociais por parte dos trabalhadores, fazendo surgir
os sindicatos e os partidos politicos. Sob estas condi¢bes, os pensadores do
final do século XIX, principio do século XX, comecam a debrugar-se sobre o
comportamento do Homem no trabalho, intervindo na organizacdo do
trabalho para, desse modo, tentar contrariar a tendéncia de queda dos

lucros.

Neste contexto, Frederick W. Taylor tornou-se a figura emblematica da
racionalizacdo do trabalho industrial e daquilo a que subsequentemente se
veio a chamar Organizacdo Cientifica do Trabalho (OCT). Dai o surgimento
e generalizacdo do termo taylorismo para designar as praticas de

organizacdo do trabalho que a ele se atribuem.

O sistema de Taylor preconizava que para se obterem bons resultados, era
necessario que a organizacdo do trabalho industrial se baseasse numa
divisdo e distingdo clara entre o trabalho de execucdo e o trabalho de
concepcdo. Defendia, igualmente, que os gestos produtivos deveriam ser
rigorosamente observados e mensurados, para em seguida serem

recompostos na forma e na sequéncia mais eficazes, de modo a que se
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chegasse ao “one best way”. Taylor pretendia através de tal mensuracéo

colocar “the right man in the right place” (Freire, 1993; Ortsman, 1984).

Assim, o taylorismo generalizou-se como método de organizacdo do
trabalho industrial, visando aumentar a produtividade através da
racionalizacdo do trabalho e da estandardizagdo dos instrumentos, métodos
e processos de trabalho, por forma a reduzir toda a variabilidade do
processo produtivo e do comportamento do trabalhador, tendo como
consequéncias o esvaziamento do contetido do trabalho, a intensificacdo dos
ritmos de trabalho, a perda de autonomia do operério, a desqualificacdo da
mao-de-obra e, a imposicdo da disciplina, da rotina e do constrangimento na

fabrica (Freire, 1993; Ortsman, 1984).

Entretanto, sdo publicados, aqueles que podem ser considerados, os
primeiros estudos psicologicos sistematicos sobre o trabalho. Devem-se a
Munsterberg e estdo enquadrados no ramo da psicologia aplicada ou
psicotécnica com os titulos “Psicologia e eficiéncia industrial” (1913) e

“Fundamentos da psicotécnica” (1914). (Leplat et Cuny, 1983).

Como reacgdo critica aos pressupostos das concepg¢des racionalizadoras do
trabalho, nasce nos Estados Unidos da América, entre os anos 20 e 30 do
século XX, o Movimento do Factor Humano, cuja principal caracteristica é
considerar o0 Homem trabalhador enquanto entidade bio-psico-social, pelo
que o seu trabalho ndo pode ser fragmentado nem reduzido a tarefas
simples (Freire, 1993). Nesta abordagem, a integracdo do factor humano no
contexto de trabalho respeita a globalidade e integridade do ser humano
trabalhador, na medida em que s6 assim é possivel garantir, a médio e longo

prazo, um rendimento que ndo é maximo mas sim 6ptimo.
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E neste contexto que a Psicologia do Trabalho, enquanto disciplina
auténoma, se vai afirmando. Para tal contribuiu decisivamente a publicacio
em 1925 da obra de Myers intitulada Psicologia Industrial e o
desenvolvimento de duas areas de aplicagdo. A primeira, dedica-se ao
estudo das diferencas individuais, a segunda ao estudo das condi¢des de
trabalho e dos seus efeitos no comportamento dos individuos (Lévi-Leboyer

et Sperandio, 1987).

A génese do Movimento do Factor Humano pode localizar-se na Psicologia
Industrial através dos estudos realizados para dar resposta & necessidade de
seleccdo de individuos, quer em empresas, quer durante o periodo da 1*
Guerra Mundial. Desenvolveram-se técnicas de avaliacio e testes
psicolégicos de modo a identificar e avaliar as diferencas de aptiddes e
capacidades intra e inter-individuais, com a finalidade de construir bases
objectivas de adaptacdo do Homem ao trabalho, ou seja, a selecgdo do
homem certo para o local certo (Freire, 1993; Ortsman, 1984). Tal finalidade é
bem ilustrada na seguinte interrogacdo de Munsterberg (in Leplat et Cuny,
1983, pag. 31-32), “Como encontrar o melhor trabalhador possivel, como
produzir o melhor trabalho possivel, como chegar aos melhores resultados

possiveis?”

E também nesta altura que podemos encontrar os primeiros trabalhos
realizados no ambito do que designamos Ergonomia. A observacdo
sistematica e as tentativas de medicdo da fadiga dos operarios que
executavam tarefas muito repetitivas, como por exemplo a producgdo em
série de municbes para as necessidades da guerra, conduziram a
identificacdo do conceito de fadiga industrial e orientaram os investigadores
para a andlise da monotonia das tarefas e do ambiente em que eram
realizadas, nomeadamente no que respeita a condi¢des de iluminagio,

temperatura e humidade (Leplat et Cuny, 1983; Ortsman, 1984).
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1.3 - O desenvolvimento da Ergonomia e a sua articulagio com

a Psicologia do Trabalho

A Ergonomia nasceu da necessidade de responder a questoes colocadas por
situagGes de trabalho insatisfatérias (Wisner, 1995b). Para tal, trata o
conjunto de conhecimentos que permitem adaptar o trabalho ao Homem, ou
seja, conceber postos de trabalho, instalagbes e sistemas que permitam um
maximo de conforto, seguranca, satde e eficicia no trabalho. Ora, os
conhecimentos necessarios ao empreendimento desta tarefa provém de
diversas disciplinas, de entre as quais se destacam a medicina, a fisiologia, a
psicologia, a engenharia e a sociologia (De Keyser, Beauchesne-Florival e
Notte, 1982, p. 11). Assim, como salienta Teiger (1993), a ergonomia

representa o cruzamento de varias disciplinas.

O nascimento oficial da Ergonomia data de 1949, quando o psicélogo
industrial K. F. M. Murrell criou, na Gra-Bretanha, a Ergonomics Research

Society (Moray, 1997).

Karnas e Salengros (1983), consideram que a Ergonomia tem as suas origens
nas preocupacdes produtivas decorrentes da 2* Guerra Mundial e
identificam quatro grandes fases na histéria do seu desenvolvimento e
articulacdo com a Psicologia do Trabalho: a ergonomia gestual, a ergonomia
informacional, a ergonomia dos sistemas ou da regulacdo e a ergonomia

heuristica ou previsional.

A fase “pré-histérica” da ergonomia gestual tem raizes no Movimento do
Factor Humano e na corrente da “Human Engineering”. Centra-se
essencialmente no estudo dos gestos e das posturas do trabalhador,
preocupando-se com a adaptacdo do posto de trabalho tendo em conta as

caracteristicas fisicas e fisiol6gicas do operador. Este tipo de abordagem
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privilegia o estudo da relagdo operador/posto de trabalho, quer no que diz
respeito a concepcado e adequagdo dos postos de trabalho, quer no que se
refere a adequagdo das condi¢Ses ambientais dos postos de trabalho e dos

ritmos de trabalho.

A segunda fase da ergonomia informacional, teve o seu maior
desenvolvimento no periodo da 2* guerra mundial, com os estudos
realizados por Fitts e Jones, em 1947, sobre os indicadores de véo (Wisner,
1995b) e ao debrucar-se sobre a melhoria na concepgdo da cabine de
pilotagem dos avides. A andlise ergonémica centrava-se nos problemas
relativos a organizacdo dos dispositivos de comando e de sinaliza¢do de
modo a intervir na recepgao, tratamento e transmissao de informacoes entre
o operador e a maquina. A perspectiva da simples relacdo fisica existente
entre o operador e o seu posto de trabalho, é enriquecida pela introdugao de
variaveis no dominio da psicologia cognitiva: o operador passa a ser
concebido, também, como tendo uma actividade cognitiva, ou seja, um ser
humano que tem, utiliza e adquire conhecimentos. A abordagem
privilegiada nesta fase da ergonomia, considera o operador isoladamente,
apesar de os meios de recepcdo, tratamento e transmissao da informagdo o

informarem do que esta a montante e a jusante do seu posto de trabalho.

Neste contexto, desenvolveram-se outros estudos ergonémicos que ficaram
conhecidos como estudos da vigilancia (Wisner, 1995b). Tais pesquisas,
assentaram na analise de varidveis como a aten¢do, a memoria e a percepcao,
tornando mais evidente a contribuicdo que a psicologia do trabalho pode dar

a este tipo de estudos.

Na década de 60, a fase anterior da ergonomia informacional ainda se
prolonga, no entanto consagra-se a ruptura com as concepgdes reducionistas

e parcelares da actividade do operador. A ergonomia dos sistemas
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ultrapassa o nivel de andlise operador/posto de trabalho, inserindo o
binémio Homem/madaquina na complexidade do sistema produtivo e
evidenciando a impossibilidade de levar a cabo correctamente uma analise

da actividade profissional sem o conhecimento do processo global de

trabalho.

E uma fase de evolugéo da ergonomia que torna particularmente pertinente
a distingdo entre o trabalho prescrito (fungdo formalmente reconhecida para
um determinado posto de trabalho) e o trabalho real (o0 que realmente se faz
para cumprir integralmente a funcédo). O operador organiza a sua actividade
de uma forma particular tendo em consideracdo os constrangimentos de
tempo a que esta sujeito. Tais constrangimentos tém origem na organizagdo
do trabalho, na organizacdo do processo produtivo, nos horarios de
trabalho, na duragdo do trabalho, na rapidez, frequéncia e regularidade de
execucdo das tarefas. Daqui decorre um processo de regulagdo da
complexidade e variabilidade da situacdo de trabalho, ou seja, a
organizacdo temporal da actividade do operador face as caracteristicas da
sua situacdo de trabalho. Dito de outra forma, no seio de determinados
constrangimentos de tempo, o operador vai organizando a sua actividade de
trabalho adaptando-se a evolugdo dos diferentes factores que intervém na
sua situagdo de trabalho, nomeadamente através de técnicas que constréi e

utiliza para fazer face a situages novas ou pouco habituais.

Esta década é extremamente importante para o desenvolvimento da
ergonomia: em 1962 a revista Le travil humain menciona pela primeira vez a
ergonomia e em 1966 é constituida a Société d’Ergonomie de Langue
Frangaise (SELF), que define ergonomia como “o conjunto de conhecimentos
cientificos relativos ao homem e necessérios para conceber as ferramentas, as

maquinas e os dispositivos que podem ser utilizados com o maximo

conforto, seguranga e eficacia.” (Teiger, 1993, p. 76).
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A quarta, e ultima fase da ergonomia heuristica ou previsional desenvolve-
se a partir dos anos 70 e tem como objectivo o estudo das regras da
actividade mental do operador. As estratégias de regulacdo postas em
pratica pelo operador, surgem como essenciais para uma melhor percepcao
da variabilidade e complexidade das situacbes de trabalho, para
diagnosticar com maior precisdo certos aspectos dessa situacdo que merecem
ser revistos e melhorados e para conhecer os meios utilizados pelos
operadores para ultrapassar as dificuldades com as quais se confrontam. Ou
seja, a comparacdo dos modos operatérios postos em pratica por vérios
operadores, colocados em situacdes de trabalho semelhantes, evidencia a
existéncia de diversas formas de executar correctamente uma mesma tarefa,
cada qual com as suas vantagens e desvantagens, nomeadamente em termos

de qualidade de producao, de seguranca e de fiabilidade do sistema.

Em suma, esta abordagem privilegia a analise das regras da actividade
mental do operador, a especificidade das diferentes estratégias exequiveis, a
forma como o operador antecipa os acontecimentos, prevé e planifica a
evolugdo do sistema no qual estd inserido. As pesquisas realizadas no
ambito da ergonomia heuristica ou previsional, desenvolvem-se sobretudo
nos casos em que as regras da actividade mental do operador nao sdo bem
conhecidas, sdo de dificil transmissdo ou suscitam um interesse particular,
sobretudo quando se verificam elevadas taxas de sinistralidade,
consequéncias dramaticas fruto de potenciais incidentes e interesse em

desenvolver os processos de automacao.

Actualmente, a ergonomia compreende duas correntes coexistentes, ambas
oriundas dos estudos realizados no ambito do Movimento do Factor

Humano, mas que em virtude das influéncias conceptuais e metodolégicas

dos cientistas que as tém desenvolvido seguiram diferentes orientagdes.
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A primeira corrente, dominante nos paises de origem anglo-sax6nica e no
Japdo, desenvolveu-se sob a influéncia da Human Engineering e da presenca
dos engenheiros nas equipas pluridisciplinares de investigacdo. E
representada pela Human Factors and Ergonomics Society e originaria de uma
ergonomia dos componentes humanos (Montmollin, 1998). Representa a
aplicacdo de ciéncias como a fisiologia e a psicologia na melhoria das
condicdes de trabalho, através da concepcdo de postos de trabalho e de
dispositivos técnicos adequados as caracteristicas humanas. Segundo Teiger
(1993), a ergonomia de tradicdo angléfona, centra a sua abordagem em
aspectos normativos da andlise dos sistemas Homem/maquina
desenvolvidos em contexto laboratorial, recorrendo, a maior parte das vezes,
ao método experimental. Por seu turno, nas palavras de Moray (1997, p. 29),
nesta abordagem existe uma tendéncia para a modelizacao, tanto qualitativa
como quantitativa, cujas raizes se encontram no objectivo de generalizar as
pesquisas, permitindo prever os resultados de qualquer intervencdo

ergondmica.

A segunda corrente, dominante nos paises de expressdo francéfona e na
escandinavia, é originaria de uma tecnologia centrada na anilise da
actividade, em que as situagdes de trabalho ultrapassam, normalmente, a
simples relacdo Homem/madquina. Representa-a a Société d’Ergonomie de
Langue Frangaise, fundada em 1966. Uma das suas principais caracteristicas é

o facto de ser uma abordagem aberta e diversa (Montmollin, 1998).

A ergonomia de tradicdo francéfona desenvolveu-se nos anos 50/60 e
inscreve-se num projecto de Psicologia do Trabalho definido em 1955 por A.
Ombredane e J. M. Faverge na obra “L’Analyse du Travail”. Esta publicagido
chama a atengdo para a importancia dos “problemas reais, do mundo real,
em tempo real” (Singleton et al., 1967 in Teiger, 1993, p. 77). Assim,

distingue-se da ergonomia de tradicdo angléfona, ao recusar conceber a



21

relacdo do individuo com o seu trabalho apenas em termos dos objectivos a
alcancar, do trabalho que esta prescrito e que deve ser realizado, clarificando
a disting@o entre trabalho prescrito e trabalho real, aquele que se refere as
caracteristicas concretas do dia-a-dia da confrontacdo do operador com a sua
situacdo de trabalho. Como refere Lacomblez (1997, p. 3), “O objecto da
analise do trabalho passa entdo a ser duplo, diferenciando por um lado a
analise da tarefa - que privilegia a descricdo objectiva das condicGes de
trabalho no seio das quais sdo desempenhadas determinadas fungées - e por
outro lado, a andlise da actividade - que pretende pdr a luz, explicar, o
modo como o ser humano-trabalhador acaba por gerir o desempenho da sua
funcdo face aos varios condicionalismos que necessariamente a

caracterizam.”

Deste modo, a Psicologia Ergonémica (Leplat, 1980 in Lacomblez, Santos &
Vasconcelos, 1999) estabelece o primado do terreno, da ocorréncia do factor
humano activo, das condutas humanas concretas. Através da analise do
trabalho é possivel conhece-lo no que concerne a sua situagdo particular, as
condicbes em que se desenrola, as exigéncias a que esta sujeito o trabalhador
no exercicio da actividade, com o objectivo de poder contribuir para a
resolucdo de problemas ao nivel da organizacdo do trabalho, da formacao

profissional, da higiene e seguranca e outros dominios de intervengao.

Ela contribui, entdo para o estudo das caracteristicas individuais do
trabalhador na sua situagdo real de trabalho, analisando os comportamentos
e as estratégias , as acgOes e reaccdes que vao sendo utilizadas no decurso da
realizacdo da actividade, bem como as consequéncias desta na sua saude e
produtividade. Esta andlise da relacdo concreta do individuo com a sua
situacdo de trabalho, pode ser resumida através da seguinte citacdo de

Singleton: “Sou um psicélogo que faz investigacdo fundamental porque vou
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observando o homem na sua actividade de trabalho.” (1971 in Lacomblez,

1997, p. 4)

Este tipo de Psicologia assenta na definicdo de uma ergonomia que resulta
de uma “pluridisciplinaridade na acgdo”, pelo interesse da confrontagio de
diferentes tipos de saberes e em que o objectivo prioritério da pesquisa é a
procura das explicagbes para determinada conduta do ser humano
trabalhador (Lacomblez, 1997). Colocada deste modo, a investigacdo
implica, necessariamente, uma participagdo activa por parte dos operadores,
pois s6 conversando com eles, ouvindo-os falar das suas experiéncias e
conhecimentos dos “caprichos” da sua actividade, é possivel ao investigador
adquirir uma apreciagdo satisfatéria dos problemas inerentes a situacdo de

trabalho.

Poderemos concluir que o desenvolvimento da Psicologia do Trabalho e da
Ergonomia se fez em virtude dos enriquecimentos mutuos ao longo dos
tempos. Se, por um lado, a efectivacdo da analise no terreno concreto e a
distingdo entre trabalho prescrito e trabalho real sdo contribuicbes da
ergonomia para este projecto da psicologia, por outro lado, como Lacomblez
(1997, p. 6) bem frisou “(...) uma das contribuicées decisivas da psicologia do
trabalho para a abordagem da ergonomia foi o ter demonstrado,
empiricamente, quanto a actividade humana é consubstancialmente ligada
ao fracasso. Sabemos todos, pela nossa experiéncia pessoal, quanto a nossa
actuacao no real é efectivamente feita, quer de uma parte de sucesso, quer de
uma parte de fracasso. Da mesma forma, o trabalho humano tem que ser
visto enquanto confrontacdo, nem sempre facil, com uma realidade que (...)
resulta de uma aplicagdo particular dos recursos existentes.” Em suma, para
ambas as disciplinas, o trabalho é compreendido numa relacdo dindmica
entre o operador e as condi¢des de realizacdo do seu trabalho, e ndo

entendido como uma simples aplicacdo de capacidades e de conhecimentos.



A abordagem concebida deste modo privilegia as epistemologias

construtivistas, onde o conhecimento significa a representacdo da
experiéncia congnitiva feita de interac¢Ges e onde se recusa a distingao entre
conhecimento fundamental e conhecimento aplicado, 0 método hipotético-
dedutivo, e o critério da refutabilidade das hipéteses (Le Moigne, 1995). Em
termos metodolégicos utiliza a experimentacédo e a andlise do trabalho num
processo de investigacdo progressivamente construido e reconstruido, no
sentido de responder as solicitacdes que a complexidade do mundo do
trabalho lhe foi colocando, nomeadamente em termos de acidentes e
incidentes de trabalho, de doengas profissionais, de absentismo, de erro
humano, de envelhecimento no e pelo trabalho, de aprendizagem, de
competéncias, de formacao profissional, de introducéo de novas tecnologias

nos locais de trabalho, ...

1.4 - Contributos actuais da Psicologia do Trabalho e da

Ergonomia

A psicologia do trabalho difere das restantes areas da psicologia quanto ao
seu objecto de pesquisa, mas ndo quanto aos métodos e teorias. Estes sdo-lhe
essenciais para um conhecimento adequado do objecto trabalho. O periodo
que medeia entre 1960 e 1975 testemunhou uma movimentacdo nos
trabalhos realizados na &area da psicologia diferencial, abandonando o
objecto de estudo trabalho para se orientar no sentido do estudo de grupos
humanos com idades e culturas diferentes. Entretanto, as pesquisas
realizadas sobre a cognicdo em psicologia do trabalho levaram ao
desenvolvimento da analise do trabalho. Como salienta Wisner (1995c¢, p.
105) “E a partir da analise do trabalho que as investigacdes sobre a

aprendizagem foram desenvolvidas na perspectiva da formagédo e as

investigagdes sobre a carga mental assumiram uma certa consisténcia no
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sentido de uma modificagdo da situacdo de trabalho, isto é da ergonomia.”
Pelo que antecede, o autor considera que actualmente existe uma tendéncia
para a unicidade da psicologia e a uma interpenetracdo da psicologia do

trabalho com os mais diversos sectores da psicologia cientifica.

Wisner (1995c) considera que a psicologia experimental continua a
desempenhar um papel central, no entanto tem tendéncia a desenvolver-se
através de projectos em comum, cuja formacdo do modelo experimental a
partir da andlise do trabalho e a validacdo em situacao real permitem situar
a experimenta¢do num contexto mais amplo. E assim que, por exemplo, os
estudos sobre o envelhecimento ndo tratam apenas os individuos que
chegaram a idade da reforma, mas se debrugcam, também, sobre os
trabalhadores em plena idade activa. As varidveis observadas referem-se as
estratégias utilizadas para executar determinada tarefa, em funcido do nivel
de aprendizagem, da idade ou das condi¢des materiais existentes. Tais
estratégias sdo analisadas através da actividade motora, dos movimentos

oculares, das variagdes de postura, etc.

Neste contexto, a Psicologia do Trabalho de tradicdo francéfona tem
desenvolvido trabalhos de investigacdo em diversos dmbitos, de entre os
quais podemos destacar a andlise do ambiente de trabalho, tendo em conta
os aspectos biolégicos, demograficos e antropolégicos que o rodeiam, a
analise das actividades de trabalho, a elaboracdo de solucbes que
ultrapassam o nivel das recomendagées e o aprofundamento e extensao dos
critérios de sucesso das intervengdes (Wisner, 1995b). Os dominios de
investigagdo actualmente mais desenvolvidos sdo os seguintes:

1. dominio da subjectividade e intersubjectividade da dimensdo psiquica e

afectiva do trabalhador, sob a influéncia da psicopatologia do trabalho

(Dejours, 1980 in Teiger, 1993), o que permitiu distinguir conceitos como
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‘carga de trabalho fisica’, ‘carga de trabalho cognitiva’ e ‘carga de
trabalho psiquica’ (Wisner, 1995b);

. dominio de novas dimensdes da actividade, nomeadamente a sua
inscricdo no tempo através da planificacdo da accdo, dos ritmos
circadianos e do envelhecimento (Teiger, 1987, Queinnec et al., 1985,
Laville et al., 1975, Laville et al., 1993 in Teiger, 1993), os seus
componentes cognitivos (Hoc, 1991 in Teiger, 1993), o seu carécter
previsivel no sentido da concepcido de dispositivos futuros, através de
um relacionamento dos indices de inadaptacdo dos meios de trabalho
com as dificuldades sentidas pelos operadores e suas consequéncias em
termos de saide e de produtividade (Daniellou, 1986 in Wisner, 1995b), a
sua significacdo para os sujeitos (Pinsky e Theureau, 1983 in Wisner,
1995b), o seu caracter cooperativo (Savoyant, 1974, Falzon, 1992, Six e
Vaxavanglou, 1993) e as suas implica¢fes em termos de seguranca e de
saude, inclusivamente no que se refere & mortalidade ligada as condi¢des
de trabalho (Dejours, 1980, Teiger, 1980, Wisner, 1993 in Wisner, 1995b);

. dominio da linguagem no trabalho e sobre o trabalho, a questio das
verbalizagbes que implica um determinado grau de abstraccdo e de
formalizagdo da experiéncia, isto é, a capacidade de colocar em palavras
os conhecimentos e as capacidades profissionais que o operador possui
(Falzon, 1990, Cru, 1992, Teiger, 1993, Vermersch, 1992);

. dominio da formacdo em analise ergonémica do trabalho (Teiger e
Laville, 1991, Teiger, 1993), das potencialidades da formacdo em
situagdes concretas de trabalho e até do conceito de organizagio
qualificante (Ginsbourger et al., 1992);

. dominio das abordagens epidemiolégicas, através do estudo das

condi¢des de trabalho, dos conteudos do trabalho, das possiveis

consequéncias patolégicas ou de intolerancia do trabalho (Volkoff, 1985

in Wisner, 1995b, De Keyser e Hansez, 1996).
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Face ao que antecede, admitimos que a Psicologia do Trabalho recorre a uma
multiplicidade de metodologias, contudo isso ndo implica que haja
metodologias privilegiadas. A escolha do método a utilizar em determinada
pesquisa depende do problema que é colocado, do tempo e dos meios
disponiveis. Isto é, devemos adaptar a metodologia ao problema e nio o
problema a metodologia (Wisner, 1995b). Assim, a metodologia utilizada
varia de autor para autor em funcado das circunstancias da intervencao, pois

cada investigacdo/intervencao é singular.

Nao obstante tal singularidade, diversos autores elaboraram esquemas
gerais da démarche em Psicologia do Trabalho. Aqui irei fazer referéncia a

estratégia de investigagdo proposta por J. Curie e J.-M. Cellier (1987).

Segundo os autores referidos, a investigacdo em Psicologia do Trabalho é
aplicada, o que significa que o seu objectivo prioritdrio é a procura de
explicacoes para determinada conduta do ser humano-trabalhador, e ndo a
procura de solucdes. Deste modo, ha trés questbes centrais a colocar quando
se pretende desenvolver um projecto de investigacdo, sdo elas: a construgao
do objecto da pesquisa, a definicdo do paradigma cientifico e a utilizacao

desse paradigma.

No que se refere a metodologia ou estratégia de construcdo do objecto de
pesquisa, ha que reflectir a multiplicidade de objectivos e de critérios de
escolha, sobretudo porque a investigagdo em psicologia do trabalho consiste
em explicar a conexdo existente entre os fenémenos. Convém, por isso,
reflectir o interesse por determinado fenémeno, os objectivos a alcangar a
curto e médio prazo e as condicdes ou meios existentes para os obter.
Consequentemente, ha que fazer escolhas e elaborar compromissos
relativamente aos constrangimentos que se apresentam, nomeadamente em

termos de custos e de tempo, por isso é necessario reflectir sobre onde se




situa 0 compromisso mais satisfatério e quem define o valor desse

compromisso.

Para desenvolver uma investigagdo/intervencido em psicologia do trabalho,
sdo precisos meios que ndo estdo imediatamente disponiveis, nem sdo
oferecidos ao investigador. O acesso ao terreno depende da vontade de um
conjunto de pessoas, bem como o acesso a documentacdo portadora de
informacdo pertinente que podera ou nio ser disponibilizada e, sobretudo a
necessidade de observar os sujeitos no seu contexto de trabalho. Assim, a
escolha que traduz uma pesquisa corresponde nio apenas a um decisor, mas
ao produto de um sistema decisional composto por subsistemas que
negoceiam entre si sobre os objectivos e os meios, conclui-se, pois, que a
pesquisa é antecedida por um processo de negociacdo (Curie e Cellier, 1987,

p. 121).

O ajustamento deste sistema decisional é fundamental para que o
investigador obtenha uma boa negociagao, ou seja, precaver-se de alteracdes
no acesso aos meios. A negociacdo assenta nos meios e nos objectivos da
pesquisa. A partir daqui, compreendemos que o objecto e objectivo da
pesquisa ndo sdo independentes dos meios para a realizar. Objectivos e
meios formam uma estrutura tal, que a modificacdo de um dos termos tem
consequéncias nos restantes. Esta estrutura meios-fins ndo é definitiva, ela
pode sofrer alteracdes em virtude do desenvolvimento dos conhecimentos,
dos resultados da pesquisa, das motivacdes do investigador e do dinamismo

inerente ao préprio contexto.

Quanto a construgdo do objecto, é preciso reter que o projecto de pesquisa
nio pode ser apenas interessante, tem que ser também exequivel, ou seja,

tem que ser operacionalizavel.
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As exigéncias para a construcdo de um objecto de investigacdo podem ser

ilustradas pela metafora da piramide.

Esquema 1- Metéfora da Piramide

Adaptado de Curie e Cellier (1987, p. 123)

Problematica

Conijuntural Especulativo

Técnica

. - Empirico .
Situacdo Método

Na piramide, vista de cima, figura: o objecto de investigacdo no cume; na
base e em cada um dos vértices, a situacdo, a problemética e o método de
investigacdo. A situagdo em psicologia do trabalho pode ser descrita como
um sistema tarefa-sujeito (Leplat e Hoc, 1983 in Curie e Cellier, 1987), onde o
investigador analisa o seu funcionamento. A problematica é um sistema
organizado de questdes sobre esse funcionamento. Por fim, o método é um
conjunto coordenado de técnicas, isto é, procedimentos estandardizados e

transmissiveis de construcio e de tratamento das observacGes.

Esta metafora “pedagogica”, segundo Curie e Cellier (1987), permite ilustrar
que o objecto de pesquisa ndo é dado, mas sim construido, na medida em

que nao é a situacdo empirica, mas o ponto de vista que se tem dela que cria

o objecto - ndo ha problema sem problemaética.
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No que diz respeito ao processo de construcdo do objecto, a metafora da
piramide ilustra-o igualmente num triplo sentido:

1. a pirdmide ndo pode ter valor se lhe faltar uma das faces, ja que a
pesquisa sem problematica serd puramente “empirica”, sem o
apoio de uma situagio concreta sera “especulativa” e sem método,
produz apenas “conjecturas”;

2. ndo é possivel construir uma das faces da piramide sem o apoio
das restantes. As diferentes faces devem ser construidas em
simultaneo para que, a problemaética, o problema e as técnicas se
fundamentem reciprocamente;

3. a pirdmide tem por propriedade um cume mais reduzido que a
base. O objecto da pesquisa é pontiagudo, ou melhor, afunilado. A
sua construcdo consiste num jogo de perguntas e respostas

sucessivas, cada vez mais delimitadas e precisas.

|
Esquema 2 - Processo de construcéo da prética cientifica ‘
Adaptado de Curie e Cellier (1987, p. 124)

Meio Problemdtica |

\ \

Constrangimentos
PosicGes e el 9 SA

sti Resultados
caracteristicas —p  Objectivos pessoais—» na
F» do investigador ! P parciais
Recursos Obiecto
Sitvagdo Método
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A estratégia de investigagdo em psicologia do trabalho apresentada e
defendida por Curie e Cellier (1987), é apenas uma de entre muitas outras
abordagens propostas por diferentes psicélogos do trabalho, ergénomos,
soci6logos, etc. No contexto do estudo que aqui apresento, optei por
privilegiar esta estratégia em virtude da natureza do préprio estudo, assim

como dos meios e objectivos a alcangar.

Na opinido de De Keyser, Beauchesne-Florival e Notte (1982), a investigacao
em Psicologia do Trabalho pode seguir uma de duas vias: a primeira via
consiste na aplicagdo de instrumentos de anélise ja utilizados, técnicas
avaliadas em populacdes semelhantes, contudo em contextos diferentes,
pelo que a sua aplicacdo se vai moldando e adaptando as condi¢des com que
se confronta; a segunda via corresponde a andlise das situacdes de trabalho
no terreho com a finalidade de, em conjunto com os trabalhadores, encontrar
solugdes que permitam uma melhoria das condicbes de trabalho, em termos
de seguranga e saude, sem por em causa a eficiéncia e a produtividade das

empresas.

O estudo realizado e que agora apresento, teve como quadro metodolégico
base a primeira via de investigacdo em Psicologia do Trabalho segundo De
Keyser, Beauchesne-Florival e Notte (1982), e que serad desenvolvida nos

capitulos 3 e 4.
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Capitulo 2
O STRESS

2.1 - A evolucao do conceito

Diversos autores contribuiram para ajudar a estabelecer o conceito de stress

tal como hoje o entendemos.

Foi com Claude Bernard (Serra,1999), fisiologista francés que viveu entre
1813 e 1878, que pela primeira vez se reconheceu a existéncia de eventuais
consequéncias disfuncionais provocadas por um desequilibrio do

organismo.

Este autor salientou que as ameacas fisicas a integridade de um organismo
evocam respostas defensivas da parte deste que contrariam essa ameaca. A
ideia chave legada por Bernard é que a vida estd dependente, de forma
critica, da capacidade do ser vivo manter constante o0 meio interno perante
qualquer modificagdo do meio externo. Ou seja, o organismo deve possuir

meios de auto-proteccdo de modo a conservar o seu equilibrio interno.

Em 1920, Walter Cannon (Serra, 1999; Lovallo, 1997), fisiologista americano,
introduziu a nocdo de homeostase para designar a capacidade que o
organismo tem em manter estdvel o ambiente interno apesar das alteracdes
que podera enfrentar em relacdo ao ambiente externo. Cannon estudou os
mecanismos fisicos que utilizamos para manter a homeostase, contudo
também acreditava que a perda de satide poderia resultar de uma
desregulacdo do sistema ao nivel do funcionamento psicolégico e sécio-

cultural.
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Hans Selye (Lovallo, 1997), endocrinologista canadiano, foi o primeiro a
invocar sistematicamente o termo stress como meio para compreender a
regulacéo fisiol6gica em resposta as ameacas ao organismo. Selye, utilizou o
termo stress para representar os efeitos de qualquer agente que ameace
seriamente a homeostase do organismo. Para Selye o stress baseia-se na
resposta fisiolégica do organismo e ndo no estimulo que se exerce sobre ele.
Selye verificou que a resposta do organismo era independente do tipo de
agente agressor (stressor, como lhe chamou), quer este fosse de natureza
fisica, quer fosse de natureza psicologica. A resposta variaria apenas em
gravidade e duragdo, em funcio da intensidade do agente agressor e da sua

permanéncia real ou simbdlica.

Selye definiu stress - na sua tltima concepcdo - como “a resposta nio
especifica do organismo a qualquer exigéncia que se lhe apresente” (Lovallo,
1997, p. 32). Por “néo especifica” ele pretendeu dizer que 0 mesmo esquema

de resposta pode ser suscitado por diversos agentes de stress.

Deste modo, a perspectiva em que o stress era concebido enquanto estimulo,
da lugar, a partir de Selye, a uma perspectiva em que o stress passa a ser

considerado uma resposta.

Na década de 60, Richard Lazarus (Serra, 1999) mostra que considerar de
forma exclusiva os estimulos e a resposta ¢ insuficiente para apreender na

globalidade os mecanismos que provocam o stress.

Lazarus e os seus colaboradores efectuaram estudos sobre as emocoes
concluindo que os factores cognitivos antecedentes, de acordo com os quais
é avaliada determinada situacdo-estimulo, sio os determinantes das
respostas emocionais subsequentes. Se por um lado, 0 mesmo tipo de

resposta pode ser suscitado por estimulos diferentes, por outro lado, a
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mesma situacdo pode ser percebida como stressante por umas pessoas
enquanto por outras ndo o é (por exemplo, candidatar-se a um emprego ou
falar em publico). Os estimulos ndo tém o mesmo significado para todos os
individuos: a mesma situagdo pode ser percebida como stressante ou nao de
acordo com a avaliagdo que o individuo dela faz em funcdo das suas
necessidades e motivacdes, mas também em funcdo dos recursos de que

dispde para fazer face a essa situacao.

Lazarus defende que o stress é o resultado da interacgio entre as pessoas e o
seu meio ambiente, emergindo como consequéncia de um desequilibrio
entre os recursos de que o individuo dispde e as exigéncias que o meio lhe
coloca. Deste modo, o stress é um processo de ajustamento constante entre
as exigéncias do meio e as estratégias do individuo para lidar com essas
mesmas exigéncias. Este autor define uma situacdo indutora de stress toda
aquela em que a relagdo estabelecida entre o individuo e o meio ambiente é
avaliada como excedendo os seus préprios recursos prejudicando, por isso, o
seu bem-estar; uma pessoa esta em stress quando sente que o grau de
exigéncia que determinada circunstancia lhe cria é superior a sua capacidade
de resposta, consoante os meios pessoais e sociais de que dispde, para a

ultrapassar com éxito.

Estes trabalhos permitiram a extraccdo de dois pressupostos: primeiro, que
ndo ha nenhuma situagdo que, em absoluto, possa ser reconhecida como
indutora de stress e; segundo, que o factor decisivo que leva o individuo a
sentir-se ou ndo em stress estd dependente da avaliagdo que o mesmo faz da
circunstancia. Assim, os factores psicolégicos sdo uma componente

importante na resposta aos agentes stressantes.
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Com este autor, verifica-se uma mudanga na concepcdo do stress,
considerando-o como uma consequéncia da interacgdo entre o individuo e o

seu ambiente.

Ao longo dos tempos sucederam-se trés perspectivas na evolucdo do
conceito de stress. De uma concepcdo em que o stress era considerado um
estimulo, evoluimos para uma concepcao de stress enquanto resposta, com a
perspectiva interaccionista (ou transaccional) consideramos o stress como a
consequéncia de uma interaccdo entre o individuo e o seu ambiente,
perspectiva em que sdo tidos em conta os processos cognitivos envolvidos

nas reacgoes ao stress.

2.2 - Os agentes stressantes

Sao muitos os acontecimentos que podem ser fonte de stress. Alguns séo de
tal forma grandiosos que podem atingir bastantes pessoas (as guerras e as
catastrofes naturais, por exemplo). Outros sdo importantes apenas a nivel
individual (desemprego, casamento, dificuldades econémicas...). A partir do
modelo de stress profissional de Cooper (1988), abordar-se-do as diferentes
esferas em interac¢do, na vida quotidiana de um individuo, bem como as
principais fontes de stress para os individuos em geral, tanto a nivel

profissional como nas restantes esferas da vida.




Esquema 3 - Modelo de stress profissional de Cooper

Adaptado de C.L. Cooper & M. Davidson (1988)

satisfagéo profissional.
Equipamento, formagio.
Trabalho em equipa.
Sobrecarga de trabalho.
Insuficiéncia de trabalho.
Perigo fisico.

Papel da organizagéo:
Ambiguidade de fungdes.
Conflito de fungbes

Nuamero de anos de trabalho, posto, fungéo
afectagio, responsabilidade de enquadramento

Factores intrinsecos da profissdo:
Harmonia com o ambiente de trabalho e

Auto estima ligada a profissao.

Responsabilidade face a outros
Limites estabelecidos no quadro da organizagéo

A esfera profissional

Desenvolvimento da carreira
Promogao acelerada/aumento insuficiente

Inseguranga no emprego

Futuro profissional incerto
Vantagem estatutaria

Salario adequado

Beneficio/apoio social
Colegas, superiores e subordinados

Politica

Estrutura e ambiente da organizagéo.

