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Antecedentes 

1.1 Introducción 

 

A pesar de que el presente estudio pone el foco de atención en los profesores de siete 

instituciones de secundaria existentes en el ámbito educativo de la provincia objeto de 

estudio Uíge, cabe señalar que la salud mental de los profesores es uno de los 

problemas que actualmente está cobrando una mayor importancia. Del mismo modo 

hay que recordar la importancia del papel fundamental que ejercen los profesores en 

la sociedad y en su dominio laboral y profesional, lo cual choca con el hecho de que se 

observa aún en las instituciones educativas investigadas, que los profesores se 

encuentran todavía desvalorizados y desprotegidos, si tenemos en cuenta las 

deplorables condiciones de trabajo en las que se encuentran. En este sentido, en la 

búsqueda de un bienestar general, el trabajo siempre ha jugado un papel esencial, 

permitiendo que la sociedad y las personas que la componen puedan desarrollarse 

adecuadamente. Las afirmaciones antepuestas nos llevan a realizar una reflexión 

interpretativa, que nos permitirá entender mucho mejor el tiempo y la forma en que 

hemos estado trabajando en nuestras vidas. La importancia del trabajo también puede 

ser entendida como una realidad social subjetiva, que cumple con una serie de 

funciones (Salanova, 1993). La importancia del trabajo va a depender  del significado y 

el valor que le otorga cada sociedad, lo cual depende a su vez de otros factores como 

por ejemplo el momento histórico, la sociedad económica, la lengua, los medios de 

comunicación, las instituciones educativas, los compañeros y amigos. Por ello, cabe 

indicar que el hombre se ve influenciado por el medio en el que se encuentra y que le 

rodea.   

 

La especie humana, de hecho, no puede existir sin satisfacer sus necesidades vitales, 

con el fin de garantizar su supervivencia, su bienestar general y con ello la calidad de 

su vida laboral.  Cierto es que no hay que olvidar que los bienes considerados vitales o 

materiales no siempre se encuentran de forma totalmente elaborada o terminada en  

la naturaleza, lo cual implica una necesidad de transformación por parte del hombre 

en la mayoría de las ocasiones. El trabajo, considerado como un proceso productivo, 

es, en su esencia, una actividad racional que conlleva la conversión de los objetos de la 

naturaleza en productos que son capaces de satisfacer las necesidades del ser 

humano. Dentro del proceso laboral, el individuo desprende energía física, nerviosa y 

mental, creando de este modo la materia psicológica necesaria para su supervivencia y 

existencia.  

 

Por lo tanto, el papel del trabajo en la vida del hombre y las sociedades es condición 

indispensable para su existencia y desarrollo, constituyendo en cierta manera la fuente 

de su crecimiento, progreso y riqueza.  
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Desde esta óptica, no podemos olvidar señalar que el trabajo en la vida del ser 

humano constituye el punto de partida de aportación de valor, correspondiente a la 

vida de una persona. Esto se puede explicar y entender a través de muchos factores, 

como por ejemplo las expectativas, las motivaciones y las propias conductas del ser 

humano. Sabemos por experiencia propia que a toda persona que trabaja, en su 

manifiesto le surgen una serie de expectativas y exigencias que ella misma desea ver 

cumplidas con la búsqueda de una calidad de vida satisfactoria. Partiendo de este 

ejemplo, no nos puede caber duda de que el trabajo actualmente viene a ocupar una 

dimensión destacada Y fundamental en la vida del hombre y la estructura social (Peiró, 

1993). 

 

En la vida humana, el trabajo ha constituido la principal base de ingresos económicos 

para la mayor parte de las personas, en la medida en que se convierte en el medio de -

*gestionar los recursos imprescindibles, que son, en su mayoría, para la supervivencia, 

el bienestar y calidad de vida de las personas. Del mismo modo, el trabajo permite 

satisfacer las necesidades psicosociales, como por ejemplo la autodeterminación, el 

prestigio, los contactos personales y el desarrollo personal.  

 

Creemos que nos encontramos en un momento en el que nuestro país, Angola, tiene 

como uno de sus principales objetivos, además de la búsqueda de beneficios y 

bienestar, una calidad de vida de los profesores a través de sus actividades laborales. 