Parecer e comunicagio
Participagao na deciséo
Restrigdes as iniciativas

Rigidez das orientagdes
Outros aspectos importantes

Dindmica familiar
Relagdes conjugais
Suporte social global

Qualidade de vida

A
O quadro familiar O quadro social
Alienagio ¢ apatia
Climatizagao, alimentagao, etc
Mudangas frequentes
Relagao com os filhos < P Condugéo automével
Preocupagao com a protecgao familiar Vida urbana/rural
Exercicio fisico, desporto, lazer
Preocupagdes financeiras Relagoes e actividades sociais
Estado de desenvolvimento
v

A esfera pessoal
Caracteristicas genéticas, anamnésia.
Caracteristicas demogréficas
(idade, formagao, religiao, nacion.)
Stress, adaptabilidade
Personalidade tipo A
Extroversao ou introversao
Neurose
Acontecimentos da vida
Outros aspectos importantes

Alcoolismo
Tabagismo
Satisfagdo conjugal

Uso de drogas

Insatisfagio no trabalho
Auto estima ligada ao trabalho

Divércio ou separagéo

Obesidade e regime alimentar

CONSEQUENCIAS DO STRESS

As manifestacdes

Hipertensao
Enxaquecas
Asma

Doengas mentais

Doengas fisicas associadas

Nivel de execucio de tarefas,acidentes
Medidas psicologicas

Cardiopatia coronaria
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O aspecto didactico deste modelo permite ver como os diferentes elementos
entram em relacdo uns com os outros: um factor de stress de uma
determinada esfera pode afectar o individuo, alterando a importancia de um
outro factor proveniente de outra esfera, e assim sucessivamente. As
diferentes facetas da vida quotidiana estdo, deste modo, em constante

interacgdo.

Nao sendo perfeito, este esquema contribui para pér em evidéncia uma série
de possiveis fontes de stress nas diferentes facetas da vida: profissional,
familiar, social e pessoal. Sdo essas fontes de stress que intervém nas
diferentes esferas da vida que se irdo explorar em seguida, por forma a

explicitar os contributos presentes neste modelo.

2.2.1 - A esfera pessoal

Os seres humanos sdo todos diferentes. Os recursos pessoais de que
dispomos diferenciam-nos uns dos outros e tém um importante papel na
forma como vivemos. A historia, a educacdo, a personalidade, a capacidade
de adaptagio, a aprendizagem sobre a forma de lidar com circunstancias
desagradaveis ... do individuo afectam 0 modo como encaramos e reagimos
aos acontecimentos da vida e o impacto que isso tera sobre outros factores
nio serd o mesmo. Por exemplo, para uma pessoa extrovertida e
comunicativa sera muito menos stressante ter que falar em publico do que
para uma introvertida e pouco comunicativa, uma vez que esta ultima
podera ter tendéncia a perceber o confronto com a plateia como uma
situacdo ameacadora. De igual modo, passar por um processo de divércio
podera ser uma experiéncia extremamente stressante para uma pessoa com
baixa auto-estima e insegura, j& que podera sentir-se completamente
desamparada e numa situacdo de desespero determinada pela alteragdo do

estilo de vida que um processo de divércio implica, por seu turno, uma
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pessoa confiante podera encarar este processo como uma libertacdo e a

possibilidade de atingir outros objectivos.

As caracteristicas da personalidade dos individuos sdo, pois, um factor
determinante na forma como os individuos reagem ao stress. Friedman e
Rosenman (1985), descreveram dois tipos de personalidade, a saber: a
personalidade tipo A e a personalidade tipo B. A primeira caracteriza-se por
extroversdo, competicdo, agressividade, querer fazer sempre mais em cada
vez menos tempo, impaciéncia, hostilidade e insatisfacdo consigo proprio.
Os individuos com personalidade tipo A tém um risco acrescido de sofrerem
de doencas cardiovasculares e apresentam valores elevados de colesterol,
assim como hipertensdo, diabetes e obesidade. A personalidade tipo B
caracteriza-se por menor extroversao, agressividade, competicdo e menor
urgéncia em fazer as coisas comparativamente & personalidade tipo A. Os
individuos com personalidade tipo B dominam melhor o stress, tém um
caracter mais optimista, maior autocontrolo e tém menor probabilidade de
sofrer de doencas relacionadas com o stress, particularmente de doencas

cardiovasculares, do que os do tipo A.

2.2.2 - O quadro familiar

O apoio afectivo que o individuo recebe no seio da familia ¢ fundamental
para manter a sua capacidade de luta, a0 mesmo tempo que o ajuda a lidar

com as emogdes que vai desenvolvendo em situacbes de stress.

Em alturas de crise é na familia que procuramos o apoio mais imediato.
Quando a familia é coesa estabelece fortes lagos de solidariedade e de
reciprocidade nas ocasibes necessarias que ajudam a ultrapassar as situagoes
de stress. Contudo, devido ao facto da convivéncia ser normalmente longa,

podem existir alguns ressentimentos e quezilias que dificultam pedir e dar




apoio, podendo mesmo desenvolver-se situacdes de conflito que pioram em
vez de melhorarem a situacdo. Neste caso, o individuo sob stress pode
sentir que dar conhecimento do seu problema aos familiares o pode expor a
criticas e revelar alguma vulnerabilidade. Assim, o quadro familiar tanto
pode ser moderador pelo apoio que confere ao individuo, como pode ser um
agente de stress. Por exemplo, se surgirem problemas no trabalho e pairar
sobre um individuo a possibilidade de ser alvo de um processo disciplinar,
ele pode superar as dificuldades dai decorrentes com maior facilidade se
puder contar com o apoio da familia. Se nao puder contar com apoio algum,
as dificuldades parecer-lhe-d0 bastante mais dificeis de superar e produzir

um nivel de tensdo tio forte que se repercute no ambiente familiar.

Segundo Marttunen, Aro, Henriksson e Lonnqvist (1994, in Serra 1999), a
existéncia de relacdes interpessoais interrompidas, a acumulagéo excessiva
de stress e a falta de apoio por parte da familia, sdo indicadores da
possibilidade de wum adolescente cometer suicidio. Estes autores
comprovaram que adolescentes que se suicidaram, se caracterizavam por,
no decurso do ano anterior ao acontecimento, terem uma acumulagdo de

situacoes indutoras de stress e falta de apoio por parte dos pais.

2.2.3 - O quadro social

Ao nivel do quadro social, a falta de uma rede social composta por amigos,
vizinhos, colegas de trabalho, grupos de interesse.., ou a auséncia de uma

norma pode ser stressante.

Indissociaveis de uma ordem de valores que em cada sociedade orienta os
comportamentos dos actores e dos grupos, as normas sociais sao regras e

expectativas implicitas que regem as condutas individuais e colectivas. A
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sua falta pode dar origem a um certo mal-estar, na medida em que néo

sabemos como nos comportar.

Confrontados com a auséncia de uma norma poderemos sentir-nos
impotentes, j4 que nos falta o quadro de referéncia que nos guia na acgao.
Por exemplo, os trabalhadores migrantes, ou qualquer pessoa que mude,
simultaneamente, de emprego e de cidade, quando chega com a sua cultura
a uma empresa onde a cultura predominante ndo é a mesma, pode sentir
uma auséncia de normas e pensar “o que devo fazer?” ou “o que esperam de
mim?”. Desta forma gera-se um conflito de papéis que pode ser stressante
para o trabalhador. Tal conflito é ainda agravado pela auséncia de relacoes
sociais significativas que reduzem o isolamento e aumentam a satisfacdo em
viver dos individuos, pois conferem-lhes sentido de pertenca, estima e
apreciacdo por parte dos outros. Os individuos que tém a percepcdo de
pertencerem a uma rede social, que os auxilia quando passam por
necessidades ou acontecimentos dramaticos, sentem de forma menos intensa

as situacoes de stress.

Segundo Hobfoll e Vaux (1993, in Serra 1999), os individuos com recursos
pessoais mais fracos sdo os que tém maior dificuldade em obter apoio social
de uma rede social e de activar e utilizar com éxito o apoio recebido dos
outros ficando, por isso, mais predispostos a perdas e deprivados de
recursos quando se encontram sob situa¢Ges de stress. Assim, ao contrario
do que seria desejavel, quando mais carecem de auxilio é quando menos o

recebem.

2.2.4 - A esfera profissional

No ambito do trabalho que se apresenta é esta esfera da vida que nos

interessa particularmente. Tendo como orientacdo o modelo de Cooper
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focar-se-ao cinco fontes de stress no trabalho, elas sdo: os factores inerentes a

tarefa, os papéis do individuo no seio da organizagdo, as perspectivas de

carreira, as relacdes interpessoais e o contexto sécio-politico e econémico da

empresa/ instituicao.

a) Os factores inerentes a tarefa

Estes factores dizem respeito, nomeadamente:

Ao ambiente fisico no trabalho, ou seja, o nivel de ruido, de
luminosidade, de temperatura, de odor, de humidade, de
toxicidade, de perigo fisico, de postura imposta pela maquina ou
pelo equipamento, a cadéncia;

O trabalho em equipa que pode gerar tensdes ao nivel
interpessoal;

A organizacdo do tempo de trabalho, isto €, o horéario de trabalho,
nomeadamente o trabalho por turnos e o trabalho nocturno
entram aqui em linha de conta, pois dois tipos de processos
diferentes podem ser invocados como geradores de stress. O
primeiro é de ordem biolégica e o segundo de ordem psicossocial,
uma vez que este tipo de horéarios interfere com 0s nossos ritmos
biolégicos assim como com a nossa vida familiar e social;

A carga de trabalho pode ser analisada sob dois aspectos distintos,
ou seja, a sobrecarga de trabalho e a falta de trabalho. A
sobrecarga de trabalho, seja ela quantitativa (muitas coisas para
fazer num curto espaco de tempo), ou qualitativa (trabalho muito
dificil) pode originar situacbes de stress. Ao contrario, a
insuficiéncia de trabalho, ou um trabalho monétono, com tarefas
repetitivas e rotineiras pode também ser stressante. Para além da
insuficiéncia de trabalho, algumas profissées, como por exemplo a

de bombeiro, envolvem um aspecto particular que é a




possibilidade de uma passagem repentina a uma sobrecarga de

trabalho devido & urgéncia de determinadas situagdes. Este tipo de

ruptura é imposta tanto do ponto de vista fisico como mental.

b) Os papéis ocupacionais na organizagao

Os papéis sdo fonte de conflitos, de ambiguidade e de responsabilidade. Por

isso, eles contribuem para gerar stress profissional.

Os conflitos de papéis tém origem nas exigéncias profissionais
conflituantes. No caso de pessoas que tém outras sob sua
responsabilidade pode haver um conflito entre o respeito pelas
normas de seguranga e as exigéncias de produgdo. Os conflitos de
papéis podem também resultar de exigéncias que colocam o
individuo em confronto com os seus valores pessoais. Por
exemplo, prestar socorro a um idoso com doenca crénica em vez
de assistir a um jovem acidentado.

A ambiguidade de papéis resulta do facto de o trabalhador nao
saber exactamente o que esperam dele. Isso acontece quando os
objectivos que lhe sdo impostos sdo pouco precisos, quando as
suas responsabilidades sdo pouco exigentes, quando deve cumprir
determinada tarefa, mas é outro trabalhador que dispde das
informagdes e dos meios para a executar.

As responsabilidades podem aparecer ligadas a gestdo dos meios
materiais e ligadas as pessoas. A responsabilidade por outrem
pode ser um factor extremamente stressante em determinadas
profissdes, nomeadamente se essa responsabilidade envolve o

bem-estar ou a vida de outras pessoas.
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¢) As perspectivas de carreira

N

Os factores de stress ligados a ascensdo na carreira podem resultar de

diversos factores: da inseguranca no emprego, da auséncia de perspectivas

de promogdo e, de promessas de promogao.

A inseguranca no emprego: muitos assalariados tém trabalho
precario, pelo que experimentam inseguranca quanto ao seu
futuro profissional, o que numa sociedade de consumo como
aquela em que vivemos, é fonte de stress.

A auséncia de perspectivas de promocdo pode ser frustrante na
medida em que o trabalhador ndo vé o seu esfor¢o reconhecido,
achar que o seu trabalho esta a ser desvalorizado e ver as suas
ambicoes castradas.

As promessas de promogdo comportam trés aspectos geradores de
tensdo: o primeiro, diz respeito ao facto de as promessas poderem
ndo ser mantidas; o segundo, quando a promocdo ndo
corresponde as expectativas; e, o terceiro, refere-se a promogdes
nio adequadas as competéncias. Todos sabemos o sentimento de
frustragio gerado pelo ndo cumprimento de uma promessa. E isso
acontece em qualquer esfera da vida. No ambito do trabalho, ver
determinada expectativa profissional gorada pode originar um
leque de sentimentos negativos, tanto no proéprio trabalho, como
na vida pessoal e familiar. Quando a promogdo ndo corresponde
as expectativas da pessoa, ela pode nado se sentir valorizada, mas
sim de tal forma aborrecida, que gere situacdes de tensdo. Uma
promocao pode ser sinénimo de mudanca de servico, mudanca de
habitos, mudanca de responsabilidades, mudanca de colegas, ...

dando, assim, origem a um sentimento de perda de controle, de

perda de identidade, de perda de competéncia. A mudanca é
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sempre algo de dificil, porque comporta uma sensacdo de
desconhecido, de perda do passado que conheciamos e que
deixamos para tras em favor da incerteza do futuro e com o receio
de assumir as novas fung¢des sem sucesso. Podemos ser obrigados
a aceitar a promocdo em virtude de reestruturacbes na
organizagdo, mas uma promogao que nao corresponde  as
expectativas devera, por ventura, ser evitada. No que diz respeito
as promogbes que ndo correspondem as competéncias dos
trabalhadores, elas sdo igualmente geradoras de stress, uma vez

que exigem do trabalhador mais do que ele é capaz de oferecer.

d) As relacbes interpessoais

As relacBes interpessoais no Ambito do trabalho referem-se a dois aspectos.
Por um lado, o trabalho em equipa pode constituir um elemento moderador
do stress, ja que o apoio social que confere ao trabalhador, isoladamente
considerado, pode aliviar a tensao profissional. Por outro lado, os conflitos
inter-individuais podem gerar tensdes, mau ambiente de trabalho e

insatisfacdo no trabalho.

e) O contexto sécio-econémico e politico da empresa/instituicao

A politica em vigor na empresa/instituigdo, a excluséo dos trabalhadores do
processo decisional, a ndo consulta dos trabalhadores sobre questoes que
lhes dizem respeito, a falta de comunicagao, podem ser factores geradores de

stress.

O stress, como o evidencia o modelo de Cooper, é um conceito
extremamente complexo em que estdo presentes miltiplas dimensdes. Todas

as esferas interferem umas com as outras. O factores geradores de stress
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numa esfera podem interferir e afectar todas as outras. Deste modo, um
problema a nivel profissional pode afectar a harmonia conjugal.
Inversamente, os conflitos familiares podem interferir com o desempenho do

individuo a nivel profissional.

Assim, podemos concluir que as diferentes esferas da vida de um individuo

formam um todo integrado, em que nenhum aspecto é estanque.

De qualquer modo, este modelo comporta algumas lacunas.

Um dos problemas do modelo de Cooper é o facto de ndo dar conta de todas
as interacgbes. Com efeito, se abarca as interaccbes inter-esferas, ja as
interac¢Bes intra-esferas ndo sdo tidas em conta. Por exemplo, a insuficiéncia
de trabalho pode interferir nas relagdes entre colegas de trabalho e provocar
tensdes, as preocupagdes de dmbito financeiro podem contribuir para gerar
um mal estar entre o casal, as mudangas frequentes, de casa ou de trabalho,

podem ter implica¢Ses nas relagbes e actividades sociais.

Para completar este modelo, haver4 que evidenciar toda a série de relacdes

existentes ao nivel intra-esferas.

Outro problema deste modelo é nido permitir ver por que motivos
determinada situacao é stressante para uns individuos e ndo o é para outros.
Com efeito, as caracteristicas pessoais influenciam a forma como encaramos
as situagdes que se nos deparam na vida, mas ndo explicam porque é que

1880 acontece.

Sendo assim, seria de todo o interesse incluir a no¢do de avaliacdo que cada
individuo atribui a uma situagdo. Nogdo essa ja introduzida através da

perspectiva interaccionista e que sera agora desenvolvida.
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Para concluir, note-se, no entanto, que o modelo de Cooper tem o mérito de
ser claro e didactico, uma vez que pde em evidéncia os diversos agentes
stressantes que intervém nas diferentes esferas da vida dos individuos e as

interaccdes existentes entre elas.

2.3 - Processos cognitivos e coping

Evoluindo na perspectiva interaccionista de abordagem ao stress, ha que

fazer referéncia ao modelo transaccional de Lazarus e Folkman (1984).

Este modelo possui trés caracteristicas principais:

1. o individuo e o ambiente sdo compreendidos numa relacdo
dinamica, mutuamente reciproca e bidireccional;

2. as caracteristicas do individuo e do ambiente convergem no
sentido de permitir novas significagSes através de processos de
avaliacdo da situacgao;

3. implica processos de mudanca ao longo do tempo,
distinguindo entre consequéncias imediatas e consequéncias a

longo prazo do stress sobre os processos de adaptacao.

Neste modelo sdo contemplados trés niveis de stress: o nivel social, o nivel
psicologico e o nivel fisiologico, e o fenémeno stress € concebido como um
processo constantemente renovado pelas situagdes de confronto presentes

na vivéncia quotidiana e na avaliagdo subjectiva que o individuo faz dessas

situacdes (De Keyser & Hansez, 1996).
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Esquema 4 - Modelo transaccional baseado nos trés niveis de Lazarus e Folkman

Adaptado de R. S. Lazarus & S. Folkman (1984)

SOCIAL
A

v
PSICOLOGICO

A

v
FISIOLOGICO

Antecedentes Causais

Processos Intermediarios

Efeitos Imediatos

Efeitos a longo Prazo

Rede social

Perfil cultural
Sistema institucional
Estruturas do grupo

Suportes sociais
disponiveis

Meios socais ou
institucionais disponiveis
para os melhoramentos

Perturbagdes sociais
Respostas da direcgdo
Pressdes socio-
politicas

Alienagio do grupo

Critica social
Mudangas sociais e
culturais

- Variaveis pessoais
valores, crengas,
controlo pessoal, estilos
cognitivos de coping

- Variaveis situacionais
exigéncias da situagio
iminéncia

Vulnerabilidades
Avalia¢des-reavaliagoes

- Coping

centrado no problema
centrado na emog¢do
procura e utilizagdo de
suporte social

Sentimentos positivos
ou negativos
Qualidade do assunto
da situagdo de
confrontagdo
stressante

Moral
Forma de estar
na vida

timing
ambiguidade - Suporte social
recursos sociais e percebido
materiais emocional

tangivel

informacional
Factores genéticos Recursos imunitarios Mudangas somaticas | Doengas crénicas
Condicionamento Vulnerabilidade das (precursores de Funcionamento
fisiologico (resposta espécies doenga) fisiologico alterado
individual) Vulnerabilidade Doenga aguda Longevidade
Factores de risco para a | temporéria Recuperagio ap6s

saiude

Imperfei¢cdes adquiridas

estado de doenga

A analise do modelo de Lazarus e Folkman permite-nos verificar que a

concepcao do stress prende-se, desde logo, com a relagdo entre o individuo e

o seu ambiente, assim como com 0s processos cognitivos envolvidos na

percepgdo de tal interaccao.

Para determinar o grau potencial de stress da relacdo individuo-meio

considerada na perspectiva interaccionista, h4 que ter em conta dois

processos essenciais: a avaliagdo cognitiva e o coping. A avaliacdo cognitiva

refere-se aos processos que permitem julgar porqué e em que medida uma

pessoa percebe determinada situagdo como ameacgadora do seu bem-estar. O

coping diz respeito as estratégias comportamentais e cognitivas utilizadas
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para fazer face ou enfrentar as exigéncias de uma situacao stressante, assim

como as emocdes que tal situacdo suscita (Lazarus e Folkman, 1984).

2.3.1 - A avaliagdo cognitiva

A avaliacdo é um processo cognitivo através do qual um individuo avalia de

que modo uma situagdo pode por em perigo o seu bem-estar e quais sao 0s

recursos de que dispde para lhe fazer face.

Para Lazarus e Folkman (1984), ha duas formas de avaliacdo que convergem

para definir o potencial stressante de determinada situacao e os recursos de

coping que o individuo é capaz de mobilizar:

A avaliacdo primaria é a avaliagdo que o individuo faz, face a
uma situacio especifica. O individuo avalia as implica¢Ges que
a situacdo terd para o seu bem-estar. Na sequéncia dessa
avaliaco, a situagdo podera ser considerada irrelevante para o
individuo e, desse modo, ser por ele ignorada, néo
constituindo uma ameaca. A situacdo pode, também, ser
considerada benigna, isto ¢, positiva para o bem-estar do
individuo, ou, ao contrério, stressante. Nesta avaliagdo, o
individuo procura identificar indicios que lhe déem o
significado da ocorréncia.

Na avaliacio secundéria o individuo faz julgamentos
respeitantes aos recursos que possui, sejam eles pessoais e /ou
sociais, as opcoes que tem e as limitaces de cada uma delas.
Esses julgamentos sdo influenciados pela familiaridade ou
novidade da situacéo, pela possibilidade ou néo de se prever a
sua ocorréncia, pelas recordacdes da experiéncia prévia em

situacdes semelhantes, pela clareza ou ambiguidade do seu
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significado, pelo custo e probabilidade de &xito das diversas
opcdes, pelo estado de 4nimo, temperamento e personalidade
do individuo, pela disponibilidade de recursos com que pode
contar, incluindo a eventual ajuda de terceiros. Esta avaliacao

orienta as estratégias de coping que serdo utilizadas.

Estes processos de avaliacdo da relacio individuo-ambiente sdo
influenciados, segundo Lazarus e Folkman (1984), pelo locus de controlo do
individuo, ou seja, pelas expectativas gerais criadas pelo individuo em
relagdo ao meio ambiente. Quando a pessoa admite que as consequéncias de
determinado comportamento sdo influenciadas por si propria, diz-se que
apresenta um locus de controlo interno. Pelo contrério, se admite que
dependem de factores do acaso ou da influéncia de outros mais poderosos,

diz-se que tem um locus de controlo externo.

As variaveis ambientais influenciam igualmente os processos de avaliacdo.
As caracteristicas da situacdo (natureza e iminéncia do perigo, por exemplo)
e o suporte social (ajuda e conselhos de outros, por exemplo), terdo alguma
influéncia na forma como a pessoa percebe a situagdo, assim como na
avaliacdo das suas capacidades de controlo. A percep¢do de controlo resulta
da avaliagio que o individuo faz das circunstincias, tendo em conta os
recursos de que dispde: se os recursos forem superiores as exigéncias, o
individuo tem a percepgdo de ter controlo sobre a situac@o; se as exigéncias
sdo superiores aos recursos, o individuo percebe que ndo detém controlo
sobre a situacdo. O grau de controlo percebido em determinada situacéo &
um factor que sera determinante para a escolha das estratégias de coping. O

conhecimento da nossa capacidade de controlo pode, deste modo, moderar o

nivel de stress da relacdo individuo-meio.
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A avaliacio cognitiva da situacdo, equivale a uma apreciacdo, a um
julgamento dessa situacdo. O significado que a situacdo tem para o
individuo &, logo & partida, determinante para a avaliar como stressante ou
ndo, ou seja, a situacdo é ou ndo considerada benigna segundo o grau de
controlo que o individuo julga ter sobre ela. A percepcdo de controlo gera
alternativas de resposta e emocdes com capacidades motivacionais que
influenciam o comportamento subsequente. Deste modo, tanto as emocgbes

como as alternativas de resposta estabelecem uma interac¢ao matua.

Esta apreciacio ou julgamento vai depender das condicdes externas e dos
meios de que o individuo dispde, nomeadamente das suas capacidades de

coping.

2.3.2 - As estratégias de coping

Falamos de coping para designar o modo como o individuo se ajusta as
situacdes dificeis. Com efeito, confrontado com um acontecimento percebido
como ameacador, o individuo ndo se mantém passivo, antes pelo contrario,
tenta enfrentar a ameaca percebida. Assim, o termo coping comporta uma
dimensdo activa, pois o individuo pde em acgdo uma resposta para fazer

face a uma situacdo geradora de stress.

Lazarus e Folkman (1984), referem que coping representa os esforcos
cognitivos e comportamentais realizados pelo individuo para lidar, reduzir
ou tolerar exigéncias especificas, internas ou externas, que ameacam ou vao
para além dos seus recursos. O coping pode, assim, consistir tanto numa

actividade como num processo mental.

Ao coping sio atribuidas duas fungdes principais: a resolugdo do problema e

a regulacdo das emogdes acompanhantes.
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Neste sentido, distinguem-se dois grandes tipos de coping segundo as
estratégias postas em pratica, ou seja, se se centram no problema ou na

emogao.

O coping baseado na emocio refere-se a todas as acgbes e pensamentos que
tém como funcdo a regulacdo interna das emocdes. O coping centrado no
problema, traduz-se nas actividades que dao ao individuo os meios para

transformar a situacdo, de modificar a relacdo individuo-meio.

Deste modo, o coping é percebido como uma estratégia cuja finalidade € a
mudanga, seja esta mudanca a da situacdo, a da representagdo que o

individuo tem dela ou a da emocio associada a situacdo stressante.

O coping &, com efeito, um esforco de adaptacdo posto em prética pelo
individuo face a situacdo, de modo a reduzir ou a evitar o stress. Mais
concretamente, consiste na gestdo das exigéncias impostas pelo meio.
Fortemente influenciado pelo contexto situacional, o coping, longe de ser
algo estatico, &, antes pelo contrario, um processo em movimento. As
estratégias utilizadas sdo alteradas e diversificadas segundo a natureza da
preocupacdo. O comportamento demonstrado pelo individuo vai alterando
a propria situacdo o que, por seu turno, constitui um processo de feed-back
que indica ao individuo se estd no bom ou no mau caminho, interferindo

com o desenrolar subsequente dos acontecimentos.

Ap6s a resolugdo da situacdo, da-se uma reavaliagdo dessa mesma situacdo,
avaliando o individuo os resultados obtidos em funcdo dos mecanismos
usados. Assim, quando face a mesma situacdo inicial que lhe originou um
determinado tipo de comportamento, o individuo poderd mudar a sua

forma de avaliagdo permitindo-lhe obter resultados mais favoraveis.
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A avaliagdo cognitiva que o individuo fez da situacdo stressante depende,
obviamente, da sua percepcdo de miltiplos e variados factores, como por
exemplo, o seu grau de controlo sobre a situagdo, a sua capacidade de
adaptacdo, a aprendizagem, a experiéncia e a interaccdo familiar, social e
cultural. Para além destes factores necessariamente subjectivos, ha ainda que
contar com a propria personalidade do individuo que influencia
directamente a forma como as situagdes sdo percebidas e os factores nela
envolvidos sdo avaliados, nomeadamente se se trata de um individuo com

personalidade tipo A ou tipo B.

O processo de avaliacdo da situagdo, bem como o processo de avaliacdo das
estratégias de coping utilizadas e, da sua eficicia ou ineficacia, sdo
extremamente importantes na medida em que interferem na percepcdo da
relacdo individuo-meio. Neste sentido, parece necessario ter um modelo de

stress no trabalho que inclua a avaliacdo cognitiva e as estratégias de coping.

2.4 - O modelo transaccional de stress profissional

Um modelo de concepgdo de stress no trabalho é o apresentado por Mackay

e Cooper (1987).
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Esquema 5 - Modelo transaccional do stress profissional

Adaptado de C.J. Mackay & C.L. Cooper (1987)

exigéncias
internas
Mudangas Acgoes
4 recursos Stress dfe ht{mor € Comportamentos
Pl externos [] sentido alectivas
\ 4 Avaliacdo T -
Fase de | cognitiva da - | Mecanismos Mudangas N Saude
percepgio situacdo Desequilibr1O de coping fisiologicas alterada
J !
- Trecursos
——> pessoais Reav'apaqao o
cognitiva da situacdo
+ exigéncias
’ externas

O modelo de Mackay e Cooper (1987) perspectiva o stress como um
processo que evolui ao longo do tempo e ndo como uma componente fixa do
ambiente ou do individuo. Dele fazem parte todas as componentes que

intervém na relacdo individuo-meio, assim como a sua interacgao.

Ele integra a etapa perceptiva em que entram em jogo, por um lado, a
percepcéao das necessidades internas e os recursos externos e, por outro lado,
a percepgdo dos recursos pessoais e das necessidades externas. A este nivel
intervém a avaliacdo cognitiva, processo através do qual o individuo avalia a

inadequacdo entre as exigéncias percebidas e os recursos de que dispde.

Segundo De Keyser & Hansez (1996), para compreendermos este modelo &

conveniente considerar os seguintes aspectos:
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* A inadequacdo entre as exigéncias do ambiente de trabalho e a
capacidade do individuo, no que se refere aos recursos e
aptiddes disponiveis, para satisfazer as exigéncias.

* A percepgdo de inadequacdo é determinante para gerar stress
no individuo.

- O desequilibrio entre os stressores vindos do individuo
(necessidades internas) e os recursos nao fornecidos pelo
ambiente de trabalho a esse individuo.

- Os processos de avaliagdo combinando ambos os pares de
componentes externa-interna. Este processo permite avaliar a
existéncia ou ndo de um desequilibrio e determina se tal facto
coloca problemas no imediato ou a longo prazo.

- O resultado é um processo de coping que compreende
componentes cognitivas, comportamentais e fisiolégicas.

» A velocidade a que as diferentes componentes mudam (em
segundos ou em anos) influencia a forma como o individuo
reage.

- O feed-back, mecanismo importante que compreende as

implicagdes do ponto de vista metodolégico.

A complexidade dos elementos intervenientes no stress, a estreita
interrelagdo de variaveis do meio de trabalho e os mecanismos psicolégicos
do individuo explicam que a mesma situacdo patogénica, a variabilidade
dos efeitos dos agentes stressores é extremamente importante. Algumas

pessoas sdo bastante afectadas enquanto ouras ndo o sdo.

Em suma, neste modelo estdo em relagéo factores como a inadequagdo entre
as exigéncias do ambiente de trabalho e a capacidade do individuo para
responder a tais exigéncias, o desequilibrio entre as necessidades internas do

individuo e os recursos que o ambiente de trabalho lhe fornece, a avaliacéo
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resultante da combinagdo de componentes internas e externas, 0s processos
de coping com consequéncias a nivel comportamental e fisiologico e suas
implicagdes na saude do individuo, bem como um processo de feed-back
que permite avaliar metodologicamente as suas implica¢Ges, assim como,
considerar este modelo como cibernético, no sentido em que as suas proprias
componentes, as relagdes entre elas e a sua evolugdo no tempo em funcao de
certos factores, influenciam fortemente a criacao de situacdes de stress (De

Keyser & Hansez, 1996).

2.5 - A importancia do grupo

Um aspecto importante, que ndo deve ser negligenciado, no que se refere ao
tratamento da informagcao (percepcdo-avaliagdo) em estudos versando sobre

o stress no trabalho, é o das representagdes colectivas.

As redes sociais detém uma funcio de apoio, de suporte que influencia a
forma como avaliamos determinada situacdo, contudo o nivel social
desempenha um outro papel nessa avaliagdo. Esse papel diz respeito as

representacdes colectivas.

“Desde o momento do nascimento, o desenvolvimento organico do homem,
e até uma grande parte do seu ser biol6gico, estdo sujeitos a uma continua
interferéncia socialmente determinada.” (Berger e Luckmann, 1967, p. 66).
Neste sentido, como Peter Berger e Thomas Luckmann apontam, as
maneiras de o homem se tornar e ser humano sdo tdo numerosas como as
suas culturas. A cultura, segundo Iturra (1991), é um conjunto de regras,
normas e valores que orientam o pensamento dos seres humanos. As formas
de construir e de perceber o social, de manté-lo e de muda-lo, sdo o

resultado de uma maneira natural de criar as dinamicas, de juntar as formas

proibidas e as aliancas. A vida social ¢ o resultado de um pensamento que 0s
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seres humanos tém e com o qual organizam o convivio social. O real varia

assim, como varia o pensamento humano.

As diferengas culturais intervém na forma como percebemos o real, por
exemplo a circuncisio praticada entre os Judeus, a obrigatoriedade de tapar
o rosto entre as mulheres no Afeganistdo, a utilizacdo de criancas na guerra
da Palestina sdo costumes percebidos por nés como barbaros e cruéis,
enquanto nas suas culturas sdo ritos de passagem da infancia ao estado
adulto, processos de integracdo social e formas de preservar determinada
identidade. Cada um de nds é, deste modo, inserido numa rede de
socializacido desde o momento em que nasce, socializacdo essa que nos
ensina formas de ver, pensar e agir. O tratamento da informacdo resulta,
assim de uma socializacdo anterior e das interac¢des verificadas no grupo

actual.

Como sabemos, um individuo raras vezes, para ndo dizer nunca, é
isoladamente exposto as influéncias do seu ambiente de trabalho. Ele
interpreta a situacdo a partir das caracteristicas percebidas, dos seus recursos
pessoais, do apoio social, das suas experiéncias anteriores, ... mas também
em funcdo da sua pertenca a determinada colectividade, bem como em

funcdo da pertenca a uma cultura organizacional.

Sendo assim, o grupo de trabalhadores, enquanto considerado como uma
colectividade, intervém da mesma forma nas representacdes e percepcdes de
toda e qualquer situagdo; o local de trabalho e a colectividade de
trabalhadores encerram formas de aprendizagem cultural, através de

modelos, de valores, de normas, de proibi¢des, de preconceitos, ...
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2.6 - Reacgoes ao stress

As reacches ao stress podem ser de trés tipos: de tipo fisiol6gico, de tipo

comportamental, ou de tipo cognitivo-emocional.

2.6.1 - As reacgdes fisiologicas

Quando um individuo entra em stress ocorre um processo de activacdo que
envolve todo o organismo, através de modificacdes bioquimicas. Se, em
determinadas situa¢oes essas modificacBes sdo necessdrias para reagir com
eficicia, elas podem, também, a longo prazo, ser acompanhadas por
disfuncionamentos. Isso acontece quando a situacdo indutora de stress se
prolonga por muito tempo, as modificagdes biolégicas podem acumular-se,
a ponto de originar alteracdes fisiolégicas significativas e trazer desordens

orgénicas que provocam determinadas doengas.

Os mecanismos envolvidos neste tipo de modificagdes podem ajudar-nos a
compreender o stress e as suas consequéncias, nomeadamente a relacao

existente entre as afec¢bes psicolégicas, as afecces fisicas e as doencas.

a) A resposta “fight-flight” (luta-fuga)

A analise da informacio que chega ao organismo e que permite a percepgao
de um estimulo indutor de stress é feita pelo sistema nervoso central, mais
especificamente pelo hipotdlamo, estrutura fundamental e centro
coordenador de toda a informacdo que activa o sistema nervoso auténomo e

a hipofise.

O hipotalamo determina a secrecdo do factor de libertacdo da corticotrofina

(CRF - Corticotrophin Releasing Factor) que, por sua vez, da origem a




57

secrecio de p-endorfina e da hormona adrenocorticotrépica (ACTH -
adrenocorticotropic hormone) da parte anterior da hipéfise (também
conhecida por glandula pituitaria). O ACTH, por fim, estimula a secrecdo de
cortisol nas capsulas suprarrenais. A activacdo que ocorre durante o stress

vai dar origem a secrecdo de adrenalina e noradrenalina na medula
suprarrenal. Esta, por seu turno, é igualmente capaz de estimular a secrecdo
de ACTH na glandula hipofisaria, coordenando assim os dois eixos
principais da resposta hormonal durante o stress: o eixo simpéatico-medular

e hipotalamo-hipoéfiso-suprarrenal (Serra, 1999; Lovallo, 1997).

A libertacdo das catecolaminas (adrenalina e noradrenalina) no sangue
provoca um aumento do ritmo cardiaco, da tensdo arterial e do nivel de
acicares de modo a alimentar a combustdo muscular. A secrecdo das
catecolaminas deve ser encarada no quadro de uma resposta a curto prazo, e
corresponde a uma mobilizagdo de energia com vista a um gasto imediato,
cujo objectivo poderé ser tanto a luta como a fuga. A taxa de adrenalina
parece ser mais elevada em situacoes de medo, nos estados depressivos e na
ansiedade, e a taxa de noradrenalina em situagdes de c6lera e nos estados

agressivos.

O eixo simpatico-medular refere-se ao Sistema Nervoso Vegetativo que
regula as fungbes viscerais do organismo. O Sistema Nervoso Vegetativo
desempenha um papel importante na inervacdo do coracdo, dos vasos
sanguineos, dos orgdos viscerais, dos musculos lisos, das glandulas
exécrinas, de algumas glandulas endécrinas e do tecido linféide. Por este
motivo tem um papel de grande relevo na regulacao de fungdes vitais para o
ser vivo, tais como a fungdo cardiovascular, respiratéria, digestiva,
excretéria, temperatura corporal, metabolismo em geral, sudoracéo, outras
excrecdes exocrinas e ainda o funcionamento do sistema imunitario e

endécrino (Serra, 1999; Lovallo, 1997).
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b) O Sindroma Geral de Adaptacao

Todas as reaccdes bioquimicas referidas atras fazem parte da resposta geral

de stress definida por Selye a partir de experiéncias realizadas em ratos de

laboratério e que ficou conhecida como Sindroma Geral de Adaptacdo

(Selye, 1985; Lovallo, 1997).

O Sindroma Geral de Adaptacdo, significa uma resposta ndo especifica do

organismo a varios agentes nocivos, sejam quais forem esses agentes

stressores, eles produzem sempre as mesmas alteragdes fisiologicas. O

Sindroma Geral de Adaptagéo passa por trés fases ou estagios: a reaccdo de

alarme, a fase de adaptagdo ou resisténcia e a fase de exaustao.

A reaccio de alarme corresponde a luta-fuga (fight-flight)

referida anteriormente. Considerada como uma resposta
inicial do organismo, é como que um tipo de apelo ou
chamada as suas armas de defesa, preparando o organismo
para atacar ou escapar. Na reaccdo de alarme podem
ocorrer duas fases, a saber: a fase do choque e a fase do
contra-choque. A primeira surge como reaccao imediata ao
estimulo ou agente nocivo. Manifesta-se normalmente por
um aumento do ritmo cardiaco (taquicardia), da tensdo
arterial, diminuigdo da temperatura e do ténus muscular. A
segunda, fase de contra choque, manifesta-se como uma
reaccdo em que se verifica uma mobilizacdo de energia com
aumento de producgdo de corticoides, ocorrendo
predominantemente reaccdes catabolicas que preparam o

individuo para a accao.
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o A fase de adaptacdo ou resisténcia é a fase em que o

organismo reencontra o equilibrio. Durante este periodo, a

resisténcia aos agentes stressores aumenta, 0s sintomas
referidos diminuem ou desaparecem, predominam as |
reaccdes anabolicas e as reservas hormonais regressam ao

normal. Contudo o organismo fica menos resistente aos

restantes estimulos fisiologicos, isto & a resisténcia

especifica aumenta, mas a resisténcia geral diminui.

» A fase de exaustdo ocorre quando a exposicdo ao agente

nocivo é alta e se prolonga por algum tempo. A capacidade

do organismo em resistir diminui e a exaustdo instala-se.
Esta fase podera ser transposta pelo sono e pelo descanso e
0 organismo, neste caso, retomara a fase de resisténcia.
Caso isso ndo aconteca, os sintomas da fase de alarme
reaparecem. Se a situacdo de stress persistir durante algum

tempo, pode, em casos extremos, ocorrer a morte (Selye,

1985; Lovallo, 1997).

A abordagem de Selye, apesar de nio dever ser menosprezada ja que
chamou a atencao e definiu os mecanismos biolégicos do stress, também nao

é, por esse facto, isenta de criticas, uma vez que 0s mecanismos psicolégicos,

sociais e culturais, assim como as diversidades individuais de cada um nao
sdo consideradas por este autor. No que se refere ao stress no trabalho, o
modelo de Selye serve para explicar as reac¢des dos individuos a situacdes
como a exposi¢do a ambientes de trabalho muito ruidosos, mas né&o
consegue explicar 0s seus comportamentos em situacSes mais complexas
como, por exemplo, as perspectivas de carreira ou a ambiguidade do papel

profissional (Stora, 1990).

o
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2.6.2 - As reacgdes cognitivo-emocionais

Segundo Herd (1991 in Serra, 1999), perante uma situagéo indutora de stress
verificam-se alteragGes cognitivas que variam em funcdo da intensidade do
esforco mental, exercido para ir ao encontro dos problemas levantados pela
situacdo. Algumas fungbes intelectuais ficam alteradas, nomeadamente a
percep¢do, a memoria, a atencdo e a capacidade de tomar decisdes. Estas
alteracdes, como veremos mais tarde, tém consequéncias sobre o

comportamento observavel.

Perante uma situagdo ameacadora do equilibrio, a primeira reaccdo do
individuo ¢ a ansiedade. Esta ansiedade torna o individuo apreensivo,
impaciente, mais irritdvel e preocupado com as consequéncias que prevé lhe
irdo acontecer. A percepcao dos acontecimentos e do meio ambiente torna-se
distorcida, pelo que o individuo é levado a fazer interpretacdes incorrectas
do que lhe esta a acontecer. Pode deixar de compreender com clareza as
relacbes de causa-efeito e, consequentemente, ter dificuldade em escolher a
alternativa mais adequada para o processo de tomada de decisdo. Se a
ansiedade se mantiver o esfor¢o intelectual relacionado com a situagdo
stressante pode ser tal que prejudique as capacidades de atencdo, de

concentra¢do e de memoria (Serra, 1999).

Estas alteragGes cognitivas a que o individuo é sujeito podem tornar o stress
um agente determinante de acidentes porque, transtornando a capacidade
de atencdo e a capacidade de concentracdo o individuo fica mais propenso a

cometer erros.

Outra das capacidades que se altera sob situagbes stressantes, e que nos
interessa particularmente no ambito deste trabalho, é a capacidade de

desempenho. Serra (1999) refere, a este prop6sito, os trabalhos de Vaughan
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(1977) e Baddeley (1972) que comprovaram que os individuos submetidos a
situagOes stressantes pioravam o seu nivel de desempenho devido ao “efeito
de tiinel”. O individuo sob stress restringe indicios do seu campo visual para
concentrar toda a sua atencdo apenas em alguns dos estimulos que lhe s3o
facultados. Deste modo a atencdo focaliza-se em determinado aspecto da

situacdo ou da tarefa.

2.6.3 - As reac¢des comportamentais

Os efeitos do stress sobre o comportamento humano variam segundo a
circunstancia adversa a que o individuo é sujeito e dos recursos e aptiddes
de que dispde para lidar com ela. Quanto mais intenso e prolongado é o

stress, mais notorias sao as alterac6es do comportamento que induz.

De um modo geral, ha dois tipos de comportamentos que se manifestam
quando os individuos estdo sujeitos a situacSes de stress, sdo eles: o

comportamento agressivo e o comportamento passivo.

O comportamento agressivo verifica-se quando o individuo tem tendéncia a
exaltar-se, a ser impulsivo e teimoso, disposto a envolver-se em discussdes e
a procurar confrontos. Frequentemente, a sua reacgdo aos acontecimentos é
desproporcionada e irrelevante para a resolucdo do problema principal. O
seu estado geral denota hostilidade e tensdo emocional. Ao contrério,
quando o comportamento é passivo, o individuo evita o confronto com o0s
seus problemas e deixa-se arrastar pelos acontecimentos. Tem tendéncia a
isolar-se, mostra-se incapaz de tomar as decisdes necessarias e deixa que a

vida se atrase em aspectos essenciais (Serra, 1999).

Para além destas duas alteracbes gerais do comportamento, o stress pode

provocar outras mudancas no comportamento dos individuos. Por exemplo,
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é comum verificarem-se transtornos ao nivel do sono. Regra geral, a pessoa

deita-se e ndo consegue dormir, entdo a tendéncia é para relembrar
prolongada e penosamente os acontecimentos que ocorreram. Apds uma
noite de insonia, sente-se cansada, irritdvel e com pouca disposicdo para
iniciar qualquer trabalho. Este facto pode ter repercussGes no seu
rendimento, pois as tarefas a realizar passam a ser executadas de uma forma
mais penosa e demorada, sujeitas a maior nimero de erros e sem a eficacia
usual. Se a pessoa é preocupavel, com tendéncia para reter os
acontecimentos, estes pormenores podem repetir-se dia apés dia durante um
longo periodo de tempo, o que podera causar um cansaco extremo e um

equilibrio emocional precério (Serra, 1999).

Outro tipo de alteracdes do comportamento observavel que as situacdes
stressantes podem induzir refere-se ao consumo excessivo de comida
(Grunberg, Siboldoro & Talmadge, 1988 in Serra, 1999) café, bebidas
alcodlicas (Newcomb & Harlow, 1986 in Serra, 1999) ou tabaco. Conway,
Vickers, Ward e Rahe (1981) investigaram a relac@o existente entre o stress
ocupacional e o consumo de tabaco, alcool e café, tendo concluido que o
consumo de café e de tabaco aumentava, em homens com empregos de

grande exigéncia, nas alturas de maior tensao emocional.

2.7 - As consequéncias do stress

As reac¢des ao stress podem desembocar num determinado ndmero de
consequéncias. Isto verifica-se quer ao nivel individual como ao nivel
colectivo e, tanto para o empregador como para o trabalhador.

P

Actualmente é incontestavel o facto de que o stress prolongado tem

repercussdes para a saude dos individuos.
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2.7.1 - As consequéncias do stress sobre o sistema imunitario

O stress é capaz de tornar o organismo humano mais vulneravel aos agentes
infecciosos e constituir, por esse motivo um factor de risco. Tal facto
acontece porque as reacgdes biologicas e hormonais que o stress desencadeia
permitem a fragilizacdo do sistema imunitério e a diminuicao das defesas

biolégicas do ser humano.

De acordo com Adler e Hillhouse (1996), o sistema imunitario desempenha
uma funcdo de vigilancia, identificando e defendendo o organismo dos
agentes patogénicos, isto €, contra bactérias, virus, parasitas e fungos que
podem provocar doengas. Mas, também nos protege das células anormais
que se constituem no préprio organismo, alteradas por uma afec¢ao maligna
ou pela invasio de um virus. O sistema imunitario ajuda o ser humano na
medida em que dispde de mecanismos que permitem reconhecer e
neutralizar os corpos estranhos que surgem no organismo - designados em
linguagem médica como antigénio - e memorizar determinado antigénio
especifico para referéncia futura. Esta capacidade em particular &
extremamente importante para a sobrevivéncia da espécie, uma vez que
permitiu o desenvolvimento do processo de vacinacdo e a erradicacdo de

varias doengas.

As situacdes indutoras de stress podem debilitar o sistema imunitario, tanto
ao nivel das defesas como ao nivel da imunocompeténcia. Lovallo (1997)
refere que o aumento dos niveis de cortisol e da actividade do sistema
nervoso, que se verificam durante o stress, podem suprimir a accao do
sistema imunitario que normalmente se observa apés as vacinagGes. Por sua
vez, Glaser, Kiecolt-Glaser, Bonneau, Malarkey & Hughes (1992 in Lovallo,

1997), comprovaram que os estudantes de medicina que revelaram a

produgdo de um maior nimero de anticorpos, ap6s a vacinacdo contra a
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Hepatite B, foram aqueles que mencionaram ter um maior apoio social e um
nivel menor de stress global. Lovallo (1997) refere ainda varios trabalhos
que demonstram existir uma supressio da funcdo imunitria devido ao
stress, quando hé reactivagdo de virus latentes. Ha alguns virus que podem
existir no organismo humano em estado de “adormecimento”. Sob uma
situagdo de stress acompanhada por emoc¢oes desagradaveis, esse virus pode
ser reactivado (Jemmott & Locke, 1984; Jenkins & Baum, 1995; Glaser,
Kiecolt-Glaser, Speicher & Holliday, 1985, in Lovallo, 1997).

2.7.2 - Situagdes stressantes e doenca fisica

As investiga¢des que se tém vindo a realizar, sobretudo a partir da década
de 60, revelaram a possibilidade de o stress estar associado ao aparecimento

de determinadas doencas fisicas.

Serra (1999) refere a existéncia de trés mecanismos através dos quais o stress
pode conduzir a situacdes de doenca fisica:

1. a activacdo dos eixos simpatico-medular e hipotalamo-
hipofiso-suprarrenal, com o consequente aumento da secregéo
de adrenalina e de cortisol que, em conjunto, tém repercussdes
a nivel cardiovascular e do aparelho digestivo;

2. a alteracdo dos habitos e do comportamento observavel
induzidos pelo stress que podem prejudicar a saude dos
individuos;

3. a atribuicdo que o individuo faz aos sintomas e o modo como

lida com a prépria doenga.

As modificagdes que se podem observar no aparelho cardiovascular em
situagdes de stress correspondem a um aumento da frequéncia e da forca de

contraccdo cardiaca e a uma subida consideravel da tensdo arterial. As
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exigéncias em oxigénio e o aumento da pressdo repercutem-se no coragao

podendo provocar doencas cardiovasculares.

Karasek, Baker, Marxer, Ahlbom e Theorell (1981) estudaram a associacao
existente entre determinadas caracteristicas do trabalho e a presenca de
doenca cardiaca coronaria e doenga cardiovascular, concluindo que os
trabalhos psicologicamente exigentes aumentam O risco de desenvolver
doenca cardiaca corondria e o risco de ocorrer morte prematura devida a
acidente vascular cerebral. Estes autores avaliaram o nivel de controlo
potencial que o trabalhador tem sobre a tomada de decisoes respeitantes ao
seu trabalho, expresso através do grau de autonomia relativo aos processos
de trabalho e do grau de liberdade respeitante ao tempo de trabalho,
verificando que os trabalhos onde o nivel de controlo é baixo estdo

associados a um aumento do risco de desenvolver doenca cardiovascular.

As situacfes agudas de stress costumam estar associadas ao aparecimento
de lesGes géstricas e a tlceras. De acordo com Velucci (1997 in Serra, 1999), a
libertacdo de CRF provoca alteracdes fisiologicas menos rapidas do que a
adrenalina, mas a sua accdo tem uma duracdo mais longa, pelo que é
responsavel pelas respostas gastrointestinais ao stress, nomeadamente pelo

aparecimento de gastrites e de tlceras.

A alteracio dos habitos e do comportamento observavel induzidos pelo
stress, nomeadamente fumar, tomar café, consumir bebidas alcodlicas,
comer em excesso ou usar drogas, sdo vias que os individuos utilizam para
esbater as emocdes desagradaveis que surgem associadas ao stress mas que,
simultaneamente, podem prejudicar a satde dos individuos. Considerando
que a saide de um individuo sujeito a uma situacdo de stress pode ja estar
debilitada devido as consequéncias produzidas pelas reaccdes fisiologicas

anteriormente mencionadas, o0s efeitos de tais comportamentos irao
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prejudicar ainda mais o individuo. Mas, também a nivel colectivo eles se
repercutem. Tomemos o exemplo do alcoolismo, assunto tabu e bastantes
vezes negado mas, infelizmente, um problema bem real no mundo do
trabalho e cujas consequéncias tém custos muito elevados. Um trabalhador
alcodlico custa em termos de reducdo da sua performance, em perdas no
tempo de trabalho e em gastos médico-sociais. Além disto, pode dar origem
a existéncia de méas relacGes interpessoais, ambientes de trabalho
desagradaveis, aumentar o risco de cometer erros, sem esquecer 0 perigo
que isso implica no caso de desempenhar fungdes com elevado grau de
responsabilidade, nomeadamente se essa responsabilidade envolver o bem-

estar de terceiros.

As perturbagbes cognitivas induzidas pelo stress, diminui¢éo da capacidade
de concentracio e de tomada de decisdo ou a baixa auto-estima podem
aumentar os riscos de acidente de trabalho e afectar o nivel de execucdo das
tarefas. As situagdes stressantes podem, ainda, conduzir a estados
depressivos, de apatia, a sentimentos de incapacidade e frustracdo que,
actuando em conjunto, podem ter incidéncia nas taxas de acidentes de

trabalho.

2.7.3 - Consequéncias do stress no trabalho

Como vimos atras, o stress associado ao trabalho pode resultar de uma
acumulacdo de situacdes de trabalho consideradas como ameacadoras pela
maioria dos individuos, por uma sobrecarga qualitativa e/ou quantitativa,
por conflitos e ambiguidade de papéis, por relagdes interpessoais
conflituosas, por condicdes fisicas de trabalho deficitarias, ou ainda por falta
de consonancia entre o individuo e o papel que desempenha no seio da

organizacdo em que trabalha.
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A exposigdo a agentes stressores pode conduzir a perturbacdes do equilibrio
fisiologico e psicolégico e, consequentemente provocar mal-estar,
desconforto e doenca, o que na esfera do trabalho podera resultar em baixas
performances, absentismo e relagdes interpessoais deficitarias. De acordo
com a OIT (Hansez & De Keyser, 1999) o stress e o burnout serdo
responsaveis por um crescimento do absentismo. O Journal of Occupational
and Environmental Medicine (NIOSH, 1999) informa que as despesas de satde
com trabalhadores sujeitos a altos niveis de stress sdo quase 50% superiores
as despesas com trabalhadores ndo sujeitos a condicGes de trabalho
stressantes. Nos estudos sobre as condi¢des de trabalho realizados pela
Fundacio Europeia para a melhoria das Condicoes de Vida e de Trabalho de
Dublin em 1996 e em 2000, 28% dos trabalhadores inquiridos referiram
problemas relacionados com o stress. Alids, o stress e as perturbacdes
musculo-esqueléticas sdo identificados como os maiores riscos para a saude
no trabalho e estudos realizados na Unido Europeia revelam que 50% a 60%
dos dias de trabalho perdidos se devem a problemas ligados ao stress (Cox

& Rial-Gonzalez, 2000).

As repercussdes fisiologicas e psicologicas da exposicdo a situagoes de
trabalho stressantes podem conduzir a uma diminui¢do da performance dos
trabalhadores e da qualidade dos servigos prestados, a um aumento do
absentismo e do turnover, a um aumento do nuimero de acidentes de
trabalho, a reforma ou abandono precoce da actividade profissional, a
problemas de relacionamento profissional, social e familiar e a um
sentimento generalizado de insatisfagdo pessoal e familiar, pelo que, o nivel

e a qualidade de vida dos trabalhadores se deterioram (Serra, 1999).

De tudo o que ficou dito, podemos concluir que para se entender melhor o
stress, este deve ser considerado como uma parte de um complexo e

dinamico sistema interactivo entre o individuo e o ambiente, no qual sdo



68

introduzidas as necessidades e as capacidades de cada um e as exigéncias do
seu meio. Na maior parte das vezes, o individuo tenta orientar os seus
pensamentos, as suas emocdes e as suas relagdes com o mundo num estado
de equilibrio, em que se sinta confortavel. Quando, por qualquer motivo, um
factor rompe esse equilibrio, o individuo actua de forma a sentir-se o mais
confortavel possivel, adaptando o seu comportamento, ou através de

estratégias de coping.

A maneira como o individuo lida com o stress é, nesta abordagem, um factor

importante no tipo de resposta que empreende para Ihe fazer face.

Uma vez que as situagdes stressantes tém caracteristicas que séo possiveis de
identificar e consequéncias na saade dos individuos, torna-se pertinente
actuar ao nivel da identificacio de que caracteristicas do ambiente de
trabalho desencadeiam situacdes de stress no local de trabalho, de modo a
desenvolver mecanismos e metodologias que permitam diminuir o risco do

trabalhador ser sujeito a tais situacdes no seu trabalho.

Uma forma de o fazer passa pelo desenvolvimento de instrumentos
metodolégicos que permitam a identificacdo das situagbes ou caracteristicas,
de determinado local de trabalho, susceptiveis de desencadear stress. Assim,
sera possivel agir sobre os contextos de trabalho eliminando os stressores
desnecessarios e tornando o ambiente de trabalho menos deletério para a

saude e o bem-estar dos seus trabalhadores.
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Capitulo 3

Contextualizacao do trabalho de investigacao

3.1 - Metodologia

A escolha do terreno onde a pesquisa viria a ser desenvolvida, resultou da
necessidade de conciliar diversos factores que, no seu conjunto, permitissem
reunir as melhores condic¢des possiveis a um bom desenrolar do trabalho de
investigacdo. Neste sentido procurei que a instituicado alvo do estudo:

a) manifestasse interesse no projecto de pesquisa que se pretendia

realizar;
b) fosse de facil e rapida acessibilidade;
c) tivesse um horéario de funcionamento compativel com o

regular desenvolvimento da minha actividade profissional.

Tendo presente a necessidade de satisfazer estas trés condicdes, em especial
as duas ultimas condi¢bes atendendo aos constrangimentos profissionais a
que estava sujeita, surgiu casualmente a ideia de contactar a Associacido
Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de Cantanhede no sentido de saber
qual seria a disponibilidade desta para acolher um projecto de pesquisa a

desenvolver na 4rea da Psicologia do Trabalho.

Prosseguindo nesta inten¢do foi encetado um primeiro contacto, com o
Presidente da Associacido Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de
Cantanhede, Dr. Carlos Pedreiro. Nessa entrevista, realizada em Fevereiro
de 1999, procedi a uma explicitacdo, em tracos gerais, da natureza, dos
objectivos e da abordagem privilegiada no Curso de Mestrado em Psicologia
do Trabalho da Universidade do Porto, assim como das minhas pretensdes e

do tipo e nivel de envolvimento necessario por parte da Associagéo.
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Manifestando interesse pelo trabalho que se pretendia desenvolver e a
disponibilidade para negociar uma situacdo particular de aplicacdo,
interessante para ambas as partes, o Presidente da Associagdo, propds

colocar a questdo a Direccdo que, deliberou a favor da solicitacao.

Assim, reunidas as trés condi¢des que considerei essenciais para permitir
“levar a bom porto” o trabalho de pesquisa, e especificamente o facto da
Associagdo funcionar 24 horas por dia, 365 dias por ano, o que permitiria
visitas regulares inclusivamente & noite e ao fim-de-semana e deste modo
superar os constrangimentos da actividade profissional que exercia, iniciei

desde logo as visitas ao terreno.

A primeira visita & Associagdo Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de
Cantanhede, teve lugar em Marco, tendo, num primeiro momento, feito as
apresentagdes necessarias, garantido a cientificidade e a confidencialidade
do trabalho que viria a ser desenvolvido, o acesso aos dados recolhidos e a
partilha da informacao gerada com o decorrer do trabalho de investigacao e
garantido que a participacdo dos funciondrios no desenvolvimento da

pesquisa teria um carécter claramente voluntério.

A partir daqui, os primeiros contactos com os bombeiros foram essenciais,
permitindo-me uma maior aproximacao a esses trabalhadores e ao trabalho
por eles realizado. Assentaram num melhor esclarecimento da minha
presenca e do modo de intervencdo, no pedido de colaboragdo de todos no
decurso da investigacdo, evidenciando a sua importancia para o sucesso da
mesma, tendo em conta os seus objectivos e estando consciente de que as
relagbes estabelecidas com os bombeiros condicionariam a qualidade dos
dados a recolher, ndo podendo ser efectuada sem o seu consentimento,

participacdo e envolvimento.
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Nesta fase, as visitas a0 Quartel comegaram a ser mais regulares e assiduas,

0 meu objectivo consistia em conhecer melhor a Institui¢do no seu todo. Para

isso, foi consultada diversa documentacao, da qual destaco:

Lei de Bases da Actividade dos Bombeiros

Modelo de Regulamento a adoptar pelos Corpos de Bombeiros
Voluntérios - Ministério do Interior 1966

Estatutos da Associacio Humanitaria dos Bombeiros
Voluntérios de Cantanhede (Anexo 1)

Protocolo orientador das relagdes de trabalho nas Associagdes
de Bombeiros Voluntarios (Anexo 2)

Centros de Coordenagdo Operacional - Normas de
Organizacao e Funcionamento (Anexo 3)

Oficios e Circulares provenientes do Centro de Coordenacdo

Operacional Regional e da Liga dos Bombeiros Portugueses

Para além desta documentagdo que permitiu contextualizar a Instituicdo e

conhecer a sua missdo, consultei ainda as actas das reunides da Direccéo,

documentos relativos aos recursos humanos, memorandos, regulamentos e

orientagdes internas, através dos quais percebi a orgénica interna do Quartel.

Realizei observacdo livre em contexto de trabalho, acompanhando os

Bombeiros na execucdo das actividades, para saber como se organizava o

trabalho e que fungdes eram realizadas por cada um, e entrevistas ndo

estruturadas e semi-directivas utilizadas, sobretudo, de modo informal

como meio de “pdr as pessoas a falar” sobre o seu trabalho e sobre as

dificuldades que encontram no exercicio da sua actividade.
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3.2 - A Associacio Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de

Cantanhede

Para se conhecer a Associacio Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de
Cantanhede é necessario caracteriza-la enquanto institui¢do e conhecer o seu

papel enquanto prestadora de um servico publico.

3.2.1 - Histoéria da Associacio Humanitaria dos Bombeiros Voluntirios de

Cantanhede

Na noite de 7 de Outubro de 1900, abateu-se sobre a entdo Vila de
Cantanhede uma forte trovoada. Os relampagos foram tantos que, a dada
altura, uma faisca caiu no sitio das Mouriscas provocando a deflagracdo de
um violento incéndio que pds em risco diversas habita¢des. Para combater o
fogo, acorreram ao local numerosos populares que, com o auxilio de uma
bomba de envasilhar vinho, o conseguiram dominar. De entre os populares
distinguiu-se um grupo que tomou a iniciativa de instituir uma Corporagéo
de Bombeiros Voluntérios. Constituidos em comissdo, procuraram angariar
fundos para a compra de uma bomba para combater incéndios, a qual foi
adquirida no Porto pela importancia de 350500 e que chegou a Cantanhede
no dia 13 de Julho de 1902.

A Associacido Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de Cantanhede foi

oficialmente fundada no dia 24 de Agosto de 1902 e os seus primeiros

estatutos foram aprovados por alvara do Governo Civil de Coimbra de 16 de

Dezembro de 1902.
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3.2.2 - Estatutos da Associa¢gio Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de

Cantanhede

De acordo com o artigo 1° dos Estatutos da Associacdo (Anexo 1), sdo seus
objectivos “...prestar socorros nos casos de incéndios, sinistros de qualquer
outra natureza, doenga ou calamidade, em que possa prestar auxilio dentro
desta Vila ou fora dela, em harmonia com os recursos de que dispde”. Para
além dos fins assim expressamente descritos, a Associacdo tem também
protocolos com a Camara Municipal de Cantanhede para actuar no 4mbito
da prevencdo: o servico de vigilancia mével motorizada, cuja finalidade é
vigiar as matas do concelho para prevencao e rapida intervencao em caso de
incéndio; e o servico de Nadadores Salvadores, que actua durante a época
balnear na Praia da Tocha (Anexos 4 e 5 - Estatistica das intervencées dos
corpos de bombeiros da zona centro em 1998 e Estatistica da actividade

exercida pela AHBV de Cantanhede em 1999).

A Associacao é frequentemente solicitada para participar em toda uma série
de eventos culturais, sociais e desportivos levados a cabo tanto pela Camara
Municipal, como por outras Associacdes com ou sem fins lucrativos, como
por grupos organizados da sociedade civil, quer ainda por outras

Corporagdes de Bombeiros ou pela Liga dos Bombeiros Portugueses.

E, ainda, habitual a Associagdo organizar e promover festas, sessGes
culturais, espectaculos e actividades desportivas, com o objectivo de
sensibilizar a populagdo para a sua missdo, angariar novos associados e
fundos para fazer face aos gastos operacionais decorrentes do desempenho

da sua missao.

A participacdo neste tipo de actividades também esta consagrada nos

Estatutos com o seguinte disposto: “Pode também promover festas e sessoes
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culturais e exercer qualquer outra actividade conducente a melhor
preparacdo intelectual, moral e fisica dos seus associados.” (Art.° 1°

Capitulo I).

3.2.3 - Estrutura Organica da Associacio Humanitaria dos Bombeiros

Voluntarios de Cantanhede

A Associacdo Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de Cantanhede, no
que diz respeito a sua estrutura organica, é constituida pela Assembleia

Geral, pela Direc¢do, pelo Conselho Fiscal e pela Corporacéao.

A Assembleia Geral compreende todos os s6cios, dispde de poder absoluto e
é soberana em todas as deliberagdes que tenham por objecto os fins que a
Associagdo se propde atingir. Sdo suas atribuicdes conhecer, tratar e
deliberar sobre qualquer assunto, que diga respeito a Associacdo, e recursos
dos actos da Direccdo; nomear comissdes especiais para qualquer fim;
discutir e votar o relatério e contas da Direccdo e comissdes especiais; eleger
bianualmente a mesa da Assembleia Geral, a Direccdo e o Conselho Fiscal; a
interpretacdo dos Estatutos e regulamentos da Associacdo; resolver sobre

qualquer incidente, que se dé, e que ndo esteja previsto nos Estatutos.

A Direccao é composta pelo Presidente, Vice-Presidente, 1° e 2° Secretarios,
Tesoureiro, 1° e 2° Vogais e Comandante. Compete a Direcgdo cumprir e
fazer cumprir os Estatutos e regulamentos e quaisquer decisdes da
Assembleia Geral; zelar pelos interesses da Associagdo; admitir e despedir o
pessoal ao servigo da Associagdo e atribuir-lhe os vencimentos; elaborar os
regulamentos necessarios ao bom funcionamento dos servicos da
Associacdo; cuidar da sede da Corporacdo e procurar para ela todas as
comodidades de instalagao e fazer contratos que visem o engrandecimento e

prosperidade da Associagéo; deliberar como julgar mais conveniente para os
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interesses da Associacdo, em todos os casos omissos nos Estatutos ou

regulamentos.

O Conselho Fiscal é constituido pelo Presidente, pelo Vice-Presidente e
Secretario Relator. Sdo suas competéncias, nos termos dos Estatutos,
verificar os balancetes de receita e despesa e conferir os documentos de
despesa, bem como a legalidade dos pagamentos efectuados; elaborar
parecer sobre o relatério e contas da Direccdo para ser presente a Assembleia

Geral

A Corporagao é constituida por um Corpo de Bombeiros e representada pelo
Comando. Da Corporagédo fazem parte os s6cios activos que sao os membros
da Corporagdo que trabalham na extingdo de incéndios e noutros servicos
humanitarios ou sociais. O Comandante ¢é eleito pelos restantes bombeiros
do corpo activo, cabendo-lhe representar os sécios activos junto da Direccao
e elaborar os regulamentos que julgar necessérios em harmonia com os

estatutos.

3.24 - Dimensio da Associacio Humanitaria dos Bombeiros Voluntirios

de Cantanhede

De acordo com os dados relativos a 31 de Dezembro de 1999, a Associagao
contava com 3.786 s6cios e 130 bombeiros no corpo activo. Para o exercicio
do ano de 1999, a Associacdo dispds de um orcamento de 89 milhdes de
escudos. As contas de geréncia desse ano apresentadas e aprovadas pela
Assembleia Geral de Socios, cifraram-se num total de receita de
77.046.123%50 e num total de despesa de 64.615.256%00, o saldo da geréncia
do ano de 1998 foi de 4.738.881510. O saldo que transitou e que serviu de
base a elaboracdo do orcamento para 2000 foi de 81.785.004560 (Anexo 6).
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O financiamento da Associagdo é feito através do pagamento de quotas
pelos sécios, de donativos feitos por particulares, por empresas, por grupos
de cidaddos e por outras Associagdes, através de subsidios atribuidos pela
Camara Municipal, pelo Servico Nacional de Bombeiros e pelo Instituto

Nacional de Emergéncia Médica (INEM). No ano de 1999, a Associagido
também recebeu um subsidio do Governo que se destina tUnica e
exclusivamente a construcdo do novo quartel. A Associagdo é também, em
parte, financiada pela cobranga de servicos prestados a Sub-Regido de Saude
de Coimbra, ao Hospital Distrital de Cantanhede e a populacdo em geral,
nomeadamente pela transferéncia de doentes entre unidades hospitalares e
pelo transporte de doentes para consultas e tratamentos. No ano de 1999, a

prestacfio deste tipo de servicos cifrou-se na importancia de 20.762.488550.

3.3 - Os Funcionarios da Associagio Humanitiria dos

Bombeiros Voluntarios de Cantanhede

Quando se iniciou o trabalho de investigacao a Associacdo Humanitéria dos
Bombeiros Voluntarios de Cantanhede contava com treze funciondrios.
Posteriormente, foram contratados mais trés funcionarios, dois em Maio e
um em Junho de 1999. Destes dezasseis funcionarios apenas seis beneficiam
de vinculo efectivo ao quadro de pessoal da Associacdo, enquanto o0s
restantes dez possuem contrato de trabalho a termo certo, contudo convém
salientar que estes contratos sdo automaticamente renovados, desde que haja
interesse de ambas as partes, até a um periodo maximo de trés anos, altura
em que se tornam efectivos. E também de referir que o facto de haver tantos
contratos a prazo se deve, em parte, a constituicdo em 1997 de uma seccéo

do Quartel na Vila da Tocha, onde se encontram quatro funcionarios.
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3.3.1 - Caracterizacao geral

Os funcionarios da Associacio Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de
Cantanhede sdo uma populagdo jovem, com idades compreendidas entre os
22 e 0s 35 anos. Apenas trés funcionarios tém mais de 40 anos e um mais de
50 anos. A média de idades é de 33 anos. A antiguidade média no posto de
trabalho é de trés anos, no entanto, convém salientar que o funcionario mais
antigo ocupa o seu posto de trabalho ha 13 anos e os trés funcionérios com
contrato de trabalho mais recente, como ja se referiu, desempenham fungées
como funcionéarios da Associacdo ha menos de um ano. Contudo, isto ndo
significa que tenham iniciado uma nova actividade, mas sim que a novidade
estd na relacdo contratual com a Associacdo. Quanto as habilitacGes

literarias, a maioria tem entre a 4® classe e 0 9° ano.

A todos foi facultada a formagdo entendida como necessaria pelo Servico
Nacional de Bombeiros e pelo INEM, saliente-se, no entanto, que o curso de
formacdo do INEM s6 é ministrado aos motoristas afectos as ambulancias
INEM. De um modo geral, consideram que os cursos e ac¢des de formagao
disponiveis sdo poucos, atendendo ao reduzido namero de participantes
permitido em cada um. Consideram também que os cursos e acgdes
poderiam ser mais frequentes, nomeadamente no que se refere aos cursos de
reciclagem e/ou actualizacdo (Anexo 7 - Plano de Instrucdo proposto

anualmente pelo Comandante ao Servico Nacional de Bombeiros).

Estes funcionarios dividem-se pelas seguintes categorias profissionais: dois
administrativos; doze motoristas; um quarteleiro/motorista e uma auxiliar
de servigos gerais. Todos, excepcdo feita a funciondria administrativa, sao

também bombeiros voluntarios o que significa que, para além do horério de

trabalho estipulado, tém igualmente de prestar servico nos piquetes de fim-
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de-semana e sempre que, por motivo de emergéncia, toque a sirene de

alarme.

3.3.2 - Descricao das fungdes

Subjacente a elaboracdo deste ponto estd a necessidade de descriminar
exactamente os funcionérios da Associagdo no que se refere & sua categoria

profissional.

Através da consulta do mapa de quadro de pessoal e dos contratos de
trabalho celebrados, verifiquei que os funcionarios existentes estavam
classificados em quatro categorias profissionais: administrativos; motoristas;
quarteleiro; e, auxiliar de servicos gerais. No entanto, 4 medida que as
observacoes livres se iam desenvolvendo, verifiquei que as funces e tarefas

desempenhadas por cada um ou ndo correspondiam & categoria ou, na

mesma categoria, diferiam de funcionério para funcionario.

a) Funcionarios Administrativos

Em relacdo as funcdes, convém distinguir os dois funcionarios
administrativos, j4 que, apesar de ambos possuirem a mesma categoria

profissional, as suas fung¢des e competéncias sdo radicalmente diferentes.

A funcionéria administrativa, a tinica que ndo é bombeira voluntaria, e por
esse motivo totalmente alheia a parte operacional do quartel, exerce funcdes
de secretariado, contabilidade e apoio a Direccdo. O horario de trabalho que
lhe estd atribuido é 9H-13H/14H-17H, tem direito aos fins-de-semana e
feriados e folga a 2° feira a tarde, no entanto deve estar presente nas reunides

de Direccdo e nas Assembleias Gerais, que se realizam sempre a noite, pois

compete-lhe também redigir as respectivas Actas.




No que diz respeito ao funciondrio, cujas funcbes e competéncias se
encontram escritas (Anexo 8), é bombeiro voluntario ha 33 anos, possui a
categoria de Ajudante de Comando na hierarquia do Corpo Activo.
Compete-lhe, de acordo com o estabelecido pela Direcgdo, “cumprir e fazer
cumprir as directivas da Direc¢do e do Comando, zelar pelas instalagdes do
Quartel, zelar e manter operacionais todas as viaturas do activo, fazer todas
as marca¢des de servicos na 4rea da satide e outros, organizar todos os
servicos transmitindo aos seus colaboradores as indica¢Ges necessarias no
sentido de melhor rentabilizar os servicos, dar conhecimento por escrito a
Direcgdo de todas as situacdes anormais que possam colocar mal a imagem
da Associacdo, e manter em actividade os seus colaboradores quando ndo ha
servicos de ambulancias ou outros”, para além destas competéncias
formalmente estabelecidas deve também, em caso de necessidade, sair com a
ambulancia de reserva INEM e fazer servico de transporte de doentes. O seu
horério de trabalho é de 2% a 6 feira das 8H as 12.30H e das 14H as 17.30H. E
o funcionario mais bem pago atendendo a que para além do ordenado

recebe ainda subsidio de almoco.

b) Motoristas

Também no que diz respeito aos funcionéarios cuja categoria profissional é
genericamente designada como “Motorista”, h4 que estabelecer distingdes
uma vez que ao nivel das fung¢des, do horério de trabalho, da remuneracéo e

da responsabilidade ha diferencas consideraveis.

Assim, comecando pelos quatro motoristas afectos a Seccdo da Tocha,
compete-lhes fazer o transporte de doentes para consultas e tratamentos,
mas se ndo estiverem em “servico” (designacdo utilizada para definir o

transporte de doentes), devem também prestar socorro de emergéncia caso
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se dé alguma ocorréncia em local onde consigam chegar com maior rapidez
do que saindo do Quartel de Cantanhede. Contudo a sua ac¢éo é limitada
por ndo possuirem 0s meios necessarios a um socorro de emergéncia. O
socorro de emergéncia deve ser feito com uma ambuldncia INEM equipada
com 0s meios necessarios para actuar em situacdes de urgéncia. A
Associacdo possui apenas uma ambuldncia INEM que se encontra em
Cantanhede. Deste modo, se a Seccdo da Tocha estiver disponivel e for
mandada sair para uma ocorréncia, fa-lo como Reserva INEM com uma
AMS, ou seja, com uma ambulancia de socorro (que nao esta equipada como
as ambulancias INEM), na medida em que as dnicas ambulancias existentes
na Seccdo sdao AMS’s. Além disto, como a Seccdo funciona 24 horas por dia,
estes quatro motoristas constituem duas equipas de dois elementos cada
uma, pelo que trabalham em turnos alternados de 12 horas (8H-20H/20H-
8H) e, por esse motivo recebem um suplemento na forma de
prémio/compensacdo no valor de 20.000$00 que acresce ao salario de
motorista (sdo aplicadas as tabelas da Funcao Puablica). A troca de turno faz-
se a0 Domingo, sendo o servico assegurado nesse dia pelo piquete de

voluntarios.

No que se refere aos motoristas contratados para trabalharem com a
ambulancia INEM, o trabalho de investigacdo foi desenvolvido com quatro
bombeiros, ou seja, duas equipas com dois elementos cada uma, como
acontece na Seccdo da Tocha, contudo s6 nesta caracteristica sao

semelhantes.

Aos motoristas INEM compete permanecer no Quartel de prevencio em
caso de haver alguma chamada de emergéncia, isto significa que poderao ter
que sair muitas vezes como também pode significar ndo ter nada para fazer
durante todo o turno, facto que os incomoda, pois afirmam ser mais dificil

passar o tempo quando ndo se tem nada para fazer. Sempre que sio
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solicitados para um servico devem preencher, assim como os motoristas da
seccdo da Tocha, um Relatério de Ocorréncia (Anexo 9), o qual é analisado
pelo Comandante e posteriormente enviado ao Servico Nacional de

Bombeiros.

Quando comecei o trabalho de pesquisa e as visitas a Associagdo, os turnos
destes motoristas eram de doze horas cada um (00H-12H/12H-00H),
contudo devido a problemas que, entretanto surgiram por causa das saidas
para almogo, a Direccdo da Associacdo decidiu estabelecer que a hora para
trocar de turno passaria a ser as 13H e que os motoristas do turno da tarde
deveriam apresentar-se ao servico ja almocados. Sendo assim, actualmente
os turnos sdo 00H-13H, 13H-00H. A troca de turno é feita ao Domingo, mas
como tem que estar sempre alguém de prevencio, isso significa que pelo
menos uma vez por més ha um elemento das duas equipas INEM que

trabalha 24H consecutivas.

Sao os funcionérios cujo salario é mais alto, mas nao sdo os mais bem pagos
ja que ndo recebem subsidio de almogo, enquanto os restantes funcionarios

para além do ordenado recebem ainda 14.300$00 de subsidio de almogo.

Quanto aos quatro motorista que falta distinguir, dois deles fazem o
transporte de doentes para as consultas e tratamentos. O horério de trabalho

estabelecido é o seguinte: 8H-12H/14H-17H.

Compete-lhes ir buscar os doentes a casa e dai, leva-los para as consultas ou
tratamentos que tiverem de fazer. Esperam que os doentes fiquem prontos,
levam-nos para casa e finalmente regressam ao Quartel. Esta rotina é feita
quantas vezes for preciso durante um dia normal de trabalho. Geralmente o
horéario para almogo ndo é respeitado, ou porque se atrasam a espera de

algum doente da manha, ou porque ¢é necessario sair mais cedo para levar os
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doentes da tarde. Por vezes, também a tarde lhes é dificil sair & hora

estabelecida. N3o trabalham aos fins-de-semana e feriados.

Ha ainda um outro motorista (uma senhora, contratada em Junho de 1999)
cujo horério e regalias sdo iguais aos dos dois que se referiram
anteriormente, bem como o facto de nem sempre ser possivel sair e entrar no
horario estabelecido. No entanto, a sua fun¢do principal é proceder ao
transporte dos doentes que sdo transferidos entre unidades hospitalares.
Deve permanecer no Quartel no sentido de se encontrar disponivel para

proceder as transferéncias de doentes, sempre que um hospital o solicite.

Por fim, o dltimo motorista que falta distinguir, & também uma senhora.
Exerce as mesmas fungbes que a motorista referida anteriormente, apenas
com a diferenca que a esta compete executé-las no periodo da noite, ou seja,
entre as 20H e as 8H. E a motorista nocturna que estd em regime de
chamada, isto é, se durante a noite for necessario transferir um doente de
Cantanhede para Coimbra ou vice-versa, a equipa INEM que estiver a fazer
o turno da noite, telefona-lhe para casa e transmite-lhe o “servico” que tem a
fazer. Isto significa que ela pode passar uma noite inteira a fazer viagens
entre Cantanhede e Coimbra, como pode também dormir toda a noite sem
ter nenhum “servico” para fazer. Este facto é gerador de algum mau estar
entre colegas, nomeadamente com a motorista que exerce as mesma fungdes
no periodo diurno, j& que a esta é exigido que permaneca no Quartel para o

desempenho das suas fungdes.

¢) Quarteleiro
Para além do “Ajudante” (o funcionario administrativo), apenas o

Quarteleiro tem também as suas fungdes e competéncias escritas.
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Assim, de acordo com o estabelecido no contrato de trabalho (Anexo 10)

compete ao Quarteleiro/Motorista:

“atender o telefone (PBX) e radios, atender as chamadas das
campainhas das entradas e do interior do Quartel;

manter em estado de permanente limpeza e arrumagio as
viaturas, moto-bombas e restante material de servico, ferramentas,
instalacGes e arrumacdes;

manter em estado permanente de limpeza e arrumagéo as partes
componentes do edificio e instalagdes da Associacao;

incumbe-lhe diligenciar pela limpeza, arrumagcéo e conservacdo do
material ap6s utilizagdo pelos Associados, Direc¢do, Comando ou
Quadros do Corpo de Bombeiros;

conservar e arrumar o fardamento e equipamento da Corporagéo;
comunicar a Direccdo ou ao Comando qualquer deficiéncia ou
anomalia verificada no edificio, nas viaturas, nas ferramentas ou
demais equipamento;

como funcionario permanente da Associacdo incumbe-lhe receber
e transmitir ordens, avisos e comunicacdes da Direccdo e do

Comando”.

Sdo estas as competéncias atribuidas ao Quarteleiro, contudo, uma analise

mais fina do seu dia de trabalho, mostra que sé raramente é possivel

cumprir com tais exigéncias contratuais, uma vez que a sua permanéncia nas

instalagdes do Quartel é muitas vezes apenas esporéadica.

E que, para além das competéncias estabelecidas contratualmente, ao

Quarteleiro cabe ainda e também proceder as transferéncias e transporte de

doentes. Isto acontece sempre que os motoristas, a quem cabem essas

fungdes, estdo ocupados com um “servico”. Se se verificar um pedido de
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transferéncia ou de transporte de doente, esse servico nao é negado pela

Instituicio, é sim atribuido ao Quarteleiro.

A contratacdo da motorista mais recente ao servico na Associacdo foi feita
exactamente no sentido de o aliviar um pouco destes “servicos”, e desse
modo permitir-lhe maior disponibilidade para zelar pelas responsabilidades

acima referidas.

Devido a tdo vasta lista de competéncias e responsabilidades inerentes a
categoria, uma das caracteristicas que compreende o perfil do Quarteleiro é
o estado civil A contratacio de um novo Quarteleiro implica

necessariamente que seja um homem casado.

Em seguida explicita-se o porqué desta necessidade.

d) Auxiliar de Servicos Gerais

A “mulher do Quarteleiro”, contratada com a categoria de Auxiliar de
Servicos Gerais, ndo tem competéncias formalmente estabelecidas, no
entanto estd implicito que as suas fungdes correspondem, grosso modo, em

zelar pelo cumprimento de parte das responsabilidades do marido.

Efectivamente, ela desempenha fun¢des como operadora de central, atende o
telefone, encaminha as chamadas, toma nota do pedido de emergéncia
(Anexo 11) que deve, de imediato, transmitir aos motoristas INEM e acciona
a sirene de alerta em caso de ser preciso enviar para o local material de

desencarceramento. Cabem-lhe também as tarefas de limpeza das

instalagGes e de limpeza das roupas da Associagao.
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E, como o Quarteleiro, funcionéria permanente da Associagdo, o que
significa que estdo ambos ao servico 24 horas por dia. Gozam uma folga
semanal de 24 horas, das 22H de Sdbado as 22H de Domingo. Curioso é o
facto de serem “obrigados” a gozar as folgas fora da sua residéncia, uma vez
que a casa que habitam é propriedade da Associacdo e parte integrante das
instalagdes do Quartel. Ora, como bombeiros voluntarios que sdo, se se
encontrarem nas instalacées sdo sempre solicitados independentemente de

se encontrarem ou nao a gozar a sua folga.

3.3.3 - Condicao de Funcionario da Associacio Humanitaria dos

Bombeiros Voluntarios de Cantanhede

Pela descrigdo feita, pode verificar-se que, no que diz respeito ao horario de
trabalho, o que se passa na realidade é que o horério estabelecido
contratualmente de acordo com a legislacdo em vigor, s6 é aplicado aos
funcionarios administrativos, aos motoristas das ambuléncias de transporte
de doentes e a motorista que faz as transferéncias no periodo diurno, os

restantes funcionarios, apesar de terem um hordrio formalmente

estabelecido, este s6 existe para cumprimento de efeitos legais.

Efectivamente, estes funcionarios trabalham mais de 40 horas, sem distin¢iao
entre trabalho diurno e trabalho nocturno, sem distin¢ao entre feriados e
fins-de-semana, sem subsidio de turno e sem direito a receberem horas
extraordinarias. Contudo, também ndo parece que reivindiquem a
regularizagdo de tal situagdo. Existe como que um acordo e uma aceitacao
tacita desta situacdo, ja que é assim que a Associagdo funciona, o servico tem
que ser garantido 24 horas por dia e a Associacdo nido tem meios para
contratar mais gente ou pagar melhor aos seus funcionarios, também porque
foram as condigdes propostas e aceites aquando da assinatura dos contratos

de trabalho e porque néo existe uma distingdo muito clara entre o facto de se
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ser funcionario dos Bombeiros e de se ser bombeiro voluntirio; quem se
propde ser funciondrio da Associacio Humanitaria dos Bombeiros
Voluntérios de Cantanhede, tem que ser bombeiro voluntario com tudo o
que isso implica, ou seja, um espirito de entrega e de sacrificio a uma causa

dificil de compreender por quem esta de fora.

No que diz respeito ao ambiente de trabalho que se vive no Quartel dos
Bombeiros Voluntarios, apesar de alguns problemas nas relacdes
interpessoais, existe de um modo geral um clima de entreajuda e apoio
invulgar noutros meios profissionais, facto que pode ser percebido pela
natureza das suas fung¢des, pela dependéncia que qualquer um tem em
relacdo aos outros e pelo caracter de voluntariado sempre presente,

independentemente do vinculo profissional.

O absentismo praticamente ndo existe, como também nédo existe um controlo
rigido do cumprimento dos horéarios de trabalho, todos sao livres de tratar
assuntos particulares durante as horas de trabalho desde que isso ndo ponha
em causa a regular prestacdo de servicos. Aqui desempenham um
importante papel os cadetes ou aspirantes que invariavelmente permanecem
nas instalagdes do Quartel, pois o funciondrio s6 podera ausentar-se desde
que alguém lhe “faca o servi¢o”, caso surja. Apesar do controlo nio ser
rigido, ele existe e é factor de alguns desentendimentos, na medida em que
ndo é objecto de regras muito lineares, para além de ser exercido por uma s6
pessoa. Este facto d4 azo a que exista subjectividade nos critérios que
presidem as chamadas de atencdo em geral e em particular quando delas sdo

alvo alguns funcionérios.

Curioso é o facto de mesmo com o horario de trabalho cumprido, sem haver

sinal de alerta, e ndo estando escalados para o piquete, alguns destes
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funcionarios vao para o Quartel e oferecem-se para fazer qualquer servigo

que entretanto surja.

Outro dado que merece ser realgado, é o facto de a grande maioria dos
Bombeiros o ser porque algum amigo ou membro da familia ja era
Bombeiro, entdo ainda jovens comegaram a acompanhar esse familiar ou
amigo e “gostaram daquilo”. Alias, todos referem que para se ser Bombeiro
é necessario, em primeiro lugar “gostar muito disto” e, em segundo lugar,
“perder o amor a vida”. A partir daqui, é possivel inferir a presenca de um
certo grau de heroismo associado a profissdo, assim como uma forma de

obter algum reconhecimento social.

3.4 - A escolha do tema

Quando entrei em contacto com o Presidente da Associacdo e iniciei as
visitas ao Quartel (em Margo de 1999) ndo tinha uma ideia muito clara do
trabalho que pretendia realizar. As minhas preferéncias do ponto de vista
tedrico canalizavam-se para o quadro teérico-metodolégico do “erro
humano”, gestdo do risco e saude ocupacional e gostaria de privilegiar a

analise da actividade em situagédo real de trabalho.

Assim, nos primeiros contactos, tive como objectivo tentar conhecer melhor
a Associacdo no seu todo, os funcionarios e em particular as func¢des de cada
um. A partir daqui, desenvolvi um certo fascinio pela actividade realizada
pelos motoristas da ambulancia INEM, o maior risco associado & fungéo, a
presséo e a tensdo inerentes ao desempenho da tarefa provocaram-me algum
entusiasmo. Também o Quarteleiro e a Auxiliar de Servicos Gerais me
despertaram interesse, o primeiro pela quantidade de competéncias, fun¢Ses
e responsabilidades a seu cargo e a visivel incapacidade para dar resposta a

todas. Na altura sé ele fazia as transferéncias de doentes entre unidades
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hospitalares e como uma das equipas INEM estava incompleta (o elemento
que faltava s6 foi contratado em Maio), era também a ele que cabia, sempre
que estivesse disponivel (leia-se, ndo estar a fazer um “servigo”) integrar a
equipa, pelo que passava mais tempo “na rua” do que no Quartel, e deste
modo impossibilitado de cumprir com todas as suas fungdes. A segunda, a
Auxiliar de Servicos Gerais ou, se quisermos, a “mulher do Quarteleiro”
pela desarticulagdo entre a denominacédo contratual e as funcdes exercidas e
pela aparente falta de lugar/papel no seio da Instituicdo, como que se ela
fosse uma extensdo do marido, como que se a sua funcdo fosse exercer parte
das competéncias dele, apesar da importancia fundamental da actividade
desenvolvida como operadora de central, pois é a ela que sdo dirigidos os
pedidos de emergéncia, e é das diversas tarefas subsequentes a esse pedido,
que depende a actividade realizada pelos motoristas INEM, a coordenagdo
de esforgos e a interligacdo com as outras estruturas intervenientes numa

situacdo de emergéncia.

Com estes trés interesses, senti a necessidade de aprofundar as
possibilidades e a viabilidade de cada um para desenvolver o trabalho de

pesquisa e fazer a andlise da actividade em situagao real de trabalho.

Comecaram, entdo, a surgir os primeiros problemas. Para poder fazer
analise da actividade em situacao real de trabalho teria necessariamente que
andar dentro das ambuléncias. No caso de escolher os motoristas INEM teria
que ter autorizagdo do INEM ou tornar-me bombeira voluntéria, no caso de
escolher o Quarteleiro teria também que tornar-me bombeira para poder

andar dentro das ambuléncias.

Tornar-me bombeira estava fora de questdo, ndo me parecia correcto da

minha parte fazé-lo apenas com o intuito de me ser autorizada a entrada nas

ambuléancias em servico. Assim, a hipétese do Quarteleiro como objecto de
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INEM, uma vez que, dado o prazo para decidir o tema do trabalho, néo

havia tempo 1til suficiente para esperar a autorizacdo do INEM. Neste

contexto, a tnica possibilidade que me restava era estudar a Auxiliar de

Servicos Gerais.

Nos contactos realizados com o Presidente da Associacdo, para saber da
disponibilidade para a realizacdo do trabalho, fiquei com a impressdo que
havia mais interesse em que o trabalho de pesquisa a realizar envolvesse, se
ndo todos, pelo menos grande parte dos funcionarios. Perante isto e o
interesse manifestado em ver o instrumento metodolégico intitulado
“Working Conditions and Control Questionnaire - (WOCCQ)”, concebido por
Véronique De Keyser e Isabelle Hansez para avaliar os riscos psicossociais
de condicdes de trabalho stressantes para a saude dos trabalhadores,
aplicado e estudado em Portugal, decidi que a minha pesquisa se basearia na

aplicagao do referido questionario a todos os funcionarios da Associago.

Para esta tomada de decisdo contribuiram também outras duas razdes. A
primeira razdo de ordem pessoal, fundamenta-se num interesse particular
pela problematica. A vontade de saber mais sobre o que € o stress, quais os
processos que o desencadeiam, que consequéncias pode produzir e que
mecanismos poderdo ser postos em prética ou desenvolvidos no sentido de
o controlar ou manter nos niveis que permitem uma melhoria da
performance dos individuos. A segunda razdo ligou-se a interesses de
ordem profissional, uma vez que enquanto funciondria do Ministério da
Satde teria vantagens em desenvolver um estudo no dmbito da grande area

tematica da satde ocupacional.
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3.5 - Os instrumentos metodolégicos

Para além do modelo de stress no trabalho de Cooper (1986), do modelo
transaccional baseado nos trés niveis de Lazarus e Folkman (1984) e do
modelo transaccional de stress profissional de Mackay e Cooper (1987),
referidos no capitulo 2, De Keyser & Hansez tém também em consideragio
trés mecanismos que se relacionam com o stress sentido pelos individuos,
sdo eles: o controlo que o individuo tem sobre o seu ambiente de trabalho; a
avaliacao que o individuo faz da situacdo com que é confrontado; e, os
mecanismos de coping desenvolvidos pelo individuo para fazer face a

situacao.

Veronique De Keyser e Isabelle Hansez definem o stress profissional na
esfera do trabalho “comme une réponse du travailleur devant des exigenses de la
situation pour lesquelles il doute de disposer des ressources nécessaires, et
auxquelles il estime devoir faire face” (1996, 133). Esta definicdo relaciona-se
directamente com a nogdo de controlo. O controlo liga-se com a apreciagao
subjectiva da inadequagdo das capacidades individuais e dos recursos
externos disponiveis, colocando-se a hip6tese de que a percepgdo de falta de
controlo sobre os factores que envolvem o trabalho, influenciard o

surgimento de stress.

Na literatura , a complexidade do conceito controlo no trabalho é largamente

reconhecida e discutida.

Segundo Aronsson (1989), para fazer face, com sucesso, aos elementos
stressantes, os individuos desenvolvem os recursos necessarios para exercer
um controlo individual ou colectivo sobre os acontecimentos externos, sobre
as condi¢des e os processos de trabalho. Admite-se que as oportunidades

que o individuo tem para afectar e controlar a situagdo, virdo a longo prazo
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facilitar a adaptacédo, apesar de no curto prazo poderem provocar esforgo e
um aumento do stress. Um individuo numa posicdo que lhe permita
controlar e regular o influxo de impressdes pode manter-se fisica e
psiquicamente num nivel bom, o que a longo prazo pode provocar
implicacdes positivas na sua satide. Aronsson (1989) defende que na sua
relacdo com o ambiente de trabalho, o individuo apercebe-se da relacdo
entre as exigéncias do mundo exterior e as suas capacidades e necessidades.
O individuo esta entdo apto a utilizar o controlo como meio de regular essa

relacdo.

O conceito de controlo é cientificamente dificil e complexo. Controlo
significa varios e diferentes fenémenos em psicologia, sendo importante
distinguir o seguinte:
1. controlo, querendo dizer que o individuo tem uma influéncia
determinante sobre o resultado;
2. previsibilidade;
3. participacdo: um individuo tem a oportunidade de desempenhar um
papel que representa uma mais valia para o resultado final;
4. controlo sobre em contraste com controlo na situagéo: controlo para
mudar as regras que ditam determinada situagéo e/ou formam a sua

estrutura, ou de controlar as regras da situacao existente.

Segundo este autor, o dominio do controlo é a area real que um individuo

ou um grupo lutam por controlar (Aronsson, 1989).

Johnson (1989, in Hansez & De Keyser, 1997), caracteriza o controlo através
de quatro areas conceptuais distintas:

1. controlo é uma forma de actividade existente sempre que alguém

manipula, gere ou supervisiona um processo;
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2. controlo expressa uma relagdo social porque sugere uma relagdo de
dominio e de subordinacio;

3. controlo delineia um dominio j4 que associado a ele estd, também,
uma posi¢do, um territério ou uma jurisdicado definidos;

4. controlo refere-se a capacidade, uma vez que implica no¢bes de

mestria, sabedoria e habilidade.

O controlo no trabalho é entendido como um importante meio para reduzir
a pressdo do trabalho, responséavel pelo stress no trabalho em diferentes
profissdes (Frese, 1989; Karasek e Theorell, 1990 in Carayon & Zijlstra, 1999).
Outros estudos realizados indicam que o controlo sobre a situagdo de
trabalho influencia directamente diversos indicadores de stress, tais como a
insatisfacdo no trabalho (Hurrell e McLaney, 1989; Landsbergis, 1988, in
Carayon, 1993), a depressdo (Landsbergis, 1988; Payne e Fletcher, 1983, in
Carayon, 1993) e a tensao fisica (Landsbergis, 1988, in Carayon, 1993). Num
estudo realizado com trabalhadores de secretariado, Spector (1987, in
Carayon, 1993) verificou que o controlo se relacionava com a ansiedade e
com a frustragdo. Os estudos que tém vindo a ser realizados ao longo dos
anos no ambito do stress ocupacional, mostram que a falta de controlo pode
ser uma importante fonte de tensdo em diversas profissdes (Karasek, 1979;

Sauter, Hurrell, e Cooper, 1989; Spector, 1986 in Carayon & Zijlstra, 1999).

Diferentes modelos sobre o stress no trabalho tém sido propostos, entre eles
destaco o de Karasek (1979) que, sugere uma interaccao entre as exigeéncias
do trabalho e o controlo sobre a satide do trabalhador. O ponto de vista
apresentado sobre o controlo no trabalho, baseia-se no mecanismo redutor
de stress descrito por Frese (1989). Conceptualmente, De Keyser & Hansez
concordam com esta ideia, pelo que desenvolveram um escala de controlo

que torna possivel avaliar se um trabalhador tem ou ndo a percepcdo de

controlo sobre os factores que integram as tarefas do seu trabalho.
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Para De Keyser & Hansez (1996) conceber o controlo como uma dimenséo
objectiva da situacdo de trabalho significa tomar caracteristicas precisas
dessa situagdo que determinem em que medida uma pessoa tem a
possibilidade de controlar certos aspectos do seu trabalho. Deste modo, as
autoras propdem que a abordagem mais realista passa pela elaboracdo de
questiondrios cujos itens se baseiem em dados factuais relativos as condi¢des

de trabalho associadas ao controlo e ndo sobre sentimentos ou emocdes.

Neste sentido, construiram um questiondrio sobre as condi¢bes de trabalho
associadas ao controlo cujo objectivo é avaliar os riscos psicossociais para a
satide dos trabalhadores. Consequentemente a dimensdo do controlo que
foca aspectos especificos do trabalho deve correlacionar-se negativamente
com a percepcdo de stress. Este questionario tem a vantagem pratica de
permitir, 4s empresas ou as institui¢des, um diagnéstico rapido dos riscos
psicossociais a que os trabalhadores estdo sujeitos, o alargamento da amostra

e estabelecer prioridades em termos de uma intervengéo mais precisa.

3.5.1 - Descri¢ao do questionario sobre as condi¢des de trabalho (Working

Conditions and Control Questionnaire - WOCCQ)

A presente dissertacdo de mestrado teve por objectivo a adaptacdo para
portugués e aplicacdo em Portugal do Working Conditions and Control
Questionnaire - WOCCQ (Anexo 12), especificamente o questionario foi
aplicado a uma populacdo de bombeiros voluntdrios, cuja actividade

profissional compreende a prestacdo de auxilio no &mbito da satude.

Sendo um instrumento metodolégico recente, o que se pretende é contribuir
para a sua validacdo enquanto aferidor das condi¢des de trabalho associadas

ao controlo e contribuir para a sua divulgacdo em pesquisas de natureza
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cientifica, onde sdo privilegiadas concepcdes do trabalho centradas no ser
humano trabalhador, na valorizacdo da diversidade e na analise do

comportamento humano em situagéo real de trabalho.

O objectivo préatico em termos de mais-valia para a instituicdo onde o
trabalho foi realizado, prende-se com a necesséria chamada de atencdo dos
intervenientes para as questdes ligadas ao stress profissional e com uma
sensibilizacdo para a area da satide ocupacional. Este facto s6 por si podera
ser extremamente importante, uma vez que “obriga” os intervenientes a
parar para pensar em factores que de outra forma, embora presentes no
quotidiano da sua actividade profissional, passariam despercebidos ou ndo
seriam tidos em consideracdo em determinadas situagées ou condigdes em

que o trabalho é realizado.

O WOCCQ é o produto de trabalhos de investigagdo que tém vindo a ser
realizados no Departamento de Psicologia do Trabalho e das Organizacdes
da Universidade de Liege por Veronique De Keyser e Isabelle Hansez (1996)

sobre o stress psicolégico na esfera do trabalho.

A escolha dos itens que compdem o WOCCQ, relativos as condigdes de
trabalho ligadas ao controlo sdo, na sua maioria, factuais e baseiam-se
noutros questionarios ja existentes - o “Occupational Stress Indicator” de
Cooper, Sloan & Williams, o “Occupational Stress Questionnaire” de Elo,
Leppanen, Lindstrom & Ropponen, e o “Occupational Stress Inventory” de

Osipow e Spokane (De Keyser & Hansez, 1996).

Especificamente, o desenvolvimento da escala de controlo teve como
referéncia Kasl (1989, in Hansez & De Keyser, 1999), na medida em que
refere importantes 4reas de controlo como por exemplo: programacdo do

trabalho (prazos, horas de trabalho, periodos de descanso,...), influenciar
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condi¢cdes de trabalho, escolher métodos para levar a cabo determinada
tarefa, seleccionar recursos que facilitem a execucéo das tarefas, influenciar a
avaliagdo da performance, seguranca no trabalho, influenciar aspectos

interpessoais do trabalho e escolher o contetdo do seu préprio trabalho.

O WOCCQ ¢é composto por 80 itens dispostos aleatoriamente,
compreendendo seis dimensées de controlo da situacao de trabalho, dito de
outra forma, seis sub-escalas de avaliacdao do controlo sobre a situacdo de
trabalho, que a seguir se denominam “Dimensdes” . Cada item faz referéncia
a uma caracterfstica concreta do trabalho, posta na primeira pessoa, como
por exemplo “Eu posso adaptar o meu ritmo de trabalho.”, “Eu posso dispor
de tempo para mim.”, “Eu acredito no futuro da minha profissdo.”, “Eu

tenho uma palavra a dizer sobre a maneira como o trabalho deve ser feito.”.

Para responder ao questiondrio, o trabalhador devera escolher um namero
de 1 a4, tendo em atencdo a forma como o item proposto se aplica ou ndo ao
seu trabalho. Assim, dever4a marcar 1 se o item proposto se aplica nunca ou
muito raramente ao seu trabalho; 2 se se aplica esporadicamente, 3 se se
aplica regularmente; e, 4 se o item se aplica sempre ou quase sempre ao seu
trabalho. Sendo que, para interpretacdo dos resultados obtidos, o 1 significa
falta de controlo e o 4 controlo sobre a situagdo, no entanto, ha que
mencionar a existéncia de situagdes de inversao, ou seja, determinados itens
sdo objecto de uma codificacdo invertida em que o 4 significa falta de

controlo e o 1 controlo sobre a situacéo.

Os itens que sdo objecto de uma codificacdo invertida em cada uma das sub-

escalas de avaliagdo do controlo sobre a situacdo de trabalho, apresentam-se

em “negrito”.
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A primeira dimensdo trata do controlo do individuo em relacdo aos recursos
disponiveis. Uma pessoa que ndo dispde dos recursos cognitivos,
informacionais ou relacionais necessarios ao cumprimento da sua tarefa, ndo
dispde de um controlo total sobre essa tarefa. Deve, por isso, referir-se a

outras pessoas ou a suportes educativos que a ajudem.

1% Dimensao - Recursos Disponiveis (9 itens; 4 codificacdo invertida)

1 - Eu participo na tomada de decistes que dizem directamente respeito s minhas tarefas.

2 - Eu posso determinar sozinho(a) quando uma operagao deve ser executada.

3 - O meu trabalho impede-me de desenvolver os meus conhecimentos e competéncias particulares.
4 - Eu tenho que aplicar um grau de conhecimentos que ultrapassa as minhas qualifica¢des.

5 - Eu devo continuar a actualizar-me para melhorar o meu desempenho.

6 - Eu sinto dificuldades porque o meu trabalho tornou-se mais complexo com o passar do tempo.

7 - Os meus chefes orientam-me se eu tiver dificuldades.

8 - Os meus colegas ajudam-me se eu tiver um problema.

9 - Eu sei onde encontrar as informacdes necessarias para executar o meu trabalho ou tomar uma
decisao.

A segunda dimensao refere-se a todas as exigéncias contraditérias, conflitos
interpessoais, conflitos de papéis na medida em que a pessoa ndo estd
satisfeita com o papel que deve desempenhar no seio da organizagido, que
ndo sabe exactamente que tarefas lhe estdo incumbidas, pelo que nédo tera

um controlo da situacao.

2% Dimensao - Exigéncias Contraditérias (17 itens; 10 codificacdo invertida)

10 - Eu sei exactamente o que os meus colegas esperam de mim durante o trabalho

11 - Eu trabalho a um nivel que nio corresponde ao meu nivel de competéncia.

12 - Eu sei distinguir correctamente o que é ou nio da minha responsabilidade.

13 - A avaliagdo regular do meu trabalho permite ajustar-me melhor aos objectivos da instituigdo em
que trabalho.

14 - Eu disponho de uma descrigao clara das minhas tarefas.

15 - As circunstincias nao me permitem aplicar os normais procedimentos de trabalho.

16 - Eu tenho uma palavra a dizer sobre a maneira como o trabalho deve ser feito.

17 - Eu recebo ordens contraditérias.

18 - Eu estou em conflito com os meus chefes.

19 - Sou importunado(a) por pessoas com expectativas diferentes relativamente ao meu trabalho.
20 - O relacionamento tenso com os meus colegas afecta o cumprimento das tarefas.

21 - Sao-me atribuidas tarefas que nio correspondem a minha fungao.

22 - Os outros nio se ddo conta do que eu faco realmente.

23 - Estou de acordo com as opinides e principios gerais da instituic¢do em que trabalho.

24 - Disponho de todos os meios necessarios para fazer o meu trabalho.

25 - A minha remunerag¢ao é muito baixa para o tipo de trabalho que faco.

26 - Os meus constrangimentos profissionais afectam negativamente a qualidade da minha vida
familiar.
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A terceira dimensdo compreende os riscos pessoais ou por terceiros, isto &,
as diversas responsabilidades para com outras pessoas. Diz respeito a todas
as condi¢bes ou ambientes de trabalho que a pessoa frequentemente nio
pode controlar na medida em que sdo caracteristicas inerentes a composicao

da tarefa. As responsabilidades por terceiros sdo por vezes ndo controlaveis.

3% Dimensao - Riscos (17 itens; 10 codificagdo invertida)

27 - Eu estou exposto(a) a “agressdes”.

28 - Em caso de incidente, eu posso reorganizar o meu trabalho de uma forma satisfatéria.
29 - Qualquer erro no meu trabalho pode colocar a vida de terceiros em risco.

30 - Eu beneficio de estabilidade no emprego.

31 - Eu posso influenciar o futuro dos meus colegas.

32 - Todo e qualquer erro no meu trabalho pode resultar em perdas de material ou de equipamento
caro.

33 - Eu posso controlar a iluminagédo do meu posto de trabalho.

34 Eu estou exposto(a) a um nivel de ruido muito elevado.

35 - Eu estou exposto(a) a um nivel de humidade muito elevado.

36 - Sou incomodado(a) pela poeira no meu local de trabalho.

37 - Estou sujeito(a) a temperaturas extremas no local de trabalho.

38 - Sou incomodado(a) pela presenca de odores desagradaveis.

39 - Estou exposto(a) a riscos quimicos.

40 - Estou exposto(a) a radiacdes perigosas para a satide.

41 - Encontro-me numa situagéo em que o risco de acidente de trabalho é baixo.

42 - Posso tomar decisdes que diminuam a penosidade do meu trabalho.

43 - Tenho uma palavra a dizer quanto a disposigao e organiza¢do do meu posto de trabalho.

N

A quarta dimensdo refere-se a planificacdo do trabalho, uma vez que o

trabalhador ndo domina sempre a reparticdo da carga de trabalho.

4% Dimensao - Planificacdo (12 itens; 6 codificacdo invertida)

44 - Eu conhego 0 meu plano de trabalho, pelo menos com um més de antecedéncia.

45 - Eu posso abandonar momentaneamente as minhas tarefas, sem qualquer inconveniente.

46 - Eu decido sozinho(a) quando desejo tirar férias.

47 - Os acontecimentos imprevistos impedem-me de cumprir o meu trabalho como estava
programado.

48 - Eu ndo posso ignorar tarefas que devem ser todas feitas ao mesmo tempo.

49 - Eu conhego com antecedéncia todos os procedimentos de trabalho de uma nova tarefa que me seja
atribuida.

50 - Eu posso prever, logo pela manha, a maneira como o meu dia de trabalho se vai passar.

51 - O trabalho ndo esta distribuido de forma igual na minha equipa.

52 -Ndo tenho ordens claras relativamente a0 modo como devo trabalhar.

53 - Impbde-me procedimentos restritos para realizar o meu trabalho.

54 - O meu trabalho é repartido igualmente ao longo do ano.

55 -Devo coordenar-me estreitamente com os meus colegas para atingir os objectivos tracados.
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A quinta dimensao considera todos os factores ligados aos constrangimentos
temporais a que o trabalhador esté sujeito. O trabalhador pode néo ser capaz
de controlar a qualidade do seu trabalho na medida em que tem prazos ou

limites de tempo para a execugdo de determinada tarefa.

52 Dimens&o - Constrangimentos Temporais (14 itens; 9 codificacao
invertida)

56 - Eu devo trabalhar muito intensamente e sem relaxar.

57 - Eu posso adaptar o meu ritmo de trabalho.

58 - Eu termino o meu trabalho em casa por falta de tempo.

59 - Eu posso dispor de tempo para mim.

60 - Eu faco horas extraordinarias porque ha trabalho urgente para terminar.

61 - Eu tenho que trabalhar muito rapidamente dado o pouco tempo de que disponho.
62 - Eu posso facilmente fazer uma pausa.

63 - Eu tenho horérios compativeis com a minha vida familiar.

64 - O meu trabalho amontoa-se sem que eu consiga recuperar o atraso.

65 - Os meus colegas dependem do meu ritmo de trabalho.

66 - Sou independente do ritmo de trabalho dos meus colegas.

67 - Tenho que executar diferentes tarefas ao mesmo tempo.

68 - Sou ultrapassado(a) por tudo aquilo que tenho a fazer.

69 - A minha sobrecarga de trabalho impede-me de realizar um trabalho de qualidade.

Por fim, a sexta dimensédo refere-se ao controlo sobre o futuro, ou seja, a
confianga que o trabalhador tem no futuro em termos de perspectivas de

evolucdo ou de estabilidade de emprego.

6® Dimens3o - Confianca no Futuro (11 itens; 6 codificagio invertida)

70 - Eu acredito no futuro da minha profissao.

71 - Conjugando o esforgo de todos, podemos ainda influenciar a evolugéo do mercado de trabalho.
72 - Eu temo pelo futuro dos jovens de hoje.

73 - Ha cada vez menos emprego e nos nao podemos fazer nada.

74 - Aguardo com impaciéncia a idade da reforma.

75 - Tenho a sensagao de ser profissionalmente bem sucedido(a).

76 - Tenho confianga na sociedade.

77 - Tenho vontade de deixar tudo e partir.

78 - Com o tempo, consigo resolver todos os problemas que tenho no trabalho.

79 - Tenho a impressao, sob todos os pontos de vista, que o trabalho esta sempre a degradar-se.
80 - Sinto-me um joguete das circunstincias.

Para além das seis sub-escalas de controlo da situacdo de trabalho, o
WOCCQ, é composto, ainda, por uma andlise qualitativa das situa¢Ges
problematicas descritas pelos trabalhadores. Esta anélise é possivel a partir

de uma questdo aberta, posta da seguinte forma: “No ambito do seu trabalho
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indique trés “situacdes probleméticas” importantes que encontre”. Para cada
situagdo descrita, o trabalhador devera também indicar numa escala de tipo
Likert, o grau de stress geralmente sentido e a frequéncia com que a situagdo
problematica se repete.

O objectivo desta descricdo é complementar a analise quantitativa das
condices de trabalho. Teoricamente, este procedimento aproxima-se da
andlise epidemiolégica dos problemas encontrados na vida profissional.
Permite dar conta dos problemas sentidos pelos trabalhadores num dado
lapso de tempo e pér em evidéncia os problemas profissionais mais

preocupantes. (Fisher, 1988, in Hansez & De Keyser, 1997).

3.5.2 - Descricio da medida de stress psicologico (Mesure de Stress
Psychologique - MSP)

A Mesure de Stress Psychologique - MSP (Anexo 12) é um instrumento
metodolégico desenvolvido na Universidade de Laval, no Canada, por

Louise Lemyre e Réjean Tessier (1988, 1990).

O desenvolvimento deste questionario teve origem na necessidade de criar
uma medida representativa da concepgdo do stress, enquanto indicador de
uma tensdo adaptativa. Tal concepcdo requer um tipo de medida que seja
independente das causas, isto é, dos agentes stressores, e das manifestacées
patologicas resultantes, ou seja, as doengas. Deste modo, o desenvolvimento
da MSP obedeceu a varios objectivos, a saber:
e construir um instrumento metodolégico que permitisse medir
directamente o estado subjectivo de “estar stressado”, tendo como
referéncia a experiéncia fenomenolégica comum, reconhecida e

relatada massivamente pelos individuos;
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e construir um instrumento metodologicamente independente dos
stressores;

¢ construir um instrumento em que os itens nele contidos nao
descrevessem sintomas patolégicos e que nao resultassem de uma
populagéo clinica;

e construir um instrumento que demonstrasse qualidades
psicométricas de validade, fidelidade, fiabilidade e sensibilidade;

e construir um instrumento facil e econémico de administrar.

A forma utilizada para avaliar este estado psicolégico baseou-se na
experiéncia fenomenolégica de “sentir-se stressado”. Este ponto de partida
nio patolégico advém de uma concepgéo popular e ecologica do stress, ou
seja, € o stress concretizado pela experiéncia propria, por um estado sentido.
Assim, o stress é medido mais directamente, na medida em que passa de um
estatuto de estado inferencial observado a partir de sintomas clinicos, a um
estatuto de estado directamente auto-observado pelo individuo (Lemyre &

Tessier, 1990).

A MSP foi aplicada, no estudo que aqui apresento, com o objectivo de ser
correlacionada com cada sub-escala de controlo sobre a situagdo de trabalho,
resultante da aplicagdo do WOCCQ. Tal procedimento pretende demonstrar
que quanto maior é o controlo dos trabalhadores sobre a sua situagao de

trabalho, menor é o grau de stress por eles sentido.
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Capitulo 4

Desenvolvimento da pesquisa

4.1 - Problemas metodolégicos presentes no estudo do stress

Como referi anteriormente, a metodologia proposta para estudar o stress
psicolégico segundo uma concepgdo transaccional, ou se preferirmos
interaccionista, é pouco comum nas investigacées desenvolvidas sobre o

stress no trabalho.

A grande maioria das pesquisas baseia-se na utilizacdo de diversos testes em
que os dados sdo recolhidos numa tnica ocasido. Segundo Fried, Rowland &
Ferris (1984), citados por De Keyser & Hansez (1996), este tipo de
procedimento comporta determinados limites nomeadamente no que se
refere a efeitos de reactividade como enviesamentos, devido a presenca de
um observador externo, devido a reducdes de contetido e problemas das
verbalizacdes. Especialmente ao nivel psicolégico, pde-se o problema da
validade, j4 que estas medidas variam segundo o individuo, segundo os

ciclos diurnos e segundo as condi¢des temporais e ambientais.

De acordo com De Keyser & Hansez (1996), o principal problema
metodolégico presente nos estudos sobre o stress reside em saber se 0 meio
de trabalho considerado é ou nio stressante, na medida em que é necessario
salientar exaustivamente quais as caracteristicas da situacdo que provocam o

stress.

A dificuldade em responder a tal exigéncia prende-se com quatro ordens de

razoes.
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A primeira razdo diz respeito a dificuldade em estabelecer relag6es causais
entre as varidveis consideradas (Mackay & Cooper, 1987, in De Keyser &
Hansez, 1996), j4 que antes de estabelecer uma relacdo causal pertinente é
necessario eliminar todas as hipéteses alternativas ou concorrentes com
aquela que pretendemos adoptar. Como o stress no trabalho é medido
subjectivamente, a correlacdo entre o stress subjectivo e os seus sintomas
pode ser falaciosa. De Keyser e Hansez (1996) propdem que uma forma de
eliminar este enviesamento é utilizar um indice objectivo de stress no
trabalho, entendendo-se como objectivo o facto de as medidas nado se

basearem na percepcao subjectiva das necessidades do trabalho.

A segunda diz respeito a validade convergente e discriminante das medidas
do stress. Quanto & convergéncia das medidas importa saber se diferentes
medidas de stress, obtidas por diferentes meios operacionais e a diferentes
niveis reflectem todas a mesma coisa. Quanto a discriminacdo dos tipos de
medida interessa salientar se sdo substitutas umas das outras ou se, pelo

contrario, sdo indicadores paralelos de stress (De Keyser & Hansez, 1996).

No que se refere a terceira razdo, a cronicidade do stress, estd em causa
estudar o processo de recuperacdo verificado depois de o individuo ter
estado exposto a um agente stressor, ou saber se, ap6s a avaliagdo da
situacdo, o individuo é capaz de reconhecer o agente stressor quando é

novamente confrontado com ele (De Keyser & Hansez, 1996).

Por fim, a quarta razdo concerne os mecanismos de coping e o seu eventual
efeito tampao incluido no suporte social. Os mecanismos de coping sdo
processos intermedidrios no sentido em que dependem da avaliacdo da

situagdo e que determinam as consequéncias da situacdo de confronto sobre

o bem-estar e a satide do individuo (De Keyser & Hansez, 1996).
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Tendo presentes os problemas metodolégicos que se colocam a uma
avaliacdo do stress no trabalho, De Keyser & Hansez (1996) sugerem
algumas pistas para a avaliagdo metodoldgica do stress. Neste sentido
consideram importante determinar uma metodologia que ponha em
evidéncia as diferencas intra-individuais diacrénicas, o que implica observar
o sujeito repetidamente ao longo de um determinado periodo de tempo, e as
diferencas inter-individuais sincrénicas, o que permite comparar sujeitos

submetidos as mesmas condi¢Ges ambientais ou situacGes de confronto.

4.2 - Metodologia de investigacao

A abordagem a profissio de Bombeiro foi realizada, como fiz referéncia
anteriormente, através da analise documental de todas as fontes
eventualmente portadoras de informacdo relevante, através da observacao
livre em contexto de trabalho e através da técnica de entrevista ndo

estruturada e semi-directiva.

4.2.1 - A Observacao

A fase de observagcao foi presidida por dois grandes objectivos: por um lado
pretendia familiarizar-me com a profissdo de bombeiro, uma vez que tal
meio me era totalmente estranho; por outro lado, sentia a necessidade de ser
aceite pelos bombeiros, particularmente por aqueles que iriam participar no
estudo que agora se apresenta. Tendo presentes estes objectivos optei por
realizar observagdes livres, isto é, sem utilizar uma verdadeira grelha e sem

efectuar registos.

A utilizacido de uma grelha de observacdo pré-definida dificilmente

produziria informacéo pertinente, em virtude da ndo estandardizacdo dos
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procedimentos e da diversidade inerente a tarefa. Cada chamada, cada
“servigo” é diferente do anterior. Porque se trata de pedidos de auxilio para
prestagdo de cuidados de satde ou de transferéncias entre unidades
hospitalares e se pode lidar com situacdes de bastante dor e sofrimento, ndo
ha “servicos” idénticos, quando muito terdo alguns aspectos que, com as

devidas cautelas, se poderdo considerar semelhantes.

Para além da diversidade referida, ha ainda que ter em conta um outro
aspecto fundamental neste tipo de actividade, a saber, a rapidez com que
tudo de desenvolve. Esta caracteristica da actividade torna muito dificil o
preenchimento de uma grelha pré-definida, até porque néo se pode pedir ao
bombeiro que interrompa determinado procedimento para o explicitar. As
explicagdes s6 podem ser dadas a posteriori, facto que involuntariamente
pode introduzir alguma distorcdo entre o procedimento verificado e a
informacao recolhida. Este constrangimento poderia ter sido evitado com
recurso a técnica de gravagdo video em contexto real de trabalho, e posterior

visionamento e explicitacdo das imagens recolhidas. Contudo a utilizagao

dos utilizadores dos servicos prestados pela corporacao.

Outro aspecto, também ndo negligenciavel, era a minha presenca. Se ela

|
|
\
|
desta técnica ndo foi autorizada, pois poderia pér em causa a privacidade
1
estava perfeitamente autorizada e legitimada nas instalagdes do Quartel, o ‘
mesmo ja ndo se passava nos locais de intervencao. Quando as intervencdes i
tinham lugar nas estradas ou na via publica, a minha presenca passava i
despercebida uma vez que me mantinha fora do espago delimitado pelas }
autoridades policiais juntamente com todos os outros cidaddos que
habitualmente acorrem aos locais dos sinistros. Quando as intervengdes

aconteciam em casas de habitagdo, clinicas, consultérios ou hospitais, a

minha presenca, além de ndo estar autorizada, ndo era facil de explicar

devido as circunstancias que envolvem a situacdo, colocando-se problemas
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de respeito ndo s6 pelas vitimas mas também pelos seus familiares. Perante
tal facto seria extremamente complicado, para ndo dizer absolutamente
inconveniente, preencher grelhas de observacdo ou efectuar outro tipo de

registos.

Ainda a propo6sito da elaboracdo de registos, foi possivel constatar a sua
interferéncia na interacgdo com os bombeiros. Das poucas vezes que tentei
efectuar registos ou tomar notas, verifiquei que a atencdo dos bombeiros era
quase totalmente canalizada para o que estava a ser anotado, a
espontaneidade das verbalizacdes desaparecia ja que esperavam que eu
acabasse de escrever para fazer qualquer tipo de comentario, perdendo-se,
assim a riqueza das verbalizacfes espontaneas. Por esse motivo optei por
ndo efectuar registos ou tomar notas. Julgo que esse facto ajudou a que
deixassem de me ver como um observador estranho, permitindo-se ser
espontaneos na minha presenca e, a partir de algum tempo, aceitando-me
como se eu fosse um deles, pois por vérias vezes me disseram “ainda vou

conseguir convence-la a tornar-se bombeira.”

4.2.2 - As Entrevistas

A técnica de entrevista foi utilizada, sobretudo, de modo informal como
meio de “poOr as pessoas a falar” sobre o seu trabalho e sobre as dificuldades
que encontram no exercicio da sua actividade. Por esse motivo, seleccionei a
entrevista ndo estruturada e semi-directiva. Ndo estruturada porque ndo
obedecia a um guido de perguntas previamente elaboradas e semi-directiva
porque, apesar de ndo haver perguntas elaboradas, sabia que informagées

pretendia obter, conduzindo o entrevistado nesse sentido.

O meu objectivo era que as entrevistas se assemelhassem o mais possivel

com uma conversagdo normal, com um encadeamento légico de perguntas e
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respostas sobre os assuntos que pretendia explorar. Introduzidas como
conversas espontaneas, onde se demonstrava interesse pela pessoa e pelo
seu trabalho, evitou-se a sensacdo de intromissdo que a entrevista formal

habitualmente comporta.

Nestas “conversas-entrevista” abordaram-se os seguintes temas:
* desenvolvimento do interesse pela actividade de bombeiro;
» condigoes de trabalho;
* relacionamento interpessoal;
* “servigos” agradaveis;
» “servicos” desagradaveis;
* tempos de espera;
e risco inerente a actividade;
» situagGes emocionalmente complicadas;
» formas de “dar a volta” (estratégias utilizadas para lidar com
essas situagdes);

» importancia do trabalho para o individuo.

A mais valia resultante da utilizagdo desta técnica residiu, quanto a mim, na
possibilidade de as pessoas se exprimirem de forma espontanea e ainda no
desenvolvimento de um certo grau de confianca desde as primeiras visitas

feitas ao Quartel.
4.2.3 - O Pré-teste do Questionario
Decidido o tema da pesquisa que entdo se comecava a realizar, houve que,

num primeiro momento, conhecer e analisar ambos os questionarios. Na

medida em que os dois instrumentos metodolégicos se encontravam escritos

na lingua francesa, procedi & sua traducdo. Esta tarefa ndo foi imediata ja
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que existiam expressdes que ndo poderiam ser traduzidas a letra, havendo

que encontrar a melhor forma de as p6r em portugués.

Posto isto, haveria que aplicar os questionarios a uma populacdo com
caracteristicas de trabalho semelhantes as dos funcionarios de Cantanhede,
no sentido de testar a versdo traduzida, isto é, o que se costuma designar por

pré-teste do questionério.

A ideia inicial era fazer esse pré-teste do questionario aos Bombeiros
Voluntarios de Mira ou da Mealhada, por nos parecer que o acesso a essas
corporagdes seria facilitado devido a conhecimentos particulares nessas duas
vilas. No entanto, depois de conversar sobre o assunto com os bombeiros e
com o comandante de Cantanhede, foi-me dito que a corporagdo mais
semelhante com a de Cantanhede, tanto em termos de organizacdo como de
experiéncia operacional era a corporacdo de Montemor-o-Velho. Entdo, por
intermédio do Comandante dos Bombeiros de Cantanhede, entrei em
contacto com o Comandante de Montemor-o-Velho, a quem expliquei a
natureza do trabalho que estava a ser desenvolvido em Cantanhede e a

quem pedi a colaboracdo no sentido de realizar o pré-teste do questionario.

Isto passou-se nos meses de Setembro e Outubro de 1999, fizeram-se quatro
deslocagdes a Montemor-o-Velho e aplicaram-se sete questionarios, cinco
administrados por mim e dois administrados directamente pelos

respondentes.

A principio, era minha inten¢do administrar todos os questionarios de modo
a colher o maximo de informacao possivel, nomeadamente no que se refere a
percepcdo das questdes, a sensibilidade dos bombeiros relativamente ao
tema tratado e ao grau de reflexdo demostrado pelas diversas componentes

do trabalho por eles realizado. Contudo, entreguei dois questionéarios para
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administracdo directa pelos respondentes, em virtude da necessidade de
concluir o pré-teste do questionério, mas também como forma de verificar se

haveria diferencas nas respostas pelo facto de eu estar ou ndo presente.

Logo a partir da aplicacdo destes questiondrios foi possivel retirar algumas
conclusdes:

* era necessario fazer algumas alteragdes no que se refere a
traducdo do questionario, de modo a tornar algumas
perguntas mais perceptiveis e evitar explicacOes
relativamente ao seu conteido. Todas as perguntas
deveriam ser entendidas da mesma forma por cada um dos
respondentes;

* o facto do questionério sobre as condi¢bes de trabalho ser
muito longo (80 itens), levantava problemas de tempo na
sua administracdo indirecta. Um dos questionarios
demorou cerca de 2 horas a ser aplicado, enquanto os
outros quatro demoraram entre 1H e 1.30H, no entanto a
riqueza da informagdo proporcionada e os comentarios

verbalizados a cada uma das questdes eram consideraveis,

mas a presenca de uma entrevistadora parecia
inibir/constranger alguns entrevistados pois, por vezes
interrompiam verbaliza¢6es espontaneas ou afirmavam nao
querer falar mais sobre o assunto em causa;

* administrado de forma directa o preenchimento do
questionario demorava cerca de 20 a 30 minutos, no entanto

perdia-se alguma informacdo em termos qualitativos e

corria-se o risco de aumentar as nao respostas.
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Depois desta primeira fase, no que diz respeito a aplicacdo do questionario,
decidi aplicar o questionério final ndo apenas aos Bombeiros de Cantanhede,
mas também aos de Montemor-o-Velho, com o intuito de ser possivel
realizar uma comparacao dos dados obtidos em duas corporacdes diferentes,

assim como aumentar o nimero de sujeitos da amostra.

O trabalho de pesquisa continuou a desenvolver-se orientado no sentido de
um maior dominio dos diferentes instrumentos utilizados para avaliar o
stress no trabalho, para assim se poder avaliar os limites e potencialidades
do WOCCQ, nomeadamente a nivel metodolégico, ou seja, quanto a sua
validade interna, a fiabilidade das suas medidas e a possibilidade de

estabelecer relagdes causais.

A aplica¢do do questionario final e a recolha de dados que daria corpo a
pesquisa realizada, fez-se quase em simultaneo nas duas corporag¢des, mais
precisamente foram aplicados em duas semanas consecutivas, primeiro os

de Cantanhede depois os de Montemor-o-Velho.

Optei por administra-los de forma directa, ou seja, os questionarios foram
entregues aos respondentes que os preencheram e devolveram
posteriormente, caso contrario ndo teria sido possivel aplicar todos em
apenas duas semanas, apesar do risco de aumentar o namero de ndo
respostas (facto que acabou por néo se verificar) e de eventualmente perder
alguma informacdo qualitativa. Considerei que esta perda de informacdo
qualitativa ndo deveria ser muito relevante, na medida em que tinha havido
anteriormente todo um trabalho de observacdo directa resultante das
inameras visitas feitas e das entrevistas informais mantidas com todos os
bombeiros, ndo s6 de Cantanhede, mas também de Montemor-o-Velho. A

determinada altura, o meu entusiasmo pela actividade desenvolvida por

estes profissionais era tal que, mesmo sem necessidade ou um objectivo
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preciso, eu era compelida a ir para o Quartel s6 pelo prazer que sentia em
ver como decorria o seu trabalho. A administracdo directa dos questionarios
teve, também a vantagem de eliminar os possiveis enviesamentos

resultantes da presenca da entrevistadora.

O trabalho de recolha de dados terminou com a codificacdo, tratamento e
analise de todos os dados recolhidos, permitindo a sistematizagdo das
potencialidades e dos limites da utilizagdo do referido questionario na
avaliacdo dos riscos psicossociais para a satide dos trabalhadores, e desse
modo tentar contribuir, de alguma forma, para a melhoria das condi¢des em

que o trabalho é desenvolvido.

4.3 - Avaliacdo dos riscos psicossociais nos bombeiros

4.3.1 - Descri¢ao da amostra

A amostra compreende um total de 25 sujeitos, 15 exercem a sua actividade
em Cantanhede e 10 em Montemor-o-Velho. As suas idades estdo

compreendidas entre os 22 e os 52 anos com uma média de 33, 4 anos. E

composta por 68% de homens e 32% de mulheres (17 e 8 respectivamente). ‘
Dos 25 sujeitos, 18 sdo casados, 6 sdo solteiros e 1 é divorciado. Quanto as
habilitacGes literarias, possuem desde a 4° classe até a frequéncia de um
curso superior, mas a maioria (36%) possui o 9° Ano. No que se refere a
antiguidade na fungdo 3 ocupam o posto de trabalho hd menos de um ano; 6

entre um e trés anos; 6 entre trés e seis anos; e 10 ha mais de 6 anos.

Finalmente, quanto a categoria na hierarquia do Estatuto de Bombeiro, a

maioria (48%) sdo Bombeiros de 3% Classe.
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Sexo

Masculino Feminino

Grafico 1 - Composicdo da amostra por sexo

Tendo uma amostra de apenas 25 sujeitos, é de referir que os resultados
obtidos poderdo servir apenas como indicadores, que complementados com
a informacao recolhida através da analise documental, da observacio e das
entrevistas permitirdo verificar certas tendéncias e retirar algumas
conclusdes. Estas, por seu turno, serdo validas apenas para as corporagdes
onde decorreu este estudo, ndo podendo ser generalizadas a outras

corporagdes, ainda que aparentemente semelhantes.

Para o tratamento estatistico dos dados do inquérito e devido ao reduzido
tamanho da amostra, os grupos etdrios que a seguir se apresentam tiveram
que ser agrupados apenas em duas grandes categorias, a saber: individuos
com idade igual ou inferior a 31 anos (11; 40%) e individuos com 32 ou mais

anos (14; 60%).
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Distribuicao por Grupos Etarios
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Grafico 2 - Distribuicdo da amostra por grupos etarios

Estado Civil

1
solteiros casados divorciados

Gréfico 3 - Distribuicdo da amostra segundo o estado civil
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Grafico 4 - Distribuicdo da amostra segundo as habilitacoes literarias

Antiguidade na Fung¢ao

Grafico 5 - Distribuicdo da amostra segundo a antiguidade na fungéo
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4.3.2 - Avaliac¢do do controlo da situacao de trabalho

Como ja referi anteriormente, 0 WOCCQ, compreende seis dimensdes de
controlo sobre a situacdo de trabalho: o controlo sobre os recursos
disponiveis, as exigéncias contraditérias, os riscos, a planificacdo, os

constrangimentos temporais e a confianca no futuro.

No que diz respeito aos recursos disponiveis podemos verificar que o nivel
de controlo dos bombeiros se cifra numa média de 2,87. Isto significa que,
para os bombeiros, os itens constantes desta dimensdo se aplicam
regularmente ao seu trabalho. O valor mais baixo (1,36), uma vez que se
refere a um item de codificacdo invertida, indica que os bombeiros devem
actualizar-se para melhorar o seu desempenho. A partir daqui é possivel

concluir que a formacdo deve ser incentivada e o acesso a cursos de

formacao deve ser aumentado.

Recursos Disponiveis (média = 2,87)

Recursos (média)

Recursos

Grafico 6 - Dimensdo Recursos Disponiveis
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Quanto a segunda dimensdo, as exigéncias contraditérias, os dados
recolhidos revelam uma média de respostas de 3, significando que os itens
constantes desta dimensdo se aplicam regularmente a situacdo de trabalho
vivida pelos bombeiros. O valor mais baixo diz respeito, mais uma vez, a um
item de codificagdo invertida e mostra que os bombeiros consideram que o

seu nivel de remuneracéo é baixo quando comparado com o tipo de trabalho

que fazem.
Exigéncias Contraditorias (média = 3)
4 o e
a5 | 3,56 3,56 34

2,04

Exigéncias (média)
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Exigéncias

Grafico 7 - Dimensao Exigéncias Contraditérias

A terceira dimensdo, que avalia o grau de controlo do trabalhador em
relagdo aos riscos associados ao seu trabalho, tem uma média de respostas
de 2,79. Da analise deste grafico podemos constatar que qualquer erro no
trabalho dos bombeiros pode colocar a vida de terceiros em risco (1,16 - item
de codificagdo invertida). Que s6 esporadicamente podem influenciar o
futuro dos seus colegas (1,84). Que qualquer erro no seu trabalho pode

resultar em perdas de material ou de equipamento caro (2,16 - item de




116

codificagdo invertida) e que se encontram numa situacdo em que o risco de

sofrer um acidente de trabalho é consideravel (1,76).

Riscos (média = 2,79)

Riscos (madia

1,16

|

‘x
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Grafico 8 - Dimensao Riscos Associados ao Trabalho

No que concerne a quarta dimens&o, o grau de controlo sobre a planificacao
do seu trabalho, verifica-se que é a dimensdao em que o controlo é mais baixo
(2,39), o que significa que os itens constantes desta dimensao nunca ou
raramente se aplicam ao trabalho dos bombeiros. As respostas as questdes
“Eu conheco o meu plano de trabalho, pelo menos com um més de
antecedéncia.” e “Eu posso abandonar momentaneamente as minhas tarefas,
sem qualquer inconveniente.” tém uma média de 1,48. A questdo “Devo
coordenar-me estreitamente com os meus colegas para atingir os objectivos
tracados.”, de codificagdo invertida, cifra-se num nivel de resposta de 1,76.
Por fim, as questdes “Eu decido sozinho(a) quando desejo tirar férias” e “Eu
conheco com antecedéncia todos os procedimentos de trabalho de uma nova

tarefa que me seja atribuida” tém um nivel de resposta de 1,84 e 1,92,
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respectivamente. Daqui podemos concluir que os bombeiros ndo conhecem
o seu plano de trabalho com antecedéncia e mesmo de manha é-lhes dificil
conseguir prever como o dia de trabalho se vai desenrolar, que ndo podem
abandonar momentaneamente as suas tarefas sem que haja inconvenientes.
Também nio podem decidir sozinhos quando desejam tirar férias e que

devem coordenar-se com os colegas para atingir os objectivos tracados.

Planificagdo (média = 2,39)

3.36
35 , 3.36

1,48 1,48

Planifica¢do (média)

0 R - ,

44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55

Planificagao

Gréfico 9 - Dimensao Planificacdo do Trabalho

No que se refere aos constrangimentos temporais a que 0s bombeiros estao
sujeitos no desempenho do seu trabalho, os dados indicam uma média de
2,89, significando isto que as situagdes inquiridas se aplicam quase
regularmente ao seu trabalho. Da analise desta dimenséo, podemos concluir
que os Bombeiros nem sempre podem dispor de tempo para si (2,44); fazem
horas extraordinarias porque ha trabalho urgente para terminar (2,32);

devem trabalhar muito rapidamente dado o pouco tempo de que dispdem

(2,6); ndo podem facilmente fazer uma pausa (2,32); os seus horarios de
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trabalho nem sempre sdo compativeis com a sua vida familiar (2,4); estdo
dependentes do ritmo de trabalho dos colegas (2,48); e, devem executar

diferentes tarefas ao mesmo tempo (2,56).

Constrangimentos Temporais (média = 2,89)

| 3.88 38

Constrangimentos (média
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Constrangimentos

Grafico 10 - Dimensdo Constrangimentos Temporais

Quanto a sexta, e ultima dimensdo, que diz respeito a confianga no futuro a
média de respostas é de 2,86, ou seja, as questdes que reflectem essa
confianca fazem quase regularmente parte das situacdes de trabalho vividas
pelos bombeiros. Da anélise dos dados obtidos podemos concluir que os
bombeiros temem pelo futuro dos jovens de hoje (1,84), pensam que hé cada

vez menos emprego e que nao podem fazer nada contra tal facto (2) e

confiam na sociedade (2,16) mas, com reservas.
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Confiang¢a no Futuro (média = 2,86)
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Grafico 11 - Dimensao Confianca no Futuro

Feita a analise simples das respostas ao questionario sobre as condicGes de
trabalho, e os valores atribuidos a cada sub-escala de controlo sobre a
situacdo de trabalho, verificamos que os bombeiros, no seu todo, tém algum
controlo sobre a sua situacdo de trabalho. O valor mais baixo esta4 presente
na dimensdo que avalia o grau de controlo sobre a planificacdo do trabalho
(2,39), o que era de esperar ja que grande parte do seu trabalho se baseia na
urgéncia e na imprevisibilidade, e 0 mais alto na dimens@o que avalia a

presenca de exigéncias contraditérias na situagao de trabalho (3).
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4.3.3 - Analise estatistica

Antes de passar a apresentacdo dos resultados obtidos através da analise
estatistica, convém fazer aqui um pequeno paréntesis. Apesar da anélise
estatistica feita poder ser alvo de criticas, nomeadamente no que se refere a
adequabilidade dos testes utilizados em virtude da pequena dimensio da
amostra, é de salientar que a opcdo pelos testes que a seguir apresento,
resultou da orientacdo que recebi no sentido de aplicar ao questionario
realizado com os bombeiros, exactamente 0 mesmo tratamento estatistico
que foi utilizado na sua versdo original desenvolvida por Veronique De

Keyser e Isabelle Hansez.

A consisténcia interna das seis sub-escalas de controlo foi testada utilizando
o coeficiente o de Cronback. Os valores deste coeficiente para cada escala de
controlo no trabalho foram os seguintes:

* controlo sobre os recursos disponiveis, .63;

» controlo sobre as exigéncias contraditérias, .64;

s controlo sobre os riscos, 47;

e controlo sobre a planificacdo do trabalho, .12;

» controlo sobre os constrangimentos temporais, .52;

e controlo sobre o futuro, .38.

Os valores obtidos sdo fracos, em termos estatisticos apenas os valores
superiores a .70 serdo aceitaveis. Isto significa que, no presente estudo, as
escalas de controlo sobre os recursos disponiveis e sobre as exigéncias
contraditérias sdo as que se encontram mais préoximas daquele valor,
estando, contudo, abaixo dele, ou seja ndo ha consisténcia na resposta dos

individuos e, portanto, estas escalas ndo serdo adequadas.
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A analise da variancia foi usada para comparar os niveis de controlo de cada
uma das seis sub-escalas (ANOVA, p=.0001). Verificou-se haver correlacao
significativa (p<0.05) entre a primeira e a quarta sub-escalas, ou seja, entre as
dimensdes recursos disponiveis e planificacdo do trabalho (Fisher PLSD,
.198*; Scheffe F-test, 4.541*); entre a segunda e a terceira sub-escalas, isto ¢,
entre as dimensdes exigéncias contraditérias e riscos inerentes a situacéo de
trabalho (Fisher PLSD, .198%); entre a segunda e quarta sub-escalas,
respeitantes as dimensdes exigéncias contraditérias e planificacdo do
trabalho (Fisher PLSD, .198*; Scheffe F-test, 7.492%); entre a terceira e quarta
sub-escalas, referentes as dimensdes riscos inerentes a situacdo de trabalho e
planificacdo do trabalho (Fisher PLSD, .198%; Scheffe F-test, 3.176%); entre a
quarta e quinta sub-escalas, dimensées planificacdo do trabalho e
constrangimentos temporais (Fisher PLSD, .198%; Scheffe F-test, 4.935%); e,
por fim, entre a quarta e sexta sub-escalas, ou seja entre as dimensGes
planificagdo do trabalho e confianca no futuro (Fisher PLSD, .198%; Scheffe
F-test, 4.434*). As restantes analises da varidncia ndo registam correlagbes

significativas.

A capacidade discriminativa das sub-escalas de controlo sobre a situacéo de
trabalho, em relacdo a variaveis independentes como o sexo, a idade, as
habilitacées literarias, o estado civil, o namero de filhos, a antiguidade na
funcao, a categoria na hierarquia do Estatuto do Bombeiro, a profissdo e o

local de trabalho, também foi testada.

A analise da varidncia (ANOVA) entre cada uma das seis sub-escalas e a
variavel independente sexo ndo revelou a existéncia de valores significativos
(D1, p=.8136; D2, p=.2519; D3, p=.0757; D4, p=.074; D5, p=.065; D6, p=.2543).
O mesmo se verificou com as variaveis independentes idade (D1, p=.9686;
D2, p=6771; D3, p=.0571; D4, p=5739; D5, p=1708; D6, p=3275),
habilitacdes literarias (D1, p=.7288; D2, p=.8424; D3, p=.3925; D4, p=.3575;
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D5, p=.5861; D6, p=.71) e antiguidade na funcdo (D1, p=.8179; D2, p=.8666;
D3, p=.2033; D4, p=.2028; D5, p=.2653; D6, p=.9161).

No que se refere a variavel independente estado civil, embora a anélise da
varidncia (ANOVA) de cada uma das sub-escalas ndo apresente capacidades
discriminativas (D1, p=.8787; D2, p=.3389; D3, p=.0999;, D4, p=.6419; D5,
p=3632; D6, p=>5241), a terceira dimensdo, riscos inerentes a funcao,
apresenta valores significativos (Fisher PLSD, .665*) entre os individuos

solteiros e divorciados.

Quanto a varidvel independente nimero de filhos, a anélise da variancia
(ANOVA) da sub-escala de controlo sobre os recursos disponiveis apresenta
capacidades discriminativas (D1, p=.0339 - p<.05). As restantes sub-escalas
de controlo ndo revelam capacidades discriminativas (D2, p=.1163; D3,
p=4203; D4, p=3612; D5, p=.2383; D6, p=.1769). Contudo, existem valores
significativos na segunda dimensdo, que diz respeito as exigéncias
contraditérias no trabalho, entre ndo ter nenhum filho e ter trés (Fisher

PLSD, .71*) e entre ter dois e ter trés filhos (Fisher PLSD, .718%).

A variavel independente categoria/posto no Estatuto do Bombeiro,
apresenta valores significativos na sub-escala de controlo sobre os
constrangimentos temporais entre a categoria de auxiliar de motorista e a
categoria de motorista (Fisher PLSD, .723*), entre a categoria de auxiliar de
motorista e a categoria de aspirante (Fisher PLSD, .434*), entre a categoria de
auxiliar de motorista e a categoria de bombeiro de 3? classe (Fisher PLSD,
.373*), e entre a categoria de auxiliar de motorista e a categoria de chefe de
bombeiros (Fisher PLSD, .56*). Apesar destes valores significativos, a analise
da varidncia (ANOVA) da sub-escala em causa ndo demonstra capacidades

discriminativas (D5, p=.0677), o mesmo se verificando com as restantes sub-
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escalas de controlo sobre a situagdo de trabalho (D1, p=.9687; D2, p=.7956;
D3, p=.8593; D4, p=.5948; D6, p=.9399).

A anélise da varidncia (ANOVA) da sub-escala de controlo sobre os riscos
inerentes a funcdo e a variavel independente profissdo revelou capacidades
discriminativas bastante boas (D3, p=.0011 - p<.05). Os valores encontrados
fazem a destringa entre os motoristas INEM e os motoristas de transporte de
doentes (Fisher PLSD, .224%; Scheffe F-test 5.337*) e entre os motoristas
INEM e os operadores de central (Fisher PLSD, .274*; Scheffe F-test 7.828%).
Isto significa que a referida escala tem capacidade para distinguir o exercicio
de diferentes funcées no seio da mesma Instituicdo. Ja quanto as restantes
sub-escalas de controlo sobre a situacdo de trabalho, a analise da varidncia
ndo demonstrou capacidades discriminativas (D1, p=.9323; D2, p=.7727; D4,
p=.7659; D5, p=.0926; D6, p=.1508), no entanto, a sub-escala de controlo
sobre os constrangimentos temporais (D5, p=.0926), revela valores
significativos entre os motoristas INEM e os motoristas de transporte de

doentes (Fisher PLSD, .307*).

Por ultimo, fez-se a andlise da varidncia (ANOVA) no que diz respeito a
variavel independente local de trabalho. Pretendia-se saber se as escalas de
controlo discriminavam entre os bombeiros de Montemor-o-Velho e os
bombeiros de Cantanhede. Os valores encontrados ndo permitiam afirmar
que tal capacidade discriminativa estivesse presente nas sub-escalas (D1,

p=.9686; D2, p=.372; D3, p=.953; D4, p=.2651; D5, p=.2298; D6, p=.8994).

Este facto causou alguma frustracdo na medida em que, depois de todo o
trabalho de observacdo realizado, ap6s tantas horas na presenca dos
bombeiros, parecia quase impossivel que os dados obtidos nao revelassem

diferencas, até porque essas diferencas existiam, tinham sido testemunhadas

durante o trabalho de observacao.
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Na presenca desta constatagdo, surgiu a ideia de decompor a amostra nao
apenas nas duas categorias referidas (“bombeiros de Cantanhede” e
“bombeiros de Montemor”), mas incluir uma terceira categoria, composta
pelos bombeiros da Seccdo da Tocha. Assim, fez-se uma nova anélise da
varidncia (ANOVA) no que diz respeito a variavel independente local de
trabalho e os resultados obtidos vieram de encontro as expectativas. A sub-
escala de controlo sobre os recursos disponiveis (D1, p=.0015) discrimina
entre Cantanhede e Tocha (Fisher PLSD, .42* Scheffe F-test 8.888*%) e entre
Tocha e Montemor (Fisher PLSD, .425*, Scheffe F-test 4.766*). A sub-escala
de controlo sobre as exigéncias contraditérias (D2, p=.0008) discrimina entre
Cantanhede e Tocha (Fisher PLSD, .317%, Scheffe F-test 9.402*) e entre Tocha
e Montemor (Fisher PLSD, .321* Scheffe F-test 7.902%). A sub-escala de
controlo sobre os riscos inerentes a funcdo (D3, p=.0181) discrimina entre
Cantanhede e Tocha (Fisher PLSD, .333*, Scheffe F-test 4.838*) e entre Tocha
e Montemor (Fisher PLSD, .337*). A sub-escala de controlo sobre os
constrangimentos temporais (D5, p=.0294) discrimina entre Cantanhede e
Tocha (Fisher PLSD, .381*) e entre Tocha e Montemor (Fisher PLSD, .386*,
Scheffe F-test 3.869*). As sub-escalas de controlo sobre a planificacdo do
trabalho (D4, p=.2725) e sobre a confianca no futuro (D6, p=.0692) nio
apresentam capacidades discriminativas, apesar de esta ultima revelar

valores significativos entre Cantanhede e Tocha (Fisher PLSD, .382%).

Tendo presentes os objectivos do WOCCQ e perante os valores encontrados
seria de esperar que a MSP (medida de stress psicolégico) apresente valores
baixos, j& que um dos pressupostos subjacentes ao quadro teérico-
metodolégico adoptado determina que o grau de controlo sobre a situagéo

de trabalho ¢é inversamente proporcional ao stress sentido pelos

trabalhadores.
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Assim, para avaliar a correlagdo entre o grau de stress e as seis sub-escalas
de controlo sobre a situacdo de trabalho, procedeu-se a uma analise de
regressdo simples tendo-se obtido os seguintes valores para cada uma das
seis sub-escalas:

» D1 (recursos disponiveis), p=.0449; Beta Coefficient, -23.059;

* D2 (exigéncias contraditorias), p=.0446; Beta Coefficient, -29.71;

o D3 (riscos), p=. 0229; Beta Coefficient, -33.879;

» D4 (planificacdo), p=.0183; Beta Coefficient, -22.877;

» D5 (constrangimentos temporais), p=.0335; Beta Coefficient, -16.745;

* D6 (confianga no futuro), p=.002; Beta Coefficient, -43.82).

Os valores encontrados sdo significativos (p<.05) e a regressao simples com
valores negativos em cada uma das sub-escalas (Beta Coefficient <0)
significa que quando aumenta “D” diminui o stress, pelo que se pode
concluir que existe uma relacdo inversa entre controlo e stress, ou seja,
quanto maior é o grau de controlo que se tem sobre a situagdo de trabalho,

menor é o stress psicolégico.

Com o intuito de complementar um pouco a anélise estatistica dos dados
obtidos com a MSP, realizou-se, ainda, uma analise da varidncia (ANOVA)
em relagdo as variaveis independentes testadas com WOCCQ. Os resultados
obtidos ndo demonstram diferencas significativas entre as referidas
varidveis, excepgdo feita a varidvel local de trabalho (p=.0061), que
discrimina entre Cantanhede e Tocha (Fisher PLSD, 25.532*, Scheffe F-test
4.429*) e entre Cantanhede e Montemor-o-Velho (Fisher PLSD, 19.106%,
Scheffe F-test 4.371*). Tal significa que o stress psicolégico sentido pelos
bombeiros no local Cantanhede assume valores superiores ao sentido pelos

bombeiros nos locais Tocha e Montemor-o-Velho.
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4.3.4 - Situa¢des problematicas referidas pelos bombeiros

A analise das situagGes problematicas permitiu evidenciar quais as
caracteristicas do trabalho realizado pelos bombeiros que lhes provocam um

grau de stress consideravel.

Para proceder a analise destas situagbes foram construidas cinco categorias,
de acordo com os temas identificados pelos bombeiros como geradores de
algum grau de tensdo. Por sua vez, cada uma das categorias agrupa

diferentes assuntos mencionados pelos bombeiros.

Em seguida apresento uma listagem das situagdes problematicas enunciadas

pelos bombeiros, categorizadas e agrupadas, bem como ilustradas.

I Categoria - Relacoes interpessoais

1 - Rela¢bes com os colegas

Exemplo:

- “A desconfianga e a agressividade dos colegas.”

- “Alguns bombeiros que se acham mais dos que os outros.”

- “A falta de respeito de alguns colegas de trabalho para com os
outros.”

2 - Relacbes com a hierarquia
Exemplo:

- ”A discriminacio existente no meu local de trabalho.”

- “Falta de colaboracdo da entidade patronal.”

- “Ha sempre um funcionério que ¢ afilhado.”

- “Inoperéncia das pessoas responsaveis sobre alguns problemas.”
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II Categoria - Problemas relacionados com a populacio

3 - Pablico (em geral)
Exemplo:

- “Mirones nos locais dos incidentes.”

- “Gair para eventuais chamadas falsas.”

- "Ter que fazer servigos que nada tém a ver com emergéncias
como fazer transporte nas ambulancias INEM por engano dos
populares que nos solicitam.”

- “Congestdao da Central”

4 - Doentes (em particular)
Exemplo:

- “Abuso do servico de transporte.”
- “Situacg6es extremas com doentes que ultrapassam os limites
possiveis.”

III Categoria - Contetido do trabalho

5 - Risco
Exemplo:

- “Risco de ter um acidente.”
- “Ser atropelado enquanto presto socorro.”

6 - Acontecimentos criticos
Exemplo:

- “Quando sou chamado para um atropelamento ferroviario”
- “Ter que socorrer pessoas conhecidas” e “criancas” e
“toxicodependentes.”

IV Categoria - Organizacao do trabalho

7 - Tomar decisdes quando ha falta de meios humanos

Exemplo:




- “Resolver situacdes de transporte de doentes ou de urgéncias
depois da hora dos funcionarios sairem e néo ter ninguém para o
tazer.”

i g . -

- “Dificuldades em arranjar elementos necessérios para
ocorréncias em que envolve mais que os meios que se encontram
no Quartel.”

8 - Sobrecarga de trabalho
Exemplo:

“Quando a necessidade de tocar a sirene e nio se encontra
ninguém no Quartel e eu ter que fazer sozinha tudo desde abrir
portdes, atender o telefone, etc.”

- “Ainda nio ter acabado um servico e ja estar a ser chamado para
outro.”

9 - Informacao insuficiente
Exemplo:

- “Falta de informacao sobre localizacbes de ocorréncias.”
- ”Dificuldades em chegar ao local por falta de indicagdes”

10 - Ma orientacao do servico
Exemplo:

“N4o existe coordenagao no servico” e “coordenacao com as

outras entidades.”

- “Deslocar-me sozinha com um doente, em situa¢des por vezes
graves para o doente.”

- “Muita gente a mandar.”

- “Falta de apoio por parte dos voluntarios.”

V Categoria - Condicdes de trabalho

11 - Ambiente de trabalho (Ergonomia)
Exemplo:

“Ter que fazer servigos a noite e a chuva sem visibilidade
nenhuma.”
“Passar todo o dia sentado num carro” e “a carregar doentes.”
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12 - Meios materiais
Exemplo:

- “Falta de equipamento para obter um trabalho com mais
resultados positivos.”
" M A : 17

- “Falta de meios no local das ocorréncias.

Na tabela abaixo encontram-se sistematizadas as situacdes probleméticas
referidas, bem como o grau de stress que provocam nos bombeiros e a

frequéncia com que tais situacdes ocorrem.

Total de Média
Categorias Situag¢des Problematicas ... {Percentagem L
Citagdes Stress |Frequéncia
1 - Relagoes com os colegas 6 8,00% 3,17 2,83
E - Relagdes
nterpessoais . .
2 - Relagdes com a hierarquia 9 12,00% 3,44 2,67
3 - Problemas com o pablico 11 14,67% 3,37 2,50
11 - Problemas
icom o pablico
4 - Problemas com os doentes 1 1,33% 2,00 2,00
5 - Risco 5 6,67% 3,40 2,60
III - Contetido do
ftrabalho
6 — Acontecimentos criticos 7 9,33% 3,71 1,29
7 - Tomar decisoes 3 4,00% 3,67 2,33
8 - Sobrecarga de trabalho 7 9,33% 3,29 2,86
V - Organizagdo
o trabalho . .
9 - Informagao insuficiente 7 9,33% 3,29 3,43
10 - Ma orientagao 12 16,00% 3,42 3,08
11 - Ergonomia 2 2,67% 3,00 2,50
|V - Condigoes de
trabalho
12 - Meios materiais 5 6,67% 3,40 2,60

Tabela 1 - Situac¢des Problematicas Identificadas
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Através da andlise desta tabela podemos verificar que as situagdes mais
vezes referidas pelos bombeiros dizem respeito a ma orientagao do servico,
com 12 citacSes, a problemas relacionados com o publico, com 11 cita¢des, e

as relagdes com a hierarquia, com 9 citagdes.

E opini&do mais ou menos generalizada entre os bombeiros de que os servicos
algumas vezes funcionam mal em virtude de haver uma organizacdo
deficiente. De acordo com as afirmacdes proferidas ha muita gente a
mandar, facto que permite a existéncia de ordens contraditérias e falta de
directrizes claras. Nomeadamente no que se refere a marcacao de servicos de
transporte de doentes para as consultas e exames de saude, foi possivel
verificar que ndo existe qualquer tipo de metodologia para proceder a estas
marcagOes. O unico requisito que é preciso preencher é ser sécio da
Associagdo, independentemente da gravidade da situagio ou da capacidade
da pessoa se poder deslocar por outros meios. Como nao se negam servigos,
hd quase diariamente um excessivo nimero de marcagdes que, se
relacionado com os meios humanos e materiais de que a Corporagédo dispde,
resulta numa sobrecarga enorme sobre os motoristas com esta fun¢do. Por
outro lado, os bombeiros sentem que nio existe coordenacio com as
restantes entidades que compdem a rede de prestacdo de servicos e meios de
socorro, nomeadamente o Centro Operacional de Doentes Urgentes e o

Centro Coordenador Operacional.

No que diz respeito aos problemas relacionados com o publico, convém
salientar que os motoristas INEM identificam dois tipos de situa¢es capazes
de lhes gerar stress: a presenca de populagéo nos locais dos incidentes, que
numa atitude de puro “voyeurismo”, muitas vezes dificultam a sua accio; e,
serem solicitados para situagGes de emergéncia que nio existem ou que ndo
sdo de facto urgentes. Por seu turno, os operadores de central identificam

como situacdo problemaética a “Congestdo da Central”, isto é, quando ha um
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incidente de proporgdes tais que obriga a tocar a sirene de alarme, logo
imediatamente a populacéo telefona para o Quartel no intuito de saber o que
se passou, ocupando assim todas as linhas telefénicas da central. Tal atitude
causa grande transtorno aos operadores uma vez que ficam impossibilitados
de comunicar com o CODU ou com o CCO, para obtencdo de mais
informacdes ou para receber/dar instrugdes sobre os meios disponibilizados.
A tUnica comunicacdo que conseguem manter é via radio com os
carros/ambulédncias saidos do Quartel, mas mesmo essa comunicacdo é

prejudicada com as campainhas dos telefones tocando em simultaneo.

No ambito das relagbes interpessoais, as relacdes com a hierarquia foram
identificadas como sendo uma situacdo problematica geradora de algum
stress entre os bombeiros. Segundo eles, nem sempre é possivel contar com a
colaboracdo dos superiores hierarquicos, sentem que por vezes nao
assumem as suas responsabilidades face a determinados problemas e
tendem a tomar partidos quando se trata da gestdo de conflitos
interpessoais. Por diversas vezes foi-me possivel observar diferentes atitudes
perante situacdes semelhantes, embora protagonizadas por diferentes
funcionarios. Por exemplo, o facto dos motoristas INEM jogarem as cartas
nos tempos de espera, foi tratado de trés formas diferentes: como uma
situagdo normal sem qualquer importancia; como uma situagdo que merece
uma repreensdo verbal, pois existem outras tarefas para realizar dentro do
Quartel; e como uma situacdo grave que deve ir ao conhecimento da
Direccdo, uma vez que outros funciondrios ficardo sobrecarregados com as

restantes tarefas que hé a realizar dentro do Quartel.

Ha, ainda outras trés situagdes identificadas como problematicas e que séo,

cada uma delas, referidas por 7 vezes; sdo os acontecimentos criticos, a

sobrecarga de trabalho e a informacao insuficiente.
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Quanto ao que classifiquei como acontecimentos criticos, convém salientar
que no decurso das suas interveng¢des os bombeiros, mais especificamente os
motoristas INEM, podem ser confrontados com situagdes de grande
sofrimento humano e expostos a situa¢des extremamente tragicas e exigentes
do ponto de vista emocional. Essas situa¢Ses foram identificadas como
muito stressantes através de 7 citagdes. Optei por lhes chamar
acontecimentos criticos porque de alguma forma marcaram especialmente os
bombeiros que as viveram, ja& que demonstraram certa relutidncia em falar
delas. As primeiras vezes que abordei o assunto respondiam superficial e
evasivamente, sem referirem verdadeiramente o que os impressionou e, sé
algum tempo depois, admitiram as consequéncias que tal situacdo tinha
tido no seu comportamento, como por exemplo dificuldade em adormecer,

acordar sobressaltado durante a noite, ndo conseguir ver carne crua.

Como referi atras, a titulo de exemplo, a sobrecarga de trabalho identificada
como situacdo problemética resulta do numero excessivo de servicos de

transporte que sdo aceites diariamente pela Corporagéo.

Outra situacgdo problematica geradora de stress mais identificada refere-se a
informacéo insuficiente. Este problema identificado pelos motoristas INEM
refere-se a falta de informagédo sobre a localizagdo dos incidentes, facto que
lhes causa bastante tensdo uma vez que tém que prestar o socorro solicitado
0 mais rapidamente possivel e, por vezes, demoram muito tempo a
encontrar o local da ocorréncia. Isto acontece porque, para além de nio
existir um sistema cartografico da 4rea de intervencdo pratico e eficaz para
proceder a localizacdo (apenas existe um mapa do Concelho afixado numa
das paredes da Central), também a pessoa que solicita o socorro, muitas

vezes, ndo presta as devidas informacées sobre o local da ocorréncia.
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Nas duas tabelas seguintes estdo representadas as percentagens atribuidas
por cada uma das Corporacdes estudadas, as situacbes problemaéticas
identificadas. A andlise dos dados constantes em cada uma delas permite
identificar quais as categorias mais referidas em cada Corporacao e concluir

ou ndo pela existéncia de diferencas nas respostas dadas.

Cantanhede
. Total de Média
Categorias Situacdes Problematicas .. . |Percentagem —
Citacoes Stress| Frequéncia

I 1 - Relagoes com os colegas 5 83,33% 3,40 2,80
2 - Relagdes com a hierarquia 6 66,67% 3,50 2,67

1 3 - Problemas com o publico 5 45,45% 3,20 2,60
4 - Problemas com os doentes 0 0,00% 0,00 0,00

5 - Risco 4 80,00% 3,50 2,50

1 6 — Acontecimentos criticos 4 57,14% 3,75 1,50
7 - Tomar decisdes 1 33,33% 3,43 3,00

v 8 - Sobrecarga de trabalho 5 71,43% 3,20 2,60
9 - Informacdo insuficiente 3 42,86% 3,33 3,67

10 - Ma orientagio 7 58,33% 3,71 3,14

11 - Ergonomia 2 100,00% 3,00 2,50

v 12 - Meios materiais 3 60,00% 3,33 2,33

Tabela 2 ~ Situac6es Problematicas Identificadas em Cantanhede

Montemor-o-Velho
Total de Média
Categorias Situacoes Problematicas o Percentagem —
Citacoes Stress | Frequéncia
I 1 - Relagbes com os colegas 1 16,67% 2,00 3,00
2 - Relacdes com a hierarquia 3 33,33% 3,33 2,67
I 3 - Problemas com o piblico 6 54,55% 3,33 2,67
4 - Problemas com os doentes 1 100,00% 2,00 2,00
1 5 - Risco 1 20,00% 3,00 3,00
6 — Acontecimentos criticos 3 42,86% 3,67 1,00
7 - Tomar decisdes 2 66,67% 3,50 2,00
v 8 - Sobrecarga de trabalho 2 28,57% 3,50 3,50
9 - Informagdo insuficiente 4 57,14% 3,25 3,25
10 - M4 orientagdo 5 41,67% 3,00 2,75
11 - Ergonomia 0 0,00% 0,00 0,00
M 12 - Meios materiais 2 40,00% 3,50 3,00

Tabela 3 - Situacdes Problemaéticas Identificadas em Montemor-o-Velho
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A analise dos dados por Corporagbes mostra que as relages interpessoais
sdo identificadas enquanto situacdes problemdticas maioritariamente pela
Corporacao de Cantanhede. Apesar de ndo se poder afirmar a existéncia de
mau ambiente de trabalho, até porque o clima de entre ajuda e de protec¢io
mutua é bastante acentuado e invulgar noutros meios profissionais, ha
conflitos interindividuais entre colegas, sobretudo resultantes das relacdes
de parentesco e de amizade entre alguns funcionarios e a hierarquia. Tal
facto, desencadeia algumas desconfiancas entre os que ndo se acham
“protegidos”, e consequentemente mau estar e mal entendidos entre colegas
e entre funcionarios e hierarquia. A hierarquia, ou melhor, as varias
hierarquias existentes num quartel, sdo igualmente factor de
desentendimentos e, ainda mais se considerarmos que elas podem ser
constituidas por varias faccdes, que de um modo pouco declarado disputam

o poder e a capacidade de melhor gerir a sua relagdo com a Direcgao.

Ambas as Corporacdes referem os problemas com o publico como situa¢ées
probleméticas que afectam os bombeiros no seu desempenho. Refira-se,
alids, que esta situacdo é a que tem mais citacSes entre os bombeiros de

Montemor-o-Velho.

Também os acontecimentos criticos sdo referidas pelos bombeiros das duas
Corporagdes como muito stressantes: 4 vezes citados por Cantanhede e 3
vezes por Montemor. J4 quanto ao risco inerente a profissio de Bombeiro,
parece ndo afectar os individuos de Montemor, pois apenas um bombeiro o
identifica, enquanto que em Cantanhede é citado 4 vezes. Contudo, quanto a
este aspecto, deve ser salientado o facto de ter havido um acidente com uma
ambulancia do Quartel de Cantanhede no periodo em que decorreu este

trabalho de investigacédo, pelo que a identificagdo deste risco podera ser uma

consequéncia desse acontecimento.
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No que se refere a organizagdo do trabalho, a Corporacdo de Montemor
refere mais vezes como situagdes problematicas ter que tomar decisdes
quando ha falta de meios humanos (2 citacdes) e informagéo insuficiente (4
citagdes), enquanto a Corporagdo de Cantanhede identifica a sobrecarga de
trabalho (5 citacdes) e a mé orientacdo do servico (7 cita¢des). Note-se, no
entanto que a ma orientacdo do servigo é a segunda situacdo problematica
mais vezes citada pelos bombeiros de Montemor e a primeira mais citada
pelos de Cantanhede. Como referi anteriormente é a situacdo problematica
mais referida no conjunto das duas Corporacdes, com um total de 12

citacgdes.

Por fim, no que respeita as condicdes de trabalho, apenas os bombeiros de
Cantanhede fazem duas referéncias a situagdes relacionadas com aspectos
ergonémicos da sua situagdo de trabalho, uma das referéncias tem a ver com
as condigdes fisicas e posturas em que o trabalho é desenvolvido, enquanto
que a outra se relaciona mais com as condi¢des ambientais em que os
bombeiros tém de trabalhar. Em ambas as Corporagdes hé referéncias a falta
de meios materiais para prestar socorro com qualidade no local dos
incidentes. Esta falta de meios identificada pelos bombeiros reside no
insuficiente nimero de ambuléncias INEM, pois tanto em Cantanhede como
em Montemor existe apenas uma ambulancia INEM devidamente equipada
para actuar em situagSes de urgéncia. Todas as outras ambuléncias
existentes nos dois Quartéis sio AMS, que em situagdes de emergéncia nao

permitem aos bombeiros actuar com a mesma eficacia, j4 que ndo estdo

equipadas com 0s meios necessarios para agir nestas situacdes.




136

Capitulo 5

Consideragoes finais

O trabalho de observacio directa resultante das iniimeras visitas feitas e das
entrevistas informais mantidas com todos os bombeiros, permitiram-me
constatar que os bombeiros tém aspiracbes elevadas do ponto de vista
humanitario e de ajuda ao préximo, contudo, quotidianamente deparam-se
com dificuldades que os fazem sentir-se incapazes face a algumas situagdes.
O seu idealismo conjugado com as frustracdes didrias condu-los a atitudes
de desinvestimento no seu trabalho e de perda de interesse para com os
outros, facto que, por vezes, ndo lhes permite interagir de forma eficaz e

humana.

A profissdo que exercem e as tarefas que desenvolvem sdo portadoras de
determinadas particularidades que podem ser consideradas factores de

stress.

A incerteza é uma dessas particularidades, podendo ser observada a dois
niveis. Noutros meios profissionais, os trabalhadores sabem com alguma
precisdo como se ird processar o seu dia de trabalho, logo é-lhes possivel
planificar as suas actividades. Pelo contrério, os bombeiros ndo podem
nunca prever como ira decorrer um dia de trabalho, pelo que a organizacéo
das suas actividades é sempre limitada. Tém que estar sempre disponiveis
para o servico independentemente de qualquer outro factor, nomeadamente,
de natureza fisiologica. Esse servico tanto pode significar uma emergéncia
como uma chamada falsa. Os bombeiros tém apenas um controlo potencial
quanto ao resultado das situacdes. Sendo assim, a incerteza estid também

presente na finalidade das suas acgGes.
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Outro aspecto que deve ser salientado, diz respeito as exigéncias fisicas da
profissdo. Quando sdo chamados para um servigo, os bombeiros passam
muito rapidamente de uma postura tranquila para outra de extrema agitagio
e nervosismo, o que leva a concluir que a libertacio de adrenalina no
momento da chamada atingira valores altos. Se o servigo se tratar de uma
situacdo de verdadeira emergéncia, o consumo de energia necessario a
realizagdo do trabalho tender4 a baixar gradualmente a adrenalina libertada,
caso contrario se a emergéncia for um falso alarme ou outro tipo de situacao
que ndo exija grande esfor¢co ou dispéndio de energia, o organismo
demoraré bastante mais tempo a voltar para niveis normais. Por outro lado,
o bombeiro nunca sabe o tipo de cendrio que vai encontrar, tanto do ponto
de vista das condi¢des de trabalho como do esforco fisico exigido. Por isso, é
necessaria uma boa condicéo fisica, j& que, com alguma frequéncia, tém que
trabalhar durante muitas horas e em condi¢des, por vezes, dificeis. Para
além disto, a carga de trabalho do ponto de vista fisico é enorme; longos
periodos de repouso alternam rapidamente com periodos de actividade
intensa. Os proprios horérios que sdo obrigados a praticar, servigos de 12 ou
24 horas consecutivas com a possibilidade de se prolongarem para além

desse limite e a alternancia dia/noite, requerem alguma aptid3o fisica.

O risco presente no seu quotidiano laboral é outra das particularidades que
deve ser considerada, bem como os receios inerentes a tal risco. Todos os
bombeiros afirmam gostar muito daquilo que fazem, apesar do risco que
correm e da responsabilidade que tém pela vida de terceiros. A
possibilidade de salvar pessoas e de ajudar o préximo sio factores de grande
satisfacdo e de realiza¢do profissional, que compensam largamente o risco a
que estdo sujeitos. Alids, quando sdo interpelados as primeiras vezes, esse
risco é absolutamente negligenciavel, ndo s6 porque faz parte da profissao,

logo é assumido mas, também, porque para se ser bombeiro é preciso

“perder o amor a vida”. Contudo, trata-se de um sentimento presente no seu



quotidiano, pelo que admitem preocupacao com a seguranca dos colegas e

com as consequéncias que um erro seu podera ter sobre os colegas e sobre as
pessoas  socorridas/transportadas nas ambuldncias. Apesar do
desprendimento e heroismo assim manifestado, foi possivel, com o decorrer
do tempo e o aumento do grau de confianca, perceber que tal procedimento
encerra uma estratégia de defesa. Os bombeiros ndo falam facilmente sobre
os seus receios e temores. Por diversas vezes, ao abordar este tema,
relatavam situagdes ocorridas referindo-se aos receios dos colegas. No
entanto, quando a minha presenca no Quartel passou a ser habitual,
admitiram recear pela sua seguranca, sobretudo os que tém filhos,

afirmaram pensar com alguma frequéncia no risco que correm diariamente.

Uma outra particularidade da profissdo diz respeito as exigéncias temporais.
As demoras em termos de resposta as solicitagdes devem ser muito curtas,
sobretudo nas situacdes de urgéncia e de salvamento. A pressao temporal &,
a partida extremamente importante nos casos de risco de vida na medida em
que, as hipéteses de sobrevivéncia dependem do lapso de tempo que
decorre entre o sinal de alerta e a chegada da equipa de socorro ao local da
ocorréncia. Como, normalmente, os bombeiros ndo podem, a partida, avaliar
a gravidade da ocorréncia nem a urgéncia da solicitacdo, tudo se passa
sempre como que de uma urgéncia se tratasse e como se cada segundo
passado fosse fundamental para a realizacdo do servigo.

A exposicdo a situagOes tragicas é mais uma das particularidades desta
profissdo. No decurso das suas intervencdes, os bombeiros podem ser
confrontados com situacdes de grande dor e sofrimento humano, que lhes
colocam grandes exigéncias emocionais e psicolégicas, sob dois pontos de
vista distintos. Por um lado, os bombeiros sdo frequentemente confrontados
com a necessidade de tomar decisdes vitais, num curto espago de tempo e

sob situacdes de grande pressdo, avaliar a necessidade de correr

o
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determinado risco, saber lidar com a confusdo que invariavelmente se gera
nos locais das ocorréncias e estabelecer prioridades, manter o “sangue frio” e
a clarividéncia, dominar as préprias emogdes e gerir o comportamento das
vitimas. Por outro lado, algumas ocorréncias podem representar
acontecimentos criticos, ou seja, situagbes traumaticas ou perturbadoras
capazes de afectar qualquer pessoa. Sdo situaces graves nas quais o
individuo é confrontado com a possibilidade de morte, pressente a sua
integridade fisica, ou a de outro, ameacada. Estas situa¢ées podem provocar
sentimentos de angustia, de impoténcia e de revolta. No 4&mbito das fun¢bes
exercidas pelos bombeiro, este tipo de acontecimentos, esta quotidianamente

presente e é cumulativo.

Por fim, outra particularidade da profissdo refere-se a convivéncia durante
longos periodos de tempo que gera algumas tensdes interpessoais.
Efectivamente, durante as 12 ou 24 horas que os bombeiros estdo de servigo,
determinadas atitudes ou caracteristicas de uns sido percebidas pelos outros
como dificeis de suportar, personalidades diferentes que chocam em virtude
do interesse manifestado pelo trabalho, pela seguranga/risco, pela
responsabilidade, pelo grau de motivacdo, pelo nivel de profissionalismo,

pela resisténcia a mudanga, pela inveja e pelo favoritismo por parte da

hierarquia.

Algumas destas particularidades foram também evidenciadas pelos
resultados obtidos com a aplicacdo do WOCCQ, como referi no ponto 4.3.2.
A andlise simples das respostas ao questionario sobre as condi¢ées de
trabalho, e os valores atribuidos a cada sub-escala de controlo sobre a
situagdo de trabalho, revelaram que os bombeiros, considerando a situagéo
de trabalho no seu todo, tém algum controlo sobre a sua situagdo de
trabalho. O valor mais baixo (2,39), foi encontrado na dimensao que avalia o

grau de controlo sobre a planificacdo do trabalho e o mais alto (3) na
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dimensdo que avalia a presenca de exigéncias contraditérias na situacdo de
trabalho. Nas restantes sub-escalas de controlo, os valores obtidos foram os
seguintes:

* 2,87 recursos disponiveis

e 2,79 riscos associados ao trabalho

* 2,89 constrangimentos temporais

e 2,86 confianca no futuro

No que se refere a identificacdo de situacdes problematicas geradoras de
algum grau de tensio, grande parte delas situam-se a nivel organizacional,
no entanto, no que se refere ao grau de stress sentido, sdo os acontecimentos

criticos que colhem valores mais elevados.

A nivel organizacional, os factores identificados como geradores de stress,
relacionam-se com problemas de comunicacdo, uma vez que os canais de
comunicacdo existentes sdo pobres ou insuficientes, particularmente nos
sentidos ascendente e descendente, facto que por vezes conduz a circulacio
de informacdo deturpada e de falta de feed-back. Esta deficiéncia na
comunicacdo origina alguma falta de colaboracdo entre os diferentes
organismos que envolvem a actividade de prestacdo de socorro, mas

também no seio das proprias corporagées entre a hierarquia e os bombeiros.

Quanto as relagdes com a hierarquia, os bombeiros, referem com alguma
frequéncia a falta de reconhecimento pelo bom trabalho exercido, enquanto
o erro cometido nunca passa despercebido e é sempre criticado/sancionado.
Este factor conjugado com as diferencas de tratamento observadas, esta na
origem de problemas ao nivel das relagdes interpessoais, desencadeando
algumas discussdes entre colegas. Além da falta de reconhecimento, os
bombeiros mencionam, ainda, nem sempre poderem contar com a

colaboracdo dos superiores hierdrquicos, sentirem que por vezes nio
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assumem as suas responsabilidades face a determinados problemas e
tenderem a tomar partidos quando se trata da gestdo de conflitos

interpessoais.

As atitudes de puro “voyeurismo” da populacdo, a falta de compreenséo, de
colaboracdo e o abuso dos servicos de transporte e de emergéncia, assim
como a pressdo temporal e os longos periodos de espera sdao também

aspectos referidos como stressantes.

A informacdo recolhida através das observacdes, das entrevistas e dos
questiondrios, permitiu-me verificar quais os factores sentidos como
perturbadores, mas também que alguns desses factores sdo vistos como
factores de valorizagdo profissional e pessoal, por exemplo, correr riscos
para salvar terceiros, permite aos bombeiros sentirem-se tteis a sociedade e
profissionalmente realizados, é através da contabilizacdo do nidmero de
vezes que cada um assistiu a uma determinada ocorréncia que medem, entre
si, 0 desenvolvimento profissional de cada um, ou que admitem a um cadete

o estatuto de Bombeiro depois que é “baptizado” em determinada

ocorréncia.

Os bombeiros fazem uso de algumas estratégias que lhes permitem gerir as
suas emogdes e o stress sentido no dmbito do seu quotidiano profissional.
Ao longo dos meses em que decorreu a realizacdo deste estudo, pude
observar que os bombeiros ndo demostram o0s seus sentimentos com
facilidade, antes pelo contrério, parece haver alguma necessidade de ndo
demonstrar qualquer tipo de emocdo, talvez como forma de defesa colectiva
ou de preservacdo da masculinidade, bem ilustrada pela afirmagido “os
homens ndo choram”. O recurso sistematico ao humor negro perante

determinadas situa¢Ges ocorridas, serd porventura outra estratégia que lhes
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permite descomprimir e ultrapassar com maior facilidade acontecimentos

criticos a que tenham assistido.

Julgo que seria interessante intervir ao nivel do stress resultante dos

acontecimentos criticos e ao nivel do stress organizacional.

Em relacdo ao nivel do stress resultante dos acontecimentos criticos, deveria
ser disponibilizada assisténcia profissional capaz de ajudar os bombeiros a
gerir as situacdes criticas com que podem deparar no exercicio das suas
funcdes. Nomeadamente explicar-lhes que as suas reac¢des a acontecimentos
criticos ndo sdo sinal de fraqueza mas sim, reac¢des normais a situagdes
anormais. Que é perfeitamente natural que tenham dificuldades em dormir,
que acordem sobressaltados e que revivam a ocorréncia por algum tempo.
Outro aspecto podera passar pela realizagdo de reunides colectivas em que
falem abertamente dos receios individuais e das dificuldades

experimentadas depois de serem expostos a um acontecimento critico.

Ao nivel organizacional, a melhoria dos canais de comunicacdo ascendente e
descendente, o reconhecimento do bom trabalho realizado, uma organizagéo
mais participativa e menos directiva nomeadamente através da realizacéo de
reunides entre os diversas equipas e os diferentes funcionarios, poderia
cercear os jogos de poder e os “diz que disse” no seio da Institui¢do. Por
outro lado, a coordenagdo entre organismos deveria ser melhorada,
sobretudo no que diz respeito as intervencdes em caso de acidente. As
associagdes de bombeiros voluntarios inscrevem-se num vasto conjunto de
instituicdes que prestam socorro. Entre essas instituicdes poderemos
destacar, entre outras, a Associacdo Nacional de Bombeiros, o Centro
Operacional de Doentes Urgentes, a Policia e a Proteccdo Civil. Ora, a
coordenacio de todas estas instituigdes nem sempre é facil, sobretudo se nao

esquecermos que a tradicdo no relacionamento entre organismos em
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Portugal, se faz um pouco “de costas voltadas”. Apesar de todos
concorrerem para O mesmo fim, parece ndo haver interligacdo nos

procedimentos e coordenagao nas acgbes desenvolvidas.

Um outro aspecto que deveria ser alvo de uma atencdo especial é a formagao
oferecida a estes profissionais. A formacado deve ser incentivada e o acesso a
cursos de formacdo deve ser aumentado. A instituicdo responsavel pela
formacdo dos bombeiros, ndo s6 voluntarios mas também municipais e
sapadores, em Portugal é a Escola Nacional de Bombeiros que, directamente
ou através de bombeiros ja formados ministra cursos de formagcao inicial ou
de actualizagio profissional em diversos dominios. Quanto a formacéao
inicial, deveria ser oferecida em todos os dominios a todos os bombeiros e
ndo apenas formagdo em socorrismo ou em transporte de doentes, por
exemplo. Para além disso, o acesso aos cursos deveria ser aumentado e
permitido a todos os bombeiros que se mostrassem interessados. Por fim,
quanto as acc¢des de formacdo de actualizacdo profissional, poderia haver
um esfor¢o para que, pelo menos, fossem cumpridas as disposi¢des do
calendério para frequéncia dessas ac¢des, ndo permitindo que bombeiros
que fizeram o curso de socorrista ha sete anos continuem actualmente sem
acesso a qualquer outra formacgdo ou a actualizacdo dos conhecimentos e

técnicas entretanto desenvolvidos.

No que diz respeito aos problemas relacionados com o publico, as atitudes
de “voyeurismo”, as chamadas falsas e as situacdes de emergéncia que nao
sdo de facto urgentes e, a “Congestio da Central”, ndo poderdo ser
eficazmente atacados por duas corporacdes, isoladamente consideradas.
Trata-se de um problema de mentalidade, de falta de consciéncia colectiva e
de falta de informacdo. Sob este ponto de vista, as instituices com maior
visibilidade, nomeadamente o INEM e a Associacao Nacional de Bombeiros,

poderiam lancar campanhas de informagdo e de sensibilizagdo, no sentido
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de alertar a populagdo acerca dos inconvenientes e das consequéncias que

este tipo de comportamento pode ter. Relativamente a este aspecto, os

bombeiros demostram resignacédo e aceitagdo, decidindo que nada pode ser

feito no sentido de se operar uma mudanca. Por intimeras vezes foi-me
g

possivel ouvir expressdes tipo “é para isto que nos pagam”, “ faz parte do

trabalho! Que é que posso fazer? Aguenta!”, ou “esta é a minha sina”

Para terminar, gostaria de referir que, em virtude do reduzido tamanho da
amostra, os resultados obtidos com a aplicagio do WOCCQ e da MSP,
poderdo estar aquém das expectativas, contudo tal ndo indica que as
capacidades discriminativas destas escalas possam ser postas em causa,
apenas que existird alguma limitacdo na sua aplicacdo a amostras pequenas.
Também por esse motivo, e por ter sido realizado em duas corporacdes, as
tendéncias observadas e as conclusdes dai retiradas, serdo validas apenas
para essas corporagdes, ndo podendo ser generalizadas a outras, ainda que
aparentemente semelhantes. Seria interessante aplicar aqueles questionarios
ao maior numero de corpos de bombeiros possivel, através da implicagdo do
Servico Nacional de Bombeiros e da Proteccdo Civil, com o objectivo de
avaliar o grau de controlo sobre a situacdo de trabalho e os riscos
psicossociais a que os bombeiros estdo sujeitos, de modo a desenvolver uma
accao concertada, ao nivel destes organismos, conducente a valorizagio

profissional e a melhoria das condicdes de trabalho destes profissionais.

Por fim, uma breve nota. Apesar do trabalho que agora apresento se basear
em dados recolhidos entre meados de 1999 e principios de 2000, julgo que
ndo perdeu pertinéncia e actualidade, sobretudo, se nos reportarmos aos
acontecimentos ocorridos no Verdo passado e a toda a polémica gerada em
torno da actuacdo dos Bombeiros. As questdes colocadas perante a sua
incapacidade para combater os fogos, a falta de formacdo, a falta ou a

inadequagdo dos meios utilizados, a visivel falta de comunicacdo entre as
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partes envolvidas e a inexisténcia de uma accdo concertada, revelaram os
problemas existentes numa estrutura extremamente complexa, que urge

reformular.

Concluindo, ha dois aspectos na profissio de bombeiro que s&o
naturalmente stressantes: o perigo para a prépria vida e a responsabilidade
pela vida de terceiros. Do ponto de vista organizacional, ha que ter em conta
a falta de reconhecimento pelo trabalho desenvolvido, a valorizacdo da
profissdo e a ndo auscultacdo das bases, facto que se reflecte no grau de

controlo destes profissionais sobre a sua situacao de trabalho.
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Anexo 2

Protocolo Orientador das Relag¢des de Trabalho

nas Associa¢des de Bombeiros Voluntarios




PROTOCOLO ORIENTADOR

RELACOES DE TRABALHO

OES

NAS ASSOCIAC

[
5
=
-
>
7]
-
=4
g
m
-
a~

2
>
4
O
&




APRESENTACAO

As relagbes de trabalho existentes nas Associacdes de Bombeiros Voluntdrios
carecem de urgente normalizagdo e enquadramento.

O presente Protocolo Orientador ndo pretende ser um produto acabado, em
matéria tdo melindrosa como esta, mas sim um primeiro contributo para a
defini¢do de um articulado, tdo consensual quanto possivel.

O documenio que se apresenta & reflexdo das estruturas dos bombeiros
portugueses, constitui um instrumento de orientacdo para gestdo do pessoal

remunerado em regime de permanéncia, que integra os Quadros das Associagdes
de Bombeiros Voluntdrios.

Na sua elaboragdo optou-se por consagrar os aspectos mais especificos do sector
associativo dos bombeiros, remetendo-se para a legislagdo de trabalho, em vigor,
lodas as matérias de dmbito mais geral, juridicamente reguladas pelo Regime
Juridico do Contrato Individual de Trabalho, aprovado pelo Decreto - Lei n°
49.408 de 24 de Novembro de 1969, e outra legislacdo complementar.

Langada a discussdo quanto a esta proposta, ficamos agora na expectativa das

sugestdes que se julgarem pertinentes e que contribuam para o enriquecimento
deste documento.



PROTOCOLO ORIENTADOR DAS RELACOES DE TRABALHO

ENTRE A ASSOCIACAO DOS BOMBEIROS VOLUNTARIOS
DE

E O PESSOAL REMUNERADO EM REGIME DE PERMANENCIA

AO SEU SERVICO

CAPITULO I
Disposicies Gerais

Clausula 1°
(Ambito)

As relagdes de trabalho estabelecidas entre a Associagio dos Bombeiros Voluntarios de
(ABV) e o pessoal remunerado em regime de permanéncia ao seu servigo,

regem-se pelo presente Protocolo ao qual ficam vinculadas tanto a Direcgio como o0s
trabalhadores que o subscrevam.

Clausula 22
(Vigéncia)

O presente Protocolo tera o seu inicio de vigénciaem _/ /e manter-se-a em vigor, incluindo
as tabelas salariais com expressdo pecuniaria, por um periodo de __ meses.

CAPITULO 1I
Admissao e Categorias Profissionais

Clausula 3*
(Conceitos Gerats)

% GRUPO DE QUALIFICACAO: Conjunto de categorias profissionais cujas
actividades implicam decisdes de alcance e reflexos similares na prossecugiio dos objectivos da
Associagio. :

® FUNCAO: Conjunto de tarefas atribuidas a um trabalhador ou de modo semelhante a

varios, correspondente a um ou mais postos de trabalho de idénticas caracteristicas, e que
constitui o objecto da prestac¢do de trabalho.




% CATEGORIA PROFISSIONAL: Situagio decorrente das tarefas atribuidas a um

trabalhador que se traduz num conjunto de fungdes da mesma natureza, e idéntico nivel de
qualificagiio e que definam o estatuto socio - profissional e remuneratério do mesmo trabathador.

Y, CARREIRA PROFISSIONAL: Sistema de fases, escaldes, graus e/ou categorias

profissionais no dmbito do qual se desenvolve a evolugdo profissional.

% FASE: Situagio na categoria profissional cujo o acesso €, em principio automatico,
dependente da antiguidade na mesma, de aproveitamento nas acgdes de formagio previstas ou

reciclagens necessarias para a respectiva categoria podendo ser condicionada pelos resultados da
avaliagdo de desempenho.

% ESCALAO: Situagio irreversivel na categoria profissional cujo o acesso ¢ condicionado
pelos anos de experiéncia, pelo nivel de responsabilidade acrescida ou pelo exercicio de fungbes

de coordenagdo e/ou pelos resultados da avaliagdo do desempenho profissional. O seu
preenchimento depende da necessidade funcional.

% GRAU: Situagio reversivel na categoria profissional, dependente da necessidade funcional,

cujo o acesso ¢ condicionado pelo exercicio de fungdes de coordenagio ou outros de
responsabilidade particularmente elevada.

Y ESTAGIO: Situagio em que se efectiva a preparagio técnico-pratica para o exercicio de
fungdes de uma categoria profissional, acompanhada ou precedida do exercicio tutelado de

tarefas de complexidade crescente até & obtengdio da plena capacidade para o exercicio das
fungdes a desempenhar.

Clausula 4%,
(Grupos de Qualificacdo e Carreiras Profissionais)

Os trabalhadores abrangidos pelo presente Protocolo sio classificados de acordo com os
seguintes niveis e grupos de qualificagdo:

GRUPO I - TITULARES DE CARCOS DIRIGENTES (TCD"S)

a) Defini¢éio: -0 desempenho de fungdes orgénicas dos TCD'S ¢ exercido, preferencialmente, em
regime de comissdo de servigo. Incluem, entre outras, decisdes de incidéncia técnica, politica
e/ou tecnologica ao mais elevado nivel.

Acgbes no quadro da organizagio e gestio de estruturas técnicas operacionais e/ou
administrativas.



b) Niveis e qualificacio:

N22 .. TCD 1
N21 ... TCD 2
N20... TCD 3
N19 .. TCD 4
N18 .. TCD 5

GRUPO II - QUADROS TECNICOS (OT)

a) Definigdo: Decisbes de programagio dentro dos limites aprovados pelas decisdes de incidéncia
técnica, politica ou tecnologica. Acgdes no quadro dos planos elaborados nos dominios da
Gestdo, Operagdo, Saude, e Recursos Humanos.

b) Niveis e qualificagdo:

N17..QT]1
N16... QT2
N15..QT3
N14 ... QT4

GRUPO III - PESSOAL MUITQ QUALIFICADO (M)

a) Defini¢do: Decisdes interpretativas de normas e programas de execugdo definidas em

regulamentos. Actividades especificas de gestdo, operagio e exploragio de sistemas com
controlo de qualidade e fiabilidade das mesmas.

Eventuais estabelecimentos de procedimentos.
b) Niveis e qualificagdo:

N13...MQ]1
N12...MQ2
N11..MQ3
N10.. MQ4

GRUPO IV - PESSOAL QUALIFICADO (0)

a) Definigio: Decisdes de rotina, dentro de um quadro de normas regulamentares e

procedimentos bem definidos, ndo abrangendo o porqué de cada operagio mas incidindo sobre
0s meios a utilizar.
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b) Niveis e qualificagio:

NO9.. Ql
N8..Q2
N7.. Q3
N6... Q4

GRUPO V - PESSOAL NAO QUALIFICADO (NO)

a) Defini¢do: Decisdes definidas dentro da mais limitada e restrita autonomia de actuagéo.
b) Niveis e qualificagio:

N5...NQI
N4...NQ2
N3 ... NQ3
N2...NQ4
N1...NQS5

Clausula 57,
(Condig¢des Grais de Admissio)

1. A idade minima para admissdo dos trabalhadores abrangidos pelo presente acordo € de 18
anos.

2. As habilitagdes minimas exigiveis para a admissdo dos trabalhadores abrangidos pelo presente
acordo serdo as seguintes:

a) Para as profissGes ou categorias profissionais do grupo II da clausula 4° - Licenciatura
(QT 1 & QT 2), bacharelato (QT 3 e QT 4) devidamente reconhecidos.

b) Para as profissdes ou categorias profissionais do grupo III - o 11°. ano de escolaridade
ou cursos técnicos reconhecidos pela entidade tutelar.

c¢) Para as profissdes ou categorias profissionais do grupo IV - 0 9°. ano de escolaridade
ou cursos técnicos reconhecidos por ertidades tutelares.

d) Para as profissdes ou categorias profissionais do grupo V - 0 6°. ano de escolaridade.




Clausula 6%,
(Categorias e Carreiras Profissionais)

Na ABV existem as seguintes categorias profissionais:

QUADRO DE PESSOAL SEM CARREIRA

CATEGORIAS GRUPO DE QUALIFICAGAO NIVEL }
Técnico Manutenc@o Mecanica MQ 4 10
Encarregada Servicos Gerais Q1 09
Empregada Servicos Gerais NQ 3 03
Quarteleiro NQ 1 05
Enfermeiro QT 1/4 17/14
Técnico Ed. Fisica Licenciado QT 1/4 17/14
Técnico Desportivo n/ Licenc. MQ 1/4 13/10

QUADRO COM CARREIRAS ESPECIRICAS

CATEGORIAS GRUPO DE QUALIFICAGAO NIVEL
Director Geral TCD'S 1 22
Secretario Geral TCD'S 2 21
Coordenador Geral TCD'S 3 2
Coordenador de Servicos TCD'S 4 19
TCD'S 5 18

QUADRO DOS BOMBEIROS ASSOCIATIVOS

CATEGORIAS GRUPO NIVEL
QUALIFICAGAO

Escalao Bombeiro Permanente Chefe MQ 1 13
Escaldo Bombeiro Permanente Sub-Chefe MQ2 12

Fase Bombeiro Permanente Principal Q1 09
Fase A Bombeiro Permanente Q2 02
Fase B Bombeiro Permanente Q3 70
Fase C Bombeiro Permanente Q4 G3
Fase A Operador Central Q2 08
FaseB | . Operador Central Q3 O7
Fase C Operador Central Q4 3
Fase A Tripulante AT Q2 03
Fase B Tripulante AT Q3 n7
Fase C Tripulante AT Q4 03
Fase A Tripulante AEM Q2 03
Fase B Tripulante AEM Q3 07
Fase C Tripulante AEM Q4 3

Fase Estagiario NQ 5 01




QUADRO DA CARREIRA ADMINISTRATIVA
CATEGORIAS GRUPO NIVEL
QUALIFICAGAO

| Escaldo Chefe Administrativo MQ 1 13

| Escaldo Sub-Chefe Administrativo MQ2 12
} Escaldo Técnico Administrativo QT 1/4 17/14

| Fase Assistente Adm. Principal Q1 09

Fase A Assistente Administrativo Q2 08

Fase B Assistente Administrativo Q3 07

Fase C Assistente Administrativo Q4 06

Estagiario Q5 01

Clausula 7*
(Acesso)

0S5 Casos.

1.1. Bombeiro Permanente - B

Operador de Central - B

Tripulante AT - B

Tripulante AEM - B

1.2. Bombeiro Permanente - A

Operador de Central - A

Tripulante AT - A

Tripulante AEM - A

1.3. Bombeiro Permanente

Principal

1. Em principio, o ingresso no quadro de Bombeiros associativos far-se-a na categoria de
Estagidrio, ap6s o que, findo um ano, o trabalhador passara i categoria de Bombeiro
Permanente - C, Operador de Central - C Tripulante AEM - C, e Tripulante AT - C, conforme

Integram esta fase os trabalhadores com trés

anos na fase C

Integram esta fase os trabalhadores com trés

anos na fase B

Integram esta fase os trabalhadores com

cinco anos na fase A

2. A Carreira Administrativa desenvolve-se da seguinte forma:

2.1. Estagirio

2.2. Assistente Administrativo - C - Integram esta fase os trabalhadores com um ano de

estagio.

2.3. Assistente Administrativo - B - Integram esta fase os trabalhadores com trés anos na

fase C.

2.4. Assistente Administrativo - A - Integram esta fase os trabalhadores com trés anos na

fase B.




2.5. Assistente Administrativo Principal - Integram esta fase os trabalhadores com cinco
anos na fase A.

2.6. Técnico Administrativo - Devera obrigatoriamente possuir um curso de contabilidade
reconhecido pelo Ministério da Educacio.

CAPITULO 111
Direitos Deveres e Garantias das Partes

Clausula 8*
(Deveres da Associagio)

A associagdo deve, quer directamente, quer através dos seus representantes:

a) Proporcionar ao trabalhador boas condigdes de trabalho, tanto no ponto de vista fisico como
moral;

b) Proporcionar aos trabalhadores a adequada formagdo e actualizagio profissionais visando
melhorar as suas qualificagdes;

¢) Facilitar a participagdio dos trabalhadores em ac¢des de formagédo e actualizagio profissionais
exteriores a Associagio;

d) Néo -exigir do trabalhador a execugdo de actos que violem normas sobre higiene, saude e
seguranga;

e) Indemnizar o trabalhador dos prejuizos resultantes de acidentes de trabalho e doengas
profissionais devendo transferir a respectiva responsabilidade para uma seguradora,

f) Exigir a cada trabalhador, por principio, o trabalho compativel com a respectiva categoria
profissional;

g) Proporcionar aos trabalhadores o apoio técnico, material e documental necessirios ao
exercicio da sua actividade;

h) Passar certificados de tempo de servigo conforme a legislagio em vigor,

1) Dar integral cumprimento as disposigSes legais e convencionais aplicaveis reguladoras das
relagdes de trabalho e as deliberagdes aprovadas pelos competentes Orgdos internos

respeitando o principio da aplicagdo do tratamento mais favoravel para o trabalhador, dentro
dos limites fixados.

Clausula 9*
(Deveres dos Trabalhadores)

Sdo deveres dbs trabalhadores:

a) Cumprir o disposto no presente Protocolo e na legislaco de trabalho aplicavel;
b) Respeitar e tratar com urbanidade e lealdade os Orgdos sociais, os superiores hierarquicos, os

colegas de trabalho, os utentes e as demais pessoas que estejam ou entrem em relagio com a
Associagio ou com o Corpo de Bombeiros;

¢) Comparecer ao servigo com assiduidade e realizar o trabalho com zelo e diligéncia,
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d) Obedecer aos superiores hierarquicos em tudo o que respeita a execugdo e disciplina do
trabalho, salvo na medida em que as ordens e instrugdes daqueles contrariem os seus direitos e
garantias;

e) Nao divulgar informagdes que violem a privacidade dos utentes dos servigos da Associacio;

f) Zelar pela conservagiio e boa utilizagdo dos bens relacionados com o seu trabalho, que lhe
sejam confiados;

g) Participar nas ac¢des de formagio que lhe forem proporcionadas, pela Associagio em periodo
laboral,

h) Observar as normas de higiene, satide e seguranca no trabalho;

1) Contribuir para uma maior eficiéncia dos servigos da Associagdo de modo a assegurar o0 seu
bom funcionamento.

Clausula 10*
(Garantias dos Trabalhadores)

E vedado aos 6rgéos sociais da Associacio:
a) Opor-se, por qualquer forma, a que o trabalhador exerca os seus direitos, bem como despedi-
lo ou aplicar-lhe sangGes por causa desse exercicio;

b) Exercer pressio sobre o trabathador para que actue no sentido de influir desfavoravelmente nas
condi¢des de trabalho dele ou dos colegas;

¢) Diminuir a retribuigdo ou baixar a categoria do trabalhador, salvo nos casos previstos na Lei
Geral;

d) Despedir e readmitir o trabalhador, mesmo com o seu acordo, havendo o propésito de o
prejudicar em direitos ou garantias decorrentes da antiguidade.

Clausula 11°
(Prestacdo de Actividades ndo Compreendidas no Objecto do Protocolo)

1. A Associagio pode, quando o interesse do seu funcionamento o exija, encarregar
temporariamente o trabalhador de actividades ndo compreendidas na sua fungio normal, desde

que tal mudanga ndo implique diminuigdo da retribuigio, nem desvalorizagio do trabalhador, e
que a sua qualificagio profissional seja adequada para o efeito.

2. Entende-se por temporario um pefiodo de trabalho com durag3o nunca superior a 180 dias. A
partir do termo de 180 dias o trabalhador tem direito a regressar as suas fungdes ou, caso
daquelas serem de categoria profissional superior, a ser reclassificado nessa mesma categoria.

Clausula 122
(Regulamentaciio do Trabalho)

Dentro dos limites decorrentes da Lei compete & Associagdo fixar os termos em que deve ser
prestado o trabalho.




Clausula 13°
(Periodo Normal e Semanal de Trabalho)

O periodo normal de trabalho semanal na associagio é de 40 horas.

Clausula 14*
(Periodos de Trabalho Diario)

O namero de horas de trabalho diario nfio devera exceder as 8 horas, sem prejuizo de acréscimos
resultantes de servigos especiais impostos pela natureza da actividade.

Clausula 15°
(Trabalho Nocturno)

Considera-se trabalho nocturno aquele que ¢ prestado entre as 20 horas de um dia e as 7 horas do
dia seguinte.

Clausula 16*
(Trocas de Servigo)

1. As trocas de servico serdo permitidas quando n3o originem encargos adicionais para a
Associagdo, designadamente a prestagio de trabalho extraordinario.

2. As trocas de servigo serdio permitidas quando ndo originem dificuldades operacionais e
tenham sido obtidas informages favoraveis da respectiva hierarquia.

Clausula 17°
(Registos de Entrada e Saida)

A Associagdo procedera aos registos de entrada e saidas dos trabalhadores de acordo com a Lei,
podendo para o efeito utilizar nomeadamente relogio ou livro de ponto.

Clausula 18°
(Tolerincia)

1. Aos trabalhadores serfio concedidas tolerdncias com duragdo até 15 minutos nas horas de
entrada, até ao limite de uma hora por més.

2. No caso de apresentagio do trabalhador para inicio ou reinicio da prestagdo de trabalho, se a
mesma se verificar com atrasos injustificados superiores a 30 minutos e ndo superiores a 60

minutos, poderé a Associagio recusar a aceitagdo da prestagdo de trabalho durante os
respectivos periodos.



CAPITULO IV
Da Retribuicdo

Clausula 19°,
(Remuneracées Minimas)

TABELA-A

As remuneragdes dos trabalhadores das Associagdes cuja média das Receitas Correntes dos
ultimos 3 anos seja igual ou superior a 120.000 contos ficam definidas segundo a tabela seguinte.

GRAU QUALIE. | NIVEIS REMUNERACARO
TCD 1 22 200.000%$00}
TCD 2 21 190.000$00
TCD 3 20 185.000$00
TCD 4 19 175.000$00
TCD 5 18 170.000$00

QT 1 17 160.000$00
QT 2 16 155.000$00
QT 3 15 145.000$00]
QT 4 14 140.0003$00|
MQ 1 13 120.000$00]
MQ 2 12 115.000$00
MQ 3 11 110.000$00
MQ 4 10 105.000$00

Q1 09 95.000$00
Q2 08 90.000%00
Q3 07 85.000$00
Q 4 06 80.000$00
NQ 1 . 05 75.000$00
NQ 2 ‘ 04 70.000$00]
NQ 3 03 65.5008$00}
NQ 4 02 60.000%$00|
NQ 5 01 56.700$00
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TABEILA-B

As remuneragdes dos trabalhadores das Associagdes cuja média das Receitas Correntes dos

ultimos 3 anos seja compreendida entre 75.000 e 120.000 contos, ficam definidas segundo a
tabela seguinte:

GRAU QUALIF. NIVES REMUNERAGAO
TCD 1 22 180.000$00
TCD 2 21 170.000$00
TCD 3 20 165.000$00
TCD 4 19 155.000$00
TCD 5 18 150.000$00

QT 1 17 140.000$00j
QT 2 16 135.000$00
QT3 15 132.500$00
QT 4 14 130.000$00
MQ 1 13 110.000$00
MQ 2 12 107.500$00
MQ 3 11 105.000$00}
MQ 4 10 100.000$00

Q1 09 90.000%00

Q2 08 85.000$00

Q3 07 80.000$00

Q4 06 75.000$00
NQ 1 05 70.000$00
NQ 2 04 65.000$00
NQ 3 03 62.500$00
NQ 4 ‘ 02 60.000$00
NQ 5 01 56.700$00
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TABELA -C

As remuneragdes dos trabalhadores das Associacdes cuja média das Receitas Correntes dos
ultimos 3 anos seja igual ou inferior a 75.000 contos, ficam definidas segundo a tabela seguinte:

GRAU QUALIE, NIVEIS | REMUNERACAO
TCD 1 22 172.500$00
TCD 2 21 162.500$00|
TCD 3 20 157.500$00
TCD 4 19 147.500$00
TCD 5 18 142.500$00}

QT 1 17 132.500$00}
QT 2 16 130.000$00
QT 3 15 125.000$00
QT 4 14 122.500$00
MQ 1 13 107.500$00
MQ 2 12 105.000$00
MQ 3. 11 102.500$00
MQ 4 10 97.500$00}
Q1 9 85.000$00]
Q2 8 80.000$00]
Q3 7 75.000$00)|
Q 4 6 70.000$00
NQ 1 5 65.000$00
NQ 2 4 63.000$00
NQ 3 3 61.000$00
NQ 4 2 59.000$00
NQ 5 1 56.700$00
Clausula 20*
(Diuturnidades)

1. Todos os trabalhadores da Associagdo tém direito a diuturnidades.
2. Cada diuturnidade tem o valor de Esc. . O vencimento das diuturnidades far-

se-4 de cinco em cinco anos de permanéncia na categoria, até ao limite de cinco diuturnidades.

12




Clausula 21°
(Subsidio de Refeicdo)

A Associagdo pagara aos trabalhadores um subsidio de refeigio de Esc. por cada dia
efectivo de trabalho.

Clausula 22*
(Subsidio de Natal)

1. Todos os trabalhadores abrangidos pelo presente protocolo terdo direito a um subsidio de
Natal correspondente a um més do seu vencimento base.

2. O subsidio de Natal sera pago até 15 de Dezembro.

Clausula 23*
(Subsidio de Férias)

Todos os trabalhadores abrangidos por este acordo terdio direito a um subsidio de férias do
montante igual a retribuigdo das férias.

CAPITULO V
Da :S‘uspensd’o da Prestagdo de Trabalho

Clausula 24*
(Descanso Semanal)

Todos os trabalbadores tém direito a 1 dia e meio de descanso semanal, em principio ao fim de
semana.

Cliusula 25°
(Férias)

Todos os trabalhadores abrangidos por este protocolo terdo direito em cada ano civil a 22 dias
uteis de férias, nos termos da lei.

Clausula 26*
(Férias Seguidas ou Interpoladas)

1. Sempre que seja possivel as férias devem ser gozadas seguidamente.
2. Todavia, devido as caracteristicas de que se revestem os servigos prestados pela Associagdo, a

Associagdo e o trabalhador podem acordar no gozo interpolado das mesmas, observando para
o efeito o seguinte:

a) Pelo menos metade do periodo de férias sera gozado no periodo de menor incidéncia de
incéndios (entre 1 de Outubro ¢ 31 de Maio).
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Clausula 27*
(Marcacio do Periodo de Férias)

1. A época de marcagéio do periodo de férias sera feita de comum acordo entre a Associagdo e 0
trabalhador, salvaguardando-se, sempre, o interesse do Servigo.

2. Ate 10 de Margo sera publicado um mapa provisério com a distribui¢io das férias por cada
trabathador. ‘

3. Os pedidos de alteragio ao mapa provisério apresentados pelos trabalhadores devem ser feitos
até 15 de Margo.

|

|

4. O mapa de férias definitivo devera estar elaborado e afixado até ao dis 30 de Margo de cada
ano.

5. Os trabalhadores que desejem gozar férias nos meses de Janeiro, Fevereiro ou Margo deverdo
requere-lo com 30 dias de antecedéncia.

6. Em caso de manifesta e comprovada necessidade de caracter operacional no ambito dos
socorros devera o trabalhador disponibilizar-se para assumir as tarefas que lhe competem.

Clausula 28*
(Definicdo de Falta)

1. Falta é a auséncia do trabalhador durante o periodo normal de trabalho a que esta obrigado.
2. Nos casos de auséncia do trabalhador por periodos inferiores ao periodo normal de trabalho a

que esta obrigado, os respectivos tempos serdo adicionados para determinagio dos periodos de
trabalho em falta.

3. As auséncias as acgBes de formagfo determinadas pela Associago sio consideradas faltas nos
termos desta clausula.

Clausula 29°
(Tipos de Falta)

[

. As faltas podem ser justificadas ou injustificadas.

2. Sdo consideradas faltas justificadas:

a) Dadas por altura do casamento, até 11 dias seguidos, excluindo os dias de descanso
intercorrentes. .

b) As motivadas pelo falecimento do conjugue ndo separado de pessoas e bens, parentes
ou fins do 1° grau da linha recta (pais, sogros, filhos, adoptantes, adoptados, padrastos,
madrastas, enteados, genros e noras até cinco dias consecutivos.

¢) As motivadas pelo falecimento de outros parentes ou afins da linha recta ou dos 2° ou 3°
graus da linha colateral (avos, bisavés, netos, bisnetos, irmaos ou cunhados, tios ou
sobrinhos), ou de pessoas que vivam em comunhio de vida ou habitagdo com o
trabalhador, até dois dias consecutivos.

d) As motivadas pela pratica de actos necessarios e inadiaveis ao exercicio de fun¢des em
associagdes sindicais.
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€) As motivadas pela impossibilidade de prestar trabalho devido a facto que nio seja
imputavel ao trabalhador, nomeadamente doenca que n3o seja em servigo, ou
cumprimento de obrigagdes legais.

f) A de um dia motivado pelo nascimento de um fitho.
g) As que prévia ou posteriormente forem autorizadas pela Associagio.

. A Associagio pode exigir ao trabalhador prova dos factos invocados para justificagio das
faltas previstas no mimero anterior logo que delas tenha conhecimento.

. S@o consideradas faltas injustificadas todas as faltas nio referidas no nimero 2 desta clausula e
ainda quando houver incumprimento do previsto no nimero 3, devendo a Associagdo
comunicar 0 mais rapidamente possivel tal qualificagio ao trabalhador.

Clausula 30*
(Comunicagio de Falta)

. Os factos determinados de falta, quando previsiveis, serdo obrigatoriamente comunicados &
direc¢do através do responsavel hierarquico com a antecedéncia minima de 3 dias tteis.

Quando os factores determinantes de falta ndo sdo previsiveis serdo obrigatoriamente
comunicados a direcg@o nos trés dias seguintes.

. O ndo cumprimento do disposto nos numeros anteriores podera levar a injustificagio das
faltas,

Clausula 31*
(Efeitos das Faltas Justificadas)

. As faltas justificadas ndo determinam a perda ou prejuizo de quaisquer direitos ou regalias do
trabalhador, nomeadamente na retribuigo, salvo o disposto no namero 2.

. Determinam perda de retribuigo as seguintes faltas ainda que justificadas:

a) Dadas por motivo de doenga, desde que o trabalhador tenha direito ao subsidio da
Seguranga Social.

b) As dadas por dirigentes sindicais, no exercicio das suas fungdes, se excederem quatro dias
por meés.

c) Nos casos previstos na primeira parte da alinea e) do nimero 2 da clausula 29°, se o
impedimento do trabalhador se prolongar para além de um més, aplica-se o regime da
suspensao da presta¢do de trabalho por impedimento prolongado.

Clausula 32*
(Consequéncia das Faltas ndo Justificadas)

. A Associagio tem o direito de descontar na retribuicio do trabalhador a importéncia
correspondente aos dias de faltas ndo justificadas.

Em alternativa, se o trabalhador expressamente o preferir, podera a Associagio diminuir de
igual niumero de dias o periodo de férias imediato, desde que seja salvaguardado o g0zo
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efectivo de 15 dias uteis de férias e sem prejuizo do pagamento por inteiro do subsidio de
férias.

. As faltas ndo justificadas, serfio descontadas na antiguidade do trabalhador.

4. Incorre em infracgéo disciplinar grave, todo o trabalhador que faltar injustificadamente  trés

dias seguidos ou seis interpolados por ano ou com alegagdo de motivo de justificagdo
comprovadamente falso.

W

Clausula 33*
(Dispensa)

1. Desde que o deferimento da dispensa ndo prejudique o normal funcionamento do servigo ou
acarrete trabalho extraordinario ou em condigdes especiais, todos os trabalhadores serdo
dispensados durante um dia ou dois meios dias por més para tratar de assuntos da sua vida
particular que ndo possam tratar-se fora do tempo de trabalho, sem perda de retribuigdo, da
antiguidade, de dias de férias ou de qualquer outro direito.

2. Os pedidos de dispensa deverdo ser formulados com a antecedéncia de 3 dias uteis, salvo caso

de impossibilidade fundamentada, hipétese em que a dispensa podera ser concedida com menor
antecedéncia.

CAPITULO VI
Disciplina

Cliusula 34
(Poderes Disciplinares)

A competéncia disciplinar dos superiores envolve sempre a dos inferiores hierarquicos dentro do
servigo.

Clausula 35*
(Competéncia Disciplinar sobre os Trabalhadores da Associac¢io)

1. As sang&es disciplinares definidas no numero 1 do artigo 27° do Decreto-lei n® 49.408 sio da
competéncia da Direcgio da Associacgio.

2. Sempre que se verifique infracgdo passivel de procedimento disciplinar envolvendo
trabalhadores da Associagdo em exercicio de actividade profissional no Corpo de Bombeiros, e
a infracgdo seja cometida no desempenho dessa actividade, caberd ao Comandante informar a
Direcgéio,com a brevidade possivel, que deliberara tendo em conta a gravidade da situago.

3. Qualquer sangdo disciplinar, salvo a da repreensio verbal, nio podera ser aplicada sem
elaboragdo de processo disciplinar.
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Clausula 36*
(Infraccio Disciplinar)

1. Constitui infrac¢do disciplinar o comportamento culposo do trabalhador em violagio dos
deveres consignados no presente protocolo.

2. Para efeitos disciplinares, os trabalhadores da Associagdo sdo abrangidos pelo Regime Juridico
do Contrato Individual de Trabalho.

CAPITULO VII
Disposicoes Finais e Transitorias

Clausula 37°
(Fardamento)

. Cabe a Associagdo definir o uso de fardas e fatos de trabalho de acordo com a Lei.
. As fardas e os fatos de trabalho serio fornecidos a expensas da Associagdo e de sua

propriedade, bem como todas as ferramentas e equipamentos do uso pessoal utilizados pelos
trabalhadores durante o servigo.

[ O Y

Clausula 38*
(Formagao)

Os trabalhadores da Associagio obrigam-se ao cumprimento dos preceitos constantes no
regulamento anexo.

Clausula 39*
(Regime de Disponibilidade)

1. Aos trabalhadores da Associagio sera aplicado o regime de disponibilidade permanente com a
finalidade de dar resposta a situagdes de emergéncia para a seguranga da populagdo.
2. Os trabalhadores em gozo de dia de descanso, fornecerdo a Associagdo o contacto mais

expedito possivel, para que em situagSes de emergéncia excepcionalmente gravosas possam ser
solicitados os seus servigos.

17



ANEXO 1

Clausula 1*
(Formacgio)

Para os trabalhadores da Associa¢o consideram-se ac¢des de formagio:

a) Verificagdo operacional - Avaliagio pratica efectuada durante a prestagio real ou em
simulagdo de fungdes com a finalidade de confirmar o grau de proficiéncia técnica do titular de
uma qualificagdo/especializagio profissional.

b) Reciclagem - Acgio ou acgdes tedrico/praticas sobre matérias especificas com a finalidade de
manter ou readquirir um adequado nivel de conhecimento.

c) Ireino operacional - Pritica de ac¢des técnico operacionais com o objectivo de rotinar
procedimentos, sob a direcgdo do Comandante ou graduado por ele nomeado ou da direcgio
nos casos da area administrativa.

d) Progressdo_técnica - Acgdo ou acgdes de formagdo cujas normas de frequéncia dos
trabalhadores serdo estruturadas segundo programas previamente aprovados. |

e) Formal geral - Acgio ou acgdes de formagdo de dmbito geral desde que reconhecidas pela

\

Direcgdo ou pela entidade tutelar.

Cliusula 2*
(Treino Operacional)

Os trabalhadores do sector operacional da Associagdo obrigam-se ao cumprimento dos

programas de instrugéo e treino operacional permanente elaborados pelo Comando do Corpo de
Bombeiros.

Clausula 3*
(Verificagdes Operacionais)

1. Os trabalhadores da Associagdo com fungdes operacionais poderdo ser sujeitos a verificagdes
operacionais anuais, ou em qualquer outra altura se o seu responsavel operacional o requerer,
a0 quais visam comprovar o seu grau de proficiéncia técnica para o eficaz desempenho das
suas fungBes e a adequagdo de acgdes de formagdo especificas ou reciclagem as necessidades
reais. \

2. As verificagdes serdo efectuadas em situagdes reais ou simuladas pelo Comandante nos casos
em que se trate de pessoal operacional na area do socorro ou pela Direcgdio nos casos de
pessoal da area administrativa que avaliardo e classificardo o trabalhador sendo os resultados
remetidos, para analise, ao 6rgdo administrativo.

3. O Comandante na area do socorro ¢ a Direcgo na area administrativa podero ainda propor a
realizagdo de acgdes de aperfeicoamento sectorial que consistirio, nomeadamente, em
“briefings” sobre diversos temas ou reciclagens.

4. Se numa verificagdo um trabalhador for considerado “nio apto” sera sujeito a um periodo de
formag@o intensiva findo o qual sera novamente avaliado.
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5. Se pela segunda vez for considerado “no apto” ter a sua qualificagio profissional suspensa,
iniciando um periodo de reciclagem com vista a revalidagio da mesma, findo o qual serd
submetido a terceira verificagdo operacional na presenga da comissdo de avaliagao.

Clausula 4*
(Recolocagiio e Reclassificacio por Inaptiddo Técnica)

A recolocagdo diz respeito a qualquer trabalhador que tenha de ser colocado definitivamente noutro posto
ou local de trabalho, mantendo a categoria profissional num dos casos seguintes:

a) Nao tenha tido aproveitamento pela segunda vez na mesma acgdo de formagio exigivel ao cumprimento
das atribui¢Ses de servigo onde esteja colocado

b) Tenha sido classificado como “ndo apto” pela terceira vez consecutiva numa verificagio operacional a

uma qualificagdo ou especializagdo desde que a mesma seja exigivel ao cumprimento das atribuigdes do
servigo em que esta colocado.

Clausula 5*
(Comissiao de Avaliagiio)

E constituida uma Comissdo de avaliagio com a seguinte composigdo:

% O Comandante do Corpo de Bombeiro ou seu delegado, ou ainda o responsavel de servigos
no caso de pessoal néo operacional.

& Um representante nomeado pela Direcgdo da Associagdo.

® Um representante do pessoal remunerado em regime de permanéncia expressamente eleito para
o efeito.

Clausula 6*
(Funcionamento da Comissdo de Avaliacfio)

1. Sempre que se justifique a comissio de avahiagdo retine podendo ser requerido o seu

funcionamento pelo Comandante do Corpo de Bombeiros ou responsavel de servigo, no caso
de pessoal administrativo.

2. As partes indicario os nomes dos seus representantes para a constituigio da comissio de
avaliacgo.

Clausula 7
(Atribui¢des da Comissio de Avaliacio)

1. Sdo atribuigdes da comissio de avaliagdo:
a) Decidir sobre a recolocagio e/ou reclassificagio dos trabalhadores submetidos as
verificagBes operacionais efectuadas conforme o presidente regulamento.
b) Proceder a verificagdo nos termos e para efeitos da clausula 32,

C) Para o exercicio das suas atribuigdes a comissio de avaliagdo podera solicitar informagio
escrita & chefia directa do interessado.
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Anexo 3 Centros de Coordenagdo Operacional

Normas de Organizagio € Funcionamento




(Rl o vbursie e S0
i
* CENTROS DE COORDENAQAO *
* OPERACIONAL * |
NORMAS DE ORGAN]ZA(;KO E FUNCIONAMENTO

|
{
|
' '
| : -
? r
i
i <
| !
]




- CENTROS DE COORDENACI0O OPERACIONAL - CCO

1- GENERALIDADES

0 aumento do ndmero e das situagBes de socorro em que os bombeiros intervém,
e, em especial a possibilidade de intervirem em sinistros e scidentes graves,
slguns com caracter{sticas muito especiais e outros até com aspectos catas-
tréficos, faz com que nunca mais se possa considerar cada Corpo de Bombeiro§
como uma unidade 1sol«da.

De facto, cada vez com malor frequéncia e com maior importancia, os Corpos

de Bombeiros tém que :ntervir em apoio uns dos outros é tal implica qde se es
tabelegam procedimentcs e se montem estruturas de apoio para fazer face a es-
sas situagBes e melhorarem a operacionalidsde dos Corpos de Bombeiros. '

fundamentalmente o CCO é um instrumento de apoio 3s acgBes dos Corpos de Bom-
aeirss, virado particularmente para aquelas que se revestem de maior import
cia p=io nimero de meios envolvidos ou pela exigéncia de melos especislizados.

Mas, para actuar com eficdcia nas situagdes graves, e particularmente diffcgis
é necessério todo um scompanhamento das situagBes de rotina que possibilite

um perfeito conhecimento da situagBo operacional de todos os meios dos Corpps
de Bombeiros existentes na zona coberta por cada Centro de Coordenag8o Opera-

cional.

Assim, os CCO n3o s¥o instrumentos que se criam e activamperante uma situac?o
de socorro grave(activag®o dos Comandos das zopas operacionals ) mas sim uma
estrutura permanentemente montada, guarnecida e sctuante em todas as situacﬁes
de intervenc3o de Corpos de Bombelros. Para além disso, sso um melo permanen-
teménte ao servigo das equipas de socorro dos bombeiros que a eles devem regcor
rer para solicitar apoio & sua interveng3o, quer através do reforgo de mate N}
de socorro e do pedico de comparéncia dum responsével operacional, quer ainda
através do pedido de =sclarecimento de aspectos especificos de ordem técnica o

>

téctica.
2- MEIOS

a- Melos Técnicos

Os Centros de Coordenag3o Operacional, destinam-se a servir uma ou mais Zo-
nas Operacionais e poder@io ser instalados em edif{cios préprios ou aprovei-
tar instalagBes dos-Bombeiros jé existentes, mas de modo & Ser garantida a

cobertura radio de toda a sua érea de influéncia. .
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Par~ além das referidas ligagdes s Centrais de Bombeiros, outras se afigu-
ram necessarias (figura 1): aos Centros de Coordenag3o Operacional vizinhos
e 30 Centro de Coordenag3o Operacional Regional, localizado na sede da res-
pectiva Inspecgdo ce Bombeiros. AcessOriamente ainda dever3o ser garantidas
as ligagBes 3&s Centrais 115 da drea, ao Centro de Coordenagdo Distrital de
Protecgdo Civil e aos Centros Coordenadores de Meios Aéreos (se actuarem na
Ares coberta pelo Centro de Coordenag3o Operacional).

| Centro de Coordenaglio
' Operacional Reglonal

) INSPECCAD REGIONAL
> ,
CCMHA
/ -
: - Centro de Coordenacio
|
-i , Operacional PEEENS CCOPC
" (cco)
| a "\\\*{ Centrats 115
Centrals dos Corpos Centrals das Zonas
de Bombeiros da 4rea Operacionals
’ i coderta pelo CCO do Distrito

£ig. 1 - LigagBes i:0s Centros de Coordenag8o Operacional ,

~arn se garantirem =stes tipos de ligagles os Centros de Coordenag3o Opera-
cioral deverdo ser, progressivamente dotados dos seguintes melos:

R3dios na rede des bombeiros

Telefone com var.as linhas de rede

Telex

Telefax

I

Ligag3o telefdnica directa ou radiotelefénica as centrais 115 .
- Ligag30 telefdni: 3 directa ou radiotelefénica ao LCMA (caso exista)

Gravador em cont{nuc com varias pistas para registo de comunicagdes tele-

ionicas e radiotelefdnicas.
R3dios na banda do cidaddo e noutras com interesse local (Egr exemplo, da

DGF, Aerondutica Civil, EDP, Hospitais, SNPC etc.)

Os ridios da rede de bombeiros deverdo garantir as ligagBes indicadas aos

; _ INSPECCAO REGIONAL
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quarteis e viaturas de bombeiros da drea coberta, aos Centros de Coordena-

G3o Jperacional vizinhos e ao Centro de Coordenagdo Operacional Regional e,
para além disso, telecomandar os repetidores existentes na sua érea de ac-
tuagdo, proceder ao alerta e busca pela rédio entre outros aspectos de uti.
lidede para o fim em vista. "

b- MEIOS HUMANGS

’

Este e
G80 n3o foge a essa regra geral.

0 aspecto mais importante de toda uma organizagio e a presente situa

Os Centros de Coorc=nagdo Operacional devem ser guarnecidos em permanéncia
{24 noras/dia) por .peradores especializados, ein nimero a estabelecer con-
soarie 0S CASOS.

Esss nomero deveré ser reforgado nos periodos de maior tréfego e nas situa-
C7us ge graves emerjéncias em que & actividace a0 Centro serd necessdriamen
te wals intensa.

NDeverd ainda existi: um Chefe de Centro que supervisionard a sua actividade,
sen0s resporsdvel por el perante o Inspector Regional, e que deverd estar
vresente no Centro nas referidas situagOes de actividade mais intensa.

3- ORGANIZACRO - PROCEDIMINTOS

-~

‘ “hordadns os aspectos ie meios técnicos e meios humanos, resta referir o ter-
‘ ceirc componente - a ORGANIZACAO - pois s6 com a conjugagdo destes trés elemen-
| tos é jue qualquer est:utura poderd ter hipoteses de funcionar com sucesso.

Na orgznizag3o dos Centros de Coordenagdo Operacional estd naturalmente empen-
hada & -strutura operacional dos Bombeiros: Comandantes, Comandos Operacionais,
inspectores Regional - Superior.
L]
nive: de participac3do de cada uma das entidades referidas estard oge acord

-om o swu nivel de competéncia funcional.

fs rermas devem ser do conhecimento profundo dos operadores e responsdveis pe-
ins Certros e dJdos Comardantes; também deverdo ser do ccnhecimento de todos os
tombeiros da area cobe:ta por cada Centro, pois, até a simples guarnigao duma
smbularia poderd reccirer a ele e, eventuslmente, desericadear 0 seu func1onamen1
ro e 5 :esposta pronta a um a01dente com elevado nimerc de vitimas com que se.

deparc«., por exemplo. ]
Ne entre 0s PROCEDIMENTOS, que se nos afiguram necessarios, dlstmguem-se 0S, +

que courem as seguinte: situagdes:

- Registo actualizado da situag3o operacional de todas as v1aturas de socorro

da &area coberta;

INSPICCAO AEGIONAL
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- - Registo actualizado da situag3o de cada Comando dos Corpos de Bombeiros da

referida drea;

- Acompanhamento de todas as situagBes de socorro, mesmo as aparentemente mais

simples, a partir do C.B.; _ i

- Accionamento do Comando Operacional e seu acompanhamento;
t
- Apoio aos grandes sinistros e acidentes, e ao respectivo Comando Operacional;

- Mobilizag3o dos meios da(s) Zona(s) Operacional(ais) cobertas’ pelo Centro, a

pedido do Comandante Operacional, ou de acordo com esquemas préviamente esta-
belecidas (Planos Prévios);

- Mobilizagdo dos meios de Zonas Operacionais vizinhas, através do Centro de,

Coordenagdo Operacicnal que as apoia;

- Rlerta aos Corpos de Bombeiros de todas as ocorréncias, nas respectivas 4reas

de .responsabilidade. que sejam comunicadas directamente ao Centro;

Organizagdo de grupcs méveis de socorroc com meios das Zonas Operacionais co

. » . . 13 !
JeTtes, pars apolo externo e interno a sinistros e aciderntes graves, de acor
do com o respectivo planeamento prévio;

- Acricramento de outris meios estranmhos aos Bompeiros (equipamentos especiais,

fercss militares,etc.) através do C.C.D.P.C.

Comuriicagdo imediate ao Centro de Coordensgao Operacional Regional, de todas
as ocorréncias graves e de todas &s mobilizagBes de meios para fora das Zo-
nas Jueracionais ppor ele cobertas, segundo as-directivas da respectiva Ins-

4

pecgdc Regional (SITREP);

- Informag3o didria ac Centro de Coordenag3o Operacional Regional das ocorrén-

cias verificadas (SI1TREP);

“

4- REGISTOS E APOI0S

2ars Jar resposta adecuada para além dos meios técnicos jé referidos e do ne-
cessdrio Manusl de Procedimentos s3o necessdrios outros meios de registo e

3poio, dos quais s3o exemplo: L

L
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- Quadro da situagdo das viaturas

- Quadro da situagdo de Comandos;

- Quadro da situagdo de ocorréncias;
- Mapas da area coberta;

- Mapas da Regido;

- Dados Meteoroldgicos; '
- Plarnc de ligagBes réiio e telefdnicas directas;

- Ficheiro dos planos prévios;

- Fiche.ro das entidacs exteriores aos bombeiros com meios a mobilizar em
caso de incidentes especiais;

. . 5 N . . , |
- Ficheliro dos Estabei=cimentos Hospitalares que servem a srea coberta; |

Fichsw de Int=rvengdn em ocorréncias com Matérias Perigosas e outras situa- |
24 ;

;0es speciais de intervengdo dos bombeiros;

Toda esta organizagdo poderad ser apoiada por meios potentes de tratamento de

informegdo, meios informdticos, mas que por si sé nada valem se n3o forem o

meio de suporte duma organizagdo bem estruturada e com meios humancs & altura.

IRB CENTRO, MAISS

. INSPRECCAO REGIONAL
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Anexo 4 Estatistica das Interven¢des dos

Corpos de Bombeiros da Zona Centro no ano de 1998
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Anexo 5

Estatistica da actividade exercida

pela AHBV de Cantanhede em 1999



S Desastres e Emefgen01as ( Doengas Subltas)

 ASSOCIACAO HUMANITARIA DOS BOMBEIROS
“VOLUNTARIOS DE CANTANHEDE

Rud dos Bombeiros Voluntarios

URGENCIAS (031) 4221 22 - 422462
TELEFS. { DIRECCAO E COMANDO (031) 4233 13
SECCAO DA TOCHA (031) 44 37 10

" 3060 CANTANHEDE

Servicos Prestados no Ano de 1999

Incéndios Urbanos, Ihdustriais € Outros o | 38
Incéndios Florestais e Rurais o 54
Desastres e Etégfgéncias ( Doengas Subitas) _ IR ‘ 2451
Condugdo de Doentes ' o j‘ o : 6.209
Salvamento de Naufragos na Praia de Tocha S | : a e 3

Outros Servigo"s'b ( Piquetes, Representagdes e Qutras) 671

EE SNt TN

L "'_,1 “'Kii(')metros Percorridos Pelas Viaturas em Servico - =

}. Incendlos Urbanos Industnmse Outros ' o 2 - 1465
Incéndios Florestals e Rurais - o ' [ 2,000
Desastres e Emergencms ( Doengas Stbitas). . : : -:, - o A - 43.381
: Conducao de Doentes 1. . ) o | 347.096
e 7 33.988

Outros Servu;os ( quuetes Representag:oes e Outras)

Horas de Duragio dos Servigos - e

Incéndios Ufbaﬁoé ‘Iﬁdusniais e Outros el o d E - 37h 50m
,Incendlos Florestais e Ritrais T A 7 j | 105h 20m
: Condugﬁo de Doentes o t | ‘\ P . ~24.517h 00m
N Outros Semcos(quuetes RepresentagoeseOutras) - | /  | 4.305h 00m

~30.555h 10m - -




Anexo 6 Mapa descritivo da receita e despesa da
Geréncia do ano 1999 da AHBYV de Cantanhede



1£°10°0007 —— = 0%y O

Ve )
0~u0£d&uﬁd0 \ — Vf“\;}ﬂdw“@l JjnA% :QUBPISAI-DIA O
o
e ~
| s

P :nuspsaL O
SOLIPIUN|O | SOIIIUIOG SOP TLPIIULWNL] Og3e0ssy

€
P Jes1J OYJEsuOD O

-ogdeaoide NS B SOIDOG SOP [BI2L0) BIS[qUIISSY ewnsstudy(] g sowodoid
onb opd ‘ggel P OUB Op EIDUIAG IP SEIUOD SE [IARIOAR] 1303z1ed
0SS0U O SOWEP ‘SPIYULIUR]) IP SOUPIUN[OA SOIRGUIOY SOP BHFIIURWNE
OB3EI0SSY BP SOIMEIST SOP o8 oMY OP b o'U © WOod eruouley 3

1 0007 9p O3PUe[ 3p ¢ SO€ ‘FPIYUEIURT) WD [P3rendy
[E2sL] OY[asuo) Op J309Ig]

|
|
Q §$§ - rm\\ “\“ .\\\Q \f\.\a\v\w\“\\\ NUHGN@CNEOU O

L
e PJ
PP&QS»%!)}/.Q 2 NN N qESOA 07O
— - mm/).xu EBOA o' T O W
\ i
TR e, : :011IN0S3 ] O

LOuRIAIDIG o' O

o ey 10112121098 7]
\ * . So 10

: | <
TR T
T [ s——") \ll
.\\0‘ \W\K -~

6661 Sp OUE Op EIOUIAN) = lqr}\/\_. IUIPISAF-OA O

nUqumumwu.HAH O

ep

esadsa(] 9 €I1999Y ep oaneuTwIdSI(Y edepy

‘og30euq v




< |
OBFIRIS O 09F00°S8L T8 , TVYED TVLIOL
09°%00°S8L18 TVIED TVIOL
09°8VL'69T"L1 . VLISNVYL 300 OTIvS ‘
0S'ETI 90" LL VIIADT VA TVIOL
00°95Z°S19°Y9 VSadSHd VA TVIOL
0000¥'681°C | vmemosa], ap sag5esdO
00°00%'681 wrenoss Ip seo5eRdo
00'VLIEY'6 . rde)) op sepwIvysueLy, - O]
00°€S8'€ET'9 SOIBIWNSIAU] - 60 . ,
00°9LL¥OV'S S9IUSTIO)) STIROSY SEONQ) - 80
00°920°¢6V'E so1waIIOn) sesadse(g semnQy - L0 :
_ 04°88%TOL 0T . - SOMARG 9P TPWOA - L0
00°86¥°9T : somaouEdl] sodrouy - 90 _ :
, 00°T188TL 8T SAUIIIO)) STDUYPRISUEI], - G
00°S65°€ET'T1 s051A39G 9p opISmbY - () 1 :
 |oo%Ly'1e o apepoudoi] p SOIWPTIY - )
008055199 SOMOpEM(Y OFN SWg - €0 _
00°005°LISL SOPEIO0SSY SOP TINN( OLIMIIuoy) - [0
00°1Z8°€S somopean( sudg - 70 ;
00°655°696'+¢ SR SOSTEOUY 2 OREUSIIIPY - 10 O1I88'SELY JOPAIUY BIDUIIL) EP OP[ES
VIDNYLAOdNI VSHISHA VA OVOVNINROSIA VIDONV.LIOINI V.LIAZDEE VA OYOVNINDYOSIA




Anexo 7 Proposta de Plano de Formagio



CORPO BOMBEIROS

PLANO DE INTRUCAO [ ANO

.

\

| . .

2. Preencher as colunas més / dia mencionando

{IDESTINATARIOS: ]
1. Quadro Activo Chefes ] 2. Quadro Ruxiliar aspirantes [ ]
Sub, Chefes D Cadetes C’
3 o
o I* Classe [—___—‘ Motoristas ,’::l
» . asse .
: 2* Class D Magqueiros C]
| e 5 —
norario: 2 [ [Ja [ s [ e [Jeas as| ot Sabado Domingo N
TEMAS N° Horas
T P
1 - Organizagio dos Bombeiros - Legislagao
2 - Disciplina - Regulamento Interno - Legislagio
3 - Ordem Unida - Regulamento Honras e Continéncia - Comando de uma forga
y'4 - Material, Equipamento e Viaturas - Nomenclatura/Guamicdes/Condugao/Cargas
5 . Quimica do Fogo - Agentes Extintores
6 - Construgdo Civil - Nogdes Gerais
7 - Compor‘tamento dos Materiais ao Fogo
§ - Plantas e Simbologia na Arquitectura do Edificio
9 . Detecgdo e Extingdo Automaticas
10 - Hidraulica Basica - Noges Gerais
11 - Bombas, Nds, Ligagoes e Acessorios
12 - Mangueiras, Agulhetas, Monitores .
13 - Electricidade - Nogdes Gerais i
14 - Fogos Urbanos e Industriais/Combate/Seguranca
15 - Ventilagioe Desenfumagem
16 - Busca e Salvamento
17 - Aparelhos Respiratdrios
18 - Fogos Florestais/Combate/Seguranca
19 - Topografia/Metereologia/Orientagio
20 - Meios Aéreos
21 - Matérias Perigosas/Protecgdo Individual
22 - Socorrismo
23 - salvamento/Desencarceramento/Manobras
24 - Prevengio Contra Incéndios/Legislagdo de Seguranca
(/ 25 - Comunicagdes/Rede Radio
26 - Seguranga do Bombeiro
27 - Organizacio Operacional/Sistema do Comando Operacional
28 - Procedimento Administrativos/Relatdrios/Classificacio de Ocorréncias
79 . Contactos com Orgdos de Comunicagio Social, Agentes Policiais, Publico em Geral
30 - Outros
k)
MESES DIAS
1 2 3 4|5 6 7 gl 9l10|11|12(13]| 1411516 | 17|18 20} 21|22 23| 24 25]26 27 (28| 29| 30| 31
Janeiro
Fevereiro
Margo
Abril
Maio
Junho
Julho
Agosto
Setembro
Outubro
Novembro
Dezembro
Notas: 1 . Elaborar um plano por destinatirio O COMANDANTE

os nimeros comrespondentes a cada tema de instruglo,




Anexo 8

Deliberacdo de Fungdes e Competéncias

do Funcionario Administrativo



A§§00!A(}1§0 HUNANITARIA DOS ROMBREIROS
- VOLUNTARIOS DE CANTARNHEDE
Rua dos Bombeiros Voluntirios

URGENCIAS 422122 - 422462
- TELEFS. { DIRECGAO E COMANDO 42 33 13

3060 CANTANHEDE

Aos cinco dias do més de Setembro de 1997, em reuniio da Direcciio,
foram deliberadas e aprovadas as seguintes Funcgies e Competéncias do
Funcionario Administrative Sr. Eduarde Martins Gaspar:

1 - A parttir do dia 15 de Setembro o func.ionéﬁo administrativo, por decisio da
Direcgiio vai assumir o lugar de responsavel pela actividade diaria da Associagio
recebendo ordens da Direcclio e Comando.

2 - Na anséncia da Direcgio e Comando cumprira e fard cumprir as directivas que
sdo indicadas nos pontos seguintes:

3 - O horario de trabatho € de segunda a sexta das 8.00 horas 45 12.30h e das 14.00h
as 17.30h.

4 - Durante o referido horario nio ha motorista afecto 42 Ambulincia Inem ficando
responsavel o Sr. Eduardo que 4 chamada indicara o motorista podendo ser ele
proprio em fungio das disponibilidades.

5 - No horario das 17.30h até 45 8.00h do dia segumj;e a Ambulincia Inem
funcionara nos moldes actualmente em vigor, isto €, sera responsavel pela sua
conducio o 5r. Quarteleiro.

6 - Compete ao funcionario Sr. Eduardo o seguinte:

a) Zelar pelas instalacGes do Quartel

b) Zelar e manter operacionais todas as viaturas do activo

¢) Fazer todas as marcagbes de servigos na drea da Saide e outros

d) Organizar todos os servigos transmitindo aos seus colaboradores as indicagtes
necessarias no sentido de melhor rentabilizar os servigos

e) Dar conhecimento por escrito a Direcgio de todas as situagbes anormais que
possam colocar mal a imagem da Associagio

f) Manter em actividade os seus colaboradores quando nio hi servigos de
Ambulincia ou outros .

7 - Nas situagfes omissas serfio soberanas as decisdes de Direcgio.

Cantanhede, 15 de Setembro de 1997

O Presidente O Funcjénario




Anexo 9

Relatoério de Ocorréncia



. [r—— A. - -
RELATORIO DE OCORRENCIA
- - Ministério da Administra¢do Interna = T ;
SERVICO NACIONAL DE BOMBEIROS OCORRENCIA VERIFICADA NA ARM A DE INTERVENCAOQ DO CB
IRB: ZONA OPERACIONAL: CORPO DE BOMBEIROS:
/ e et e e
ALERTA: __/__/_|__h__m| X |Rural..... O] A |Rodovisrio . [J} ocormrENCIAN® L1 |
Via: Nl urbano ...[O] Clacreo....[d| pata: cevvreveunvennnoo, )
Efectuado por: C 1 industrial .. [J| I |Ferrovidrio . [J} ‘ocak
E D
Transportes . [] Nadgtico . . . [J o
Safdas « e v a v v e e h m{N out E Trabalh 0 Freguesia:
utros: rabalho ..
Chegada aolocal: - . . . . __h__m|D B N
Regresso: _ /__ /| ___h___m}jI}|—r- T | Outros: _____ Concelho:
Duracsodaintervencio: ___h___m}jO|—uwu—1 Oje [J1 Distrito:
MEIOS TERRESTRES OUTROS MEIOS
VIATURAS CHEFE VIAT GUARNIGAO P/N.9S N.O BOMB Km Aerotanques LIGEiros «.e.eenen. O
Aerotanque Pesados .eeeeeoe-.. |
Helicopteros BH veerereeneen... |l
Helicdpteros BA .......cecemenan. 0
Brigadas /Pessoal da DGF ....... O
Forgas Militares de:
O
POPUIAES wuveeenenraennennnnns.. |
OUTROS CB QUE INTERVIERAM
| NOME NS viat | N° soma
totar 1] TOTAIS « v v vreieennnnn. L1 Litl]
Desconhecidas  ............ 1 Naturais  ..... O
Causas . . . .
aparentes: Acidental ou negligéncia ....... [0 intencional .3
P " | Outras O
Vestigios assinalados:
Autoridades presentes: :
Comando das operagdes a cargo de:
Observagdes:
TOTAL . ..... L] Lo
FOGO URBANO (FU) FOGO INDUSTRIAL (FI) FOGO RURAL (FR)
Mabitagdio .+« v . .n . 0 | Quimica <.l O Pinheiro -+ ... .... LIt} Ha
¢ ial 0 Metalomec8nica .. ... O Eucalipto - - - .. ... {11] Ha
omercal - . ceeee s Textil e e e O Castanheirc - « « « . . . L1 Ha
Servigos - s - e e et o O Petrolffera - . « « o v« .. B rLoresTAL [] Sobreiro - - . ... L11] Ha
Hotelaria - - -+« oo e D Energética « ... ..... D ACBCIA « o v o o o n v v U_l_} Ha
Edificios Pablicos . - . . . D Naval « ¢ e e v v ewn., S Qutra: LIl1 Ha
T HES - v e e e
Espectdculos .« - ... ... 0 rénspo es 0 TOTAL  ...... L1l ] Ha
Alimentar .. .......
Outra: 1 Outra: 0 Cultura -+ ..., L1l ] Ha
Pomar ... ....... } ] | | Ha
CLASSIFICAGCAO DA OCORRENCIA TOTAL  eennnn L11] Ha
AGRicoLa [
VEiTIMAS Instalagbes . .. .. .. |
Equipamento . . . . .. 0O
BOMBEIROS: - Mortos [ ; Feridos []. Outra: 0O
CIVIS: > WNortos [ ; Feridos [J. Restotho - -« ... ... L_Ll_l Ha
Mato -+ vt v v v .. l I I I Ha
Silvado ... ...... l l | I Ha
NOME DO PROPRFETARIO: mato . .. (] Carrasco  « - ... ... 11 Ha
NOME DO INQUILINO/ARRENDATARIO: Outra: I11] Ha
TOTAL  seeees l I | | Ha




DESCRICAO SUMARIA DA OCORRENCIA

: ENCARGOS EXTRAORDINARIOS NA OCORRENCIA

ALIMENTACAO 1.9 DIA 2,°DIA | 3.2 DIA | 4° DIA | 5.° DIA 6.° DIA | 7.° DIA

8.2 DIA

9.° DIA | 10.° DIA | TOTAL

PEQUENOS ALMOGOS

ALMOGOS

JANTARES

OQUTROS

TOTAL

SALARIOS PERDIDOS:

DANOS MATERIAIS: *)

%) - NOTA: FAZER ACOMPANHAR POR FACTURA / ORCAMENTO DE REPARACAO OU REPOSICAO.

RESPONSAVEL PELO RELATORIO

ENTRADA N.° -
o Rabrica Posto

Rubrica

NA IRB Data 1 I NS

VISTO DO CMDT. DO CB

Data

: - Rubrica
s




Anexo 10 Contrato de Trabalho a Termo Certo do Quarteleiro



"VOLUNTARIOS DE CANTANHEDE

Rua dos Bombeiros Voluntarios

URGENC_IAS (031)422122-422462
TELEFS. ¢ DIRECCAO E COMANDO (031) 4233 13
SECCAO DA TOCHA (031) 44 37 10

3060 CANTANHEDE

Contrato de Trabalho a Termo Certo

Entre os abaixo assinados:

12 OUTORGANTE: ASSOCIACAO HUMANITARIA DOS BOMBEIROS
VOLUNTARIOS DE CANTANHEDE, com Sede Social na rua dos Bombeiros
Voluntarios, nesta Cidade de Cantanhede, Freguesia e Concelho de Cantanhede,
Pessoa Colectiva N° 501066250, representada pelo seu Presidente da Direcg&o
Dr. Carlos Manuel Oliveira Pedreiro.
2° OUTORGANTE: JOSE MANUEL FERREIRA DE OLIVEIRA, casado, residente
em Cantanhede, portador do bilhete de ldentidade N° 6981981 emitido pelo
Arquivo de Identificagdo de Lisboa em 02/07/93, contribuinte N° 100334938, se
celebra o presente contrato de trabalho a termo certo que aceitam submeter as
seguintes cldusulas:
CLAUSULA 128 - O 2° OUTORGANTE compromete-se perante o 1°
OUTORGANTE a desempenhar as fungdes de Quarteleiro-Motorista, nas
instalagdes da Associagdo, com inicio em 01/07/98. >

CLAUSULA 22 - A 12 QUTORGANTE asseguraréd ao 2° OUTORGANTE a
remuneragido mensal iliquida de 67.300$00 ( Sessenta e sete mil e trezentos
escudos).
CLAUSULA 32 - O presente contrato é celebrado pelo prazo de 6 (seis) meses,
pelo que cessa para todos os efeitos legais, em 01/01/99.
CLAUSULA 42 - Porém, considerar-se-a automaticamente renovado por iguais
periodos de tempo, caso nenhuma das partes comunique & outra por forma
expressa, até 8 (oito) dias antes do seu termo, a vontade de o ndo renovar.----——-
CLAUDULA 52 - Ambos os OUTORGANTES aceitam como motivo justificativo da
celebragéo do presente contrato o evocado na alinea b), no N° 1 do art® 41°, do
decreto-lei N° 64-A/89, de 27/02/89.
CLAUSULA 62 - O 2° QOUTORGANTE cumprira um horario conforme regulamento
em anexo.
CLAUSULA 72 - No omisso aplicar-se-a a legislagdo de trabalho em vigor.-—---—----
O presente contrato de trabalho foi feito em duplicado, sendo no original coladas
estampilhas fiscais no valor de duzentos e setenta e cinco escudos, devidas pelo
selo do contrato.--

Quarte! Sede da Associacdo Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de
Cantanhede, ao 1° dia de Julho de 1998

AAAA L AN L A LPANL LTI

esc. 200500

A 12 OUTORGANTE - |}

0 2° OUTORGANTE |

ASSOCIAGAO HUMANITARIA DOS BOMBEIROS '+ %




VOLUNTARIOS DE CANTANHEDE

Rua dos Bombeiros Voluntirios

URGENCIAS (031) 42 21 22 - 4224 62
TELEFS. { DIRECCAO E COMANDO (031) 4233 13
SECCAQ DA TOCHA (031) 44 37 10

3060 CANTANHEDE

QUARTELEIRO / MOTORISTA

CONTRATO / REGULAMENTO

Serve o presente instrumento para regular os direitos, deveres e normas
que vinculardo reciprocamente a Associacdo Humanitaria dos Bombeiros

Voluntérios de Cantanhede e o Quarteleiro/Motorista da mesma Associacdo e

que ambas as partes se comprometem solenemente a respeitar e a cumprir.

10

1) O Quarteleiro/Motorista faz parte integrante do Quadro Auxiliar do Corpo
de Bombeiros adstrito a esta Associagdo Humanitaria, com a especialidade de
Motorista. .

2) Como tal e além do mais, conduzird as viaturas da Associacéo, desde
que, para tal, esteja habilitado, mas sempre subordinado as ordens de servigo
legitimamente definidas pela Direc¢do ou Comando respectivo.

20

Como Funcionario da Associag¢do Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios
de Cantanhede, fica o Quarteleiro subordinado aos direitos e deveres
estabelecidos no presente instrumento.

30

1.1)  Auferira o vencimento correspondente ao escaldo “ 1 *, indice “ 125 *
do vencimento da fungdo publica, com as alteragdes legais a que tiver direito.

1.2) Neste momento o seu vencimento corresponde a 67.300$00(

sessenta e sete mil e trezentos escudos mensais).

2.1) Enquanto no exercicio do cargo, tem direito a casa de habitacdo
gratuita, propria e exclusiva, para si, esposa e filhos.

ASSOCIA(}AO HUMANITARIA DOS BOMBEIROS SR




/  ASSOCIAGAO HUMANITARIA DOS BOMBEIROS
VOLUNTARIOS DE CANTANHEDE

Rua dos Bombeiros Voluntérios

URGENCIAS (031) 42 21 22- 4224 62
TELEFS. {DIRECCAO E COMANDO (031) 4233 13
SECCAO DA TOCHA (031) 44 37 10

3060 CANTANHEDE

2.2) A casa de habitagao a que se refere o nimero anterior, € constituida
pelas dependéncias do Quartel da Associacdo Humanitaria dos Bombeiros
Voluntérios de Cantanhede, para tal fim definidas pela respectiva Direcgéo.

2.3) Sao Encargos da Associagéo, o custelo dos gastos em electricidade e
agua necessarios a sua vida normal.

2.4) Todos os restantes encargos ficam dependentes de apreciagdo
pontual da Direcgdo em exercicio.

3.1) A Exploragdo e manutencdo do Bar do Bombeiro, nos Termos
definidos pela Direc¢do e Comando.

3.2) Como contrapartida, deve manter abertas & Direc¢do, Comando,
Corpo de Bombeiros e suas familias, o Bar, até as 23 horas de Segunda-feira a
Sébado de cada semana.

3.3) Este periodo podera ser prorrogado até mais tarde, sempre que um
ndmero superior a dois elementos de qualquer das categorias supra citadas o

solicitem. Em qualquer caso, a prorrogagcado ndo podera ultrapassar a meia hora
do dia seguinte.

3.4) A Direcgao, por aviso escrito, podera a qualquer momento alterar os
horarios supra estabelecidos. O aviso deve ser imediatamente afixado em local
visivel no Bar.

4

Séo deveres do Quarteleiro:

1) Atender o telefone ( P.B.X.) e radios com a prontidao devida a atengdo
dos pedidos de socorro, ser breve na conversacdo, limitando-se apenas a
obtengdo dos dados necessarios para a boa execugdo do servigco; deve ainda
atender as chamadas das campainhas das entradas e do interior do Quartel.

2) Manter em estado de permanente limpeza e arrumacido as viaturas,
moto-bombas e restante material de servigo, ferramentas, instalacbes e
arrumacgodes.




VOLUNTARIOS DE CANTANHEDE 7"

Rua dos Bombeiros Voluntarios

URGENCIAS (031) 4221 22- 422462
TELEFS. {DlRECCAO E COMANDO (031) 4233 13
SECCAO DA TOCHA (031) 44 37 10

3060 CANTANHEDE

3) Manter em estado permanente de limpeza e arrumagdo as partes
componentes do edificio e instalagbes da Associagdo Humanitaria dos Bombeiros
Voluntarios de Cantanhede.

4) Especialmente Ihe incumbe diligenciar, apés a utilizacdo de qualquer
material, pelos Associados, Direcgdo, Comando ou Quadros do Corpo de
Bombeiros, pela sua limpeza, arrumagdo e conservagdo, de acordo com as
exigéncias especificas de cada espécie e sempre nos termos também das .
instrugdes de quem de direito.

5) O fardamento e equipamento da Corporag¢do, distribuido ou ndo, deve
ser conservado e arrumado, sendo tal, obrigagdo sua, desde que os mesmos
estejam no Quartel.

6) Em qualquer caso, todo o material utlllzado para os fins supra
enunciados, é do exclusivo encargo da Associagao.

7.1) Qualquer deficiéncia ou anormalidade razoavelmente perceptivel
pelo Quarteleiro ou por quem o substituir, referindo-se ao edificio , viaturas,
equipamento ou ferramentas, deve ser imediatamente comunicada & Direcgdo ou
Comando.

7.2) O nao cumprimento do referido no numero anterior, provada a
negligéncia grave para a Associagdo ou Terceiros, implicara a responsabilidade
do Quarteleiro por todos os danos emergentes, se outra sangédo ndo for aplicavel.

5°A

1.1) Ao Quarteleiro, como funcionario permanente da Associagio,
incumbe a receber e transmitir ordens, avisos e comunicagdes, dos elementos da
Direc¢do ou Comando.

1.2) O servigo de assisténcia e escuta ao telefone, radios e campainhas
devera ser mantido dia e noite, de forma a que qualquer pedido de socorro possa
ser atendido utilmente.

2) Providenciar sempre de forma a que as solicitagdes feitas, cheguem ao
conhecimento de quem de direito e sempre que se trate de pedidos de socorro,

' ASSOCIAGAO HUMANITARIA DOS BOMBEIROS i
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'Rua dos Bombeiros Voluntarios
URGENCIAS (031) 4221 22- 422462

TELEFS. { DIRECGAO E COMANDO (031) 4233 13
SECCAO DA TOCHA (031) 44 37 10

3060 CANTANHEDE

imediatamente e por todos os meios, para a intervengéo ser rapida, acertada e
eficaz.

3) Sob sua direcgdo e responsabilidade, podera delegar essas fungdes em
terceiros, idoneo, mas sé quando se encontrar em servigo externo, auséncia
autorizada, licenga ou motivo de forga maior.

4) Habitar a casa para tal fim destinada, zelando por todas as suas
exigéncias.

5) Zelar e conservar todas as existéncias da Associagcdo Humanitaria dos
Bombeiros Voluntarios de Cantanhede, nomeadamente:

5.1) As viaturas e moto-bombas, de acordo com as instrucdes
superiormente recebidas e no caso de omissdo, de harmonia com as instrugdes
técnicas dos vendedores ou fabricantes.

A 2
5.2) Com especial ateng&o, verificar os niveis de 6leo dos motores e
moto-bombas, lubrificagbes, dgua dos radiadores, baterias, valvulinas das caixas,

pressdo dos pneus, o combustivel e tudo aquilo que sé por imprevisivel, ndo lhe

seja exigivel e ndo |he possa ser imputavel por negllgenma desleixo ou
desinteresse.

5.3) Permanentemente, deve diligenciar de forma a ter viaturas e moto-
bombas ou outro material de equipamento, avaria ou dano nas viaturas, moto-
bombas ou outro material de equipamento, que sé por si ndo possa
razoavelmente solucionar, deve imediatamente comunica-lo a quem de direito.

60

1) Fora dos casos enumerados neste instrumento, o Quarteleiro ndo pode

ausentar-se das instalacdes da Associacdo, sem que para tal esteja devidamente
autorizado.

2) Sempre que nas instalagées estiver presente qualquer elemento da
Direccdo ou Comando, a sua auséncia ndo podera fazer-se sem prévia e
expressa licenga dos mesmos.
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ASSOCIAGAO HUMANITARIA DOS BOMBEIROS
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"Rua dos Bombeiros Voluntarios

URGENCIAS (031) 42 21 22 - 422462
TELEFS. { DIRECCAO E COMANDO (031) 4233 13
SECCAO DA TOCHA (031) 44 37 10

3060 CANTANHEDE

3) Sempre que decorram instrugdes praticas da Cdrporagéo ou reunido
da Direcgdo ou Comando, o Quarteleiro deve estar presente, de forma que,
estando a sua disposigao, os trabalhos sejam eficazes.

70

S&o superiores do Quarteleiro para todos os efeitos deste regulamento,
nomeadamente para efeitos da sua execucdo e interpretacdo, sucessivamente, a
Direcg&o, o Comando os Chefes e Sub-Chefes.

80

O Quarteleiro como membro do Corpo Activo dos Bombeiros Voluntarios de
Cantanhede, esta sujeito ao Regulamento do Corpo de Bombeiros naquilo que for
compativel com o presente Regulamento.

L 3

90
O Quarteleiro, como Funcionério permanente da referida Associacdo dos
Bombeiros Voluntéarios de Cantanhede, no caso de ndo cumprimento das
obrigagbes gerais de trabalho e concretamente ao estatuido no presente
Regulamento, incorre em falta grave, que podera constituir justa causa, pela
rescisao do contrato especifico em causa.

A Direcgéo O Quarteleiro




Anexo 11 Registo de Pedidos de Socorro ou de Servicos
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Anexo 12



QUESTIONARIO SOBRE AS CONDICOES DE TRABALHO

Instrucdes de preenchimento:
Leia atentamente cada frase e responda o mais espontaneamente possivel.
Para cada frase, circule o nimero que melhor se aplica a sua situacio.

Marque 1 se a frase se aplica nunca ou muito raramente ao seu trabatho.
Marque 2 se a frase se aplica esporadicamente ao seu trabalho.

Marque 3 se a frase se aplica regularmente ao seu trabalho.

Marque 4 se a frase se aplica sempre ou quase sempre ao seu trabalho.

Os dados recolhidos através deste questionario sdo estritamente confidenciais.
Agradece-se desde ja a sua colaboragao.

1. Eu participo na tomada de decisdes que dizem directamente respeito as minhas tarefas. 1 2 3 4
2. Eu sei exactamente o que os meus colegas esperam de mim durante o trabalho. 1 2 3 4
3. Eu estou exposto(a) a “agressdes”. 1 2 3 4
4. Eu conhego o meu plano de trabalho, pelo menos com um més de antecedéncia. 1 2 3 4
5. Eu devo trabathar muito intensamente e sem relaxar. 1 2 3 4
6. Eu posso determinar sozinho(a) quando uma operacio deve ser executada. 1 2 3 4
7. Eu trabalho a um nivel que nao corresponde ao meu nivel de competéncia. 1 2 3 4
8. Em caso de incidente, eu posso reorganizar o meu trabalho de uma forma satisfatéria. 1 2 3 4
9. Eu posso abandonar momentaneamente as minhas tarefas, sem qualquer inconveniente. 1 2 3 4
10. Eu posso adaptar o meu ritmo de trabalho. 1 2 3 4
11. O meu trabalho impede-me de desenvolver os meus conhecimentos e competéncias 1 2 3 4
particulares.

12. Eu sei distinguir correctamente o que é ou ndo da minha responsabilidade. 1 2 3 4
13. Qualquer erro no meu trabalho pode colocar a vida de terceiros em risco. 1 2 3 4
14. Eu decido sozinho(a) quando desejo tirar férias. 1 2 3 4
15. Eu termino o meu trabalho em casa por falta de tempo. 1 2 3 4
16. Eu tenho que aplicar um grau de conhecimentos que ultrapassa as minhas qualificacdes. 1 2 3 4
17. A avaliagéo regular do meu trabalho permite ajustar-me melhor aos objectivos da instituicao L 2 3 4
em que trabalho.

18. Eu beneficio de estabilidade no emprego. 1 2 3 4
19. Os acontecimentos imprevistos impedem-me de cumprir o meu trabalho como estava 1 2 3 4
programado.

20. Eu posso dispor de tempo para mim. 1 2 3 4
21. Eu devo continuar a actualizar-me para methorar 0 meu desempenho. 1 2 3 4




22. Eu disponho de uma descrigdo clara das minhas tarefas.

23. Eu posso influenciar o futuro dos meus colegas.

24. Eu ndo posso ignorar tarefas que devem ser todas feitas a0 mesmo tempo.

25. Eu fago horas extraordinarias porque ha trabalho urgente para terminar.

26. Eu sinto dificuldades porque o meu trabalho tornou-se mais complexo com o passar do
tempo.

27. As circunstancias nao me permitem aplicar os normais procedimentos de trabalho.

28. Todo € qualquer erro no meu trabatho pode resultar em perdas de material ou de
equipamento caro.

29. Eu conhego com antecedéncia todos os procedimentos de trabalho de uma nova tarefa que
me seja atribuida.

30. Eu tenho que trabalhar muito rapidamente dado o pouco tempo de que disponho.

31. Os meus chefes orientam-me se eu tiver dificuldades.

32. Eu tenho uma palavra a dizer sobre a maneira como o trabalho deve ser feito.

33. Eu posso controlar a iluminagio do meu posto de trabalho.

34. Eu posso prever, logo pela manh3, a maneira como o meu dia de trabalho se vai passar.

35. Eu posso facilmente fazer uma pausa.

36. Os meus colegas ajudam-me se eu tiver um problema.

37. Eu recebo ordens contraditérias.

38. Eu estou exposto(a) a um nivel de ruido muito elevado.

39. O trabalho nao esta distribuido de forma igual na minha equipa.

40. Eu tenho horarios compativeis com a minha vida familiar.

41. Eu sei onde encontrar as informagdes necessarias para executar o meu trabalho ou tomar uma
deciséo.

42, Eu estou em conflito com os meus chefes.

43. Eu estou exposto(a) a um nivel de humidade muito elevado.

44. Nio tenho ordens claras relativamente ao modo como devo trabalhar.

45. O meu trabalho amontoa-se sem que eu consiga recuperar o atraso.

46. Sou importunado(a) por pessoas com expectativas diferentes relativamente ao meu trabalho.

47. Sou incomodado(a) pela poeira no meu local de trabalho.

48. Impde-me procedimentos restritos para realizar o meu trabalho.

49. Os meus colegas dependem do meu ritmo de trabalho.

50. O relacionamento tenso com os meus colegas afecta o cumprimento das tarefas.

51. Estou sujeito(a) a temperaturas extremas no local de trabalho.

52. O meu trabatho € repartido igualmente ao longo do ano.

53. Sou independente do ritmo de trabalho dos meus colegas.




54.

Sdo-me atribuidas tarefas que nao correspondem a minha funco.

55.

Sou incomodado(a) pela presenga de odores desagradaveis.

56.

Devo coordenar-me estreitamente com os meus colegas para atingir os objectivos tracados.

57.

Tenho que executar diferentes tarefas a0 mesmo tempo.

58.

Os outros ndo se dio conta do que eu fago realmente.

59.

Estou exposto(a) a riscos quimicos.

60.

Sou ultrapassado(a) por tudo aquilo que tenho a fazer.

61.

Estou de acordo com as opinides e principios gerais da instituigio em que trabalho.

62.

Estou exposto(a) a radiagdes perigosas para a satde.

63.

A minha sobrecarga de trabalho impede-me de realizar um trabalho de qualidade.

64.

Disponho de todos os meios necessarios para fazer o meu trabalho.

65.

Encontro-me numa situagdo em que o risco de acidente de trabalho é baixo.

66.

A minha remuneragdo é muito baixa para o tipo de trabalho que faco.

67.

Posso tomar decisdes que diminuam a penosidade do meu trabalho.

68

- Os meus constrangimentos profissionais afectam negativamente a qualidade da minha vida

familiar.

69

. Tenho uma palavra a dizer quanto a disposigao e organizagdo do meu posto de trabalho

Em que medida pensa nas ideias abaixo indicadas?

Marque 1 se a ideia nunca lhe passa pela cabega.
Marque 2 se a ideia lhe surge esporadicamente,
Marque 3 se a ideia lhe surge regularmente.

Marque 4 se a ideia lhe surge sempre ou quase sempre.

70.

Eu acredito no futuro da minha profissio.

71.

Conjugando o esforgo de todos, podemos ainda influenciar a evolugio do mercado de trabalho.

72.

Eu temo pelo futuro dos jovens de hoje.

73.

Ha cada vez menos emprego e nds ndo podemos fazer nada.

74.

Aguardo com impaciéncia a idade da reforma.

75.

Tenho a sensacgdo de ser profissionalmente bem sucedido(a).

76.

Tenho confianga na sociedade.

71.

Tenho vontade de deixar tudo e partir.

78.

Com o tempo, consigo resolver todos os problemas que tenho no trabalho.

79.

Tenho a impressdo, sob todos os pontos de vista, que o trabalho esta sempre a degradar-se.

80.

Sinto-me um joguete das circunsténcias.




No ambito do seu trabalho, indique trés “situacbes problematicas” importantes que
encontre. Para cada situac@o descrita, indique

- o grau de stress geralmente sentido segundo a seguinte escala:
nenhum (1); um pouco (2); médio (3); bastante (4),

- afrequéncia com que a situacdo problematica se repete, segundo a seguinte escala:
raramente (1); por vezes (2); regularmente (3); sempre ou quase sempre (4).

Grau de stress sentido
1 2 3 4

Frequéncia
1 2 3 4

Grau de stress sentido
1 2 3 4

Frequéncia
1 2 3 4

Grau de stress sentido
1 2 3 4

Frequéncia
1 2 3 4

INFORMACOES GERAIS

.......................................................................................................................................

............................................................................................................................

Habilitacdes Literarias ........ccccovevvevveveevevvcireceenne.

EStado CLVIL .ouueveveeeiiiiieeecieiieeeereeeereeeeeseesssssnsssesssesas




MEDIDA DE STRESS PSICOLOGICO

Leia atentamente cada frase e responda o mais espontaneamente possivel.
Para cada frase, marque um nimero entre 1 e 8, que corresponda o melhor possivel ao seu

estado durante os ultimos 4 ou 5 dias.

Os numeros de 1 a 8 significam:
1 2 3 4 5 6 7 8
Nada | Nio verdadeiramente | Muito pouco | Um pouco |Nao muito | Muito | Bastante | Totalmente

1. Estou nervoso(a) ou irritadi¢o(a). 1 2 3 4 5 6 7 8
2. Sinto a garganta apertada ou tenho a boca seca. 1 2 3 4 5 6 7 8
3. Sinto-me pressionado pelo tempo, tenho falta de tempo. 1 2 3 4 5 6 7 8
4. Tenho tendéncia a saltar as refei¢des ou esquego-me de comer. 1 2 3 4 5 6 7 8
5. Repiso as mesmas ideias, tenho os mesmos pensamentos repetidamente. 1 2 3 4 5 6 7 8
6. Sinto-me s0, isolado(a) e incompreendido(a). 1 2 3 4 5 6 7 8
7. Tenho dores fisicas: dores nas costas, na cabega, na barriga. 1 2 3 4 5 6 7 8
8. Estou preocupado(a), atormentado(a) ou apoquentado(a). 1 2 3 4 5 6 7 8
9. Tenho variagdes de temperatura sibitas (muito frio ou muito calor) 1 2 3 4 5 6 7 8
10. Esquego-me dos encontros, de objectos ou de coisas a fazer. 1 2 3 4 5 6 7 8
11. Choro. 1 2 3 45 6 7 8
12. Sinto-me cansado(a). 1 2 3 45 6 7 8
13. Sinto os maxilares tensos. 1 2 3 4 5 6 7 8
14. Sou calmo(a). 1 2 3 4 5 6 7 8
15. Suspiro ou sustenho a respiragéo. 1 2 3 4 5 6 7 8
16. Tenho diarreia, mal estar no estdmago ou prisdo de ventre. 1 2 3 4 5 6 7 8
17. Estou ansioso(a), inquieto(a) ou angustiado(a). 1 2 3 4 5 6 7 8
18. Tenho sobressaltos. 1 2 3 4 5 6 7 8
19. Demoro mais de meia hora a adormecer. 1 2 3 45 6 7 8
20. Sinto-me confuso(a), nao tenho ideias claras, falta-me a atencao e a 1 2 3 45 6 7 8
concentragao.
21. Tenho as feigdes abatidas ou pisco muito os olhos. 1 2 3 4 5 6 7 8
22. Sinto muita “pressac nos ombros”. 1 2 3 4 5 6 7 8
23.Tenho necessidade de me mexer, nunca estou parado(a), estou agitado(a) ou

1 2 3 4 5 6 7 8
enervado(a).
24. Controlo mal 0 meu humor, as minhas reac¢des, 0s meus gestos. 1 2 3 4 5 6 7 8
25. Estou stressado(a). 1 2 3 4 5 6 7 8
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