El trabajo es una actividad que, de manera significativa, forma parte de la vida de las 

personas; hay que tener en consideración que aproximadamente invertimos un tercio 

nuestro tiempo en ello y, por lo tanto, como tarea importante debemos buscar 

mantener una buena calidad en nuestra vida laboral. La  actividad humana en el último 

siglo ha venido influyendo de manera significativa en las transformaciones que se 

producen en las sociedades y en consecuencia, en los cambios económicos, 

demográficos, sociales, tecnológicos, políticos y culturales que suceden en esta época 

(Peiró, 1990). El estudio analítico en curso sobre el trabajo, bienestar y calidad en la 

vida laboral en el contexto de Angola, reviste una importancia relevante de estudio.   

 

A pesar de que se trate de una investigación bastante reciente en el contexto de 

Angola, esto no significa que debamos olvidar las primeras investigaciones que ya 

fueron objeto de análisis en esta materia en conferencias internacionales, como por 

ejemplo cabe reseñar las actividades desarrolladas a inicios de los años 50, por el 

Instituto Tavistock en Londres (1947), con el objeto de velar por los aspectos 

relacionados con la mejora de la productividad y calidad de la vida laboral, todo ello 

con el fin de la búsqueda necesaria del incremento de los salarios equilibrados y mayor 

responsabilidad en el trabajo. En el mundo actual, el estudio de la calidad de vida en el 

trabajo está cobrando cada vez más importancia, con el fin de que la calidad de vida de 

los trabajadores se vea mejorada. Este análisis sobre la problemática laboral, 

constituye un factor ideal en la medida en que nos ofrece el hilo conductor oportuno 
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para clamar por la mejora del bienestar en las escuelas de enseñanza media, así como 

el progreso en las condiciones laborales, calidad y bienestar de la vida de los 

profesores.  

 

La excelencia en un lugar de trabajo, depende de forma necesaria de aspectos como 

las oportunidades que el lugar ofrece a sus miembros para la formación y la promoción 

de los profesores, de modo que les permita la posibilidad de incrementar sus 

habilidades, experiencias profesionales y consecuentemente sirva de base para su 

desarrollo profesional y personal. Resulta necesario considerar que la adecuación de la 

calidad de la vida laboral es algo que no depende únicamente de las oportunidades 

que se ofrecen, también se ve influenciada por otros factores adyacentes, como son el 

entorno y otros componentes personales que pueden provocar influencias 

independientes en la satisfacción en el trabajo. De esta forma al pretender realizar un 

análisis profundo sobre el estudio, se vuelve ineludible la integración de todos los 

factores implicados en la actividad laboral, como por ejemplo incluiríamos además los 

factores personales, para así obtener una perspectiva más exhaustiva y satisfactoria 

del estudio.   

 

En este contexto, para que exista un desarrollo sustentable que asegure el bienestar y 

calidad de la vida laboral de los profesores, los locales de trabajo deben, en cierto 

modo, evitar tener condiciones excesivamente negativas, de manera que los 

profesores no vivan con un estrés excesivo. De esta forma, el lugar de trabajo no 

puede ser un ambiente con riesgos, sino que ha de contribuir con las capacidades de 

los docentes para permitirles un mejor desempeño en sus funciones.  

 

El resultado de este proceso se puede apreciar cuando este se ajusta a las personas 

que forman parte de una cultura de trabajo, de modo que se vuelva a un entorno 

totalmente sociable, lo cual debe implicar además una actitud positiva de obediencia 

frente a la autoridad institucional. Procediendo de este modo, estamos firmemente 

cumpliendo con las reglas estipuladas, lo cual resulta justo en una relación laboral. El 

éxito que puede existir en el trabajo, es un proceso que se puede ver determinado e 

influenciado por la cultura de trabajo de una sociedad en concreto.                                                                                                                                                                                                   

 

Por otro lado, la ausencia de las condiciones óptimas de trabajo en las instituciones 

escolares y la falta de una política de remuneración adecuada, hacen que los docentes 

de los establecimientos referidos se vean limitados en el progreso de sus carreras 

profesionales y con ello se vea dificultado de manera general el desempeño de los 

profesores en la aplicación de las habilidades aprendidas a lo largo de su formación. 

Con base a estas condiciones citadas, podemos afirmar que en este contexto la 

profesión académica ha venido perdiendo los valores tradicionales adquiridos, 

implicando que los docentes tengan que buscar ingresos adicionales, por ejemplo, en 

instituciones privadas y otras actividades comerciales.  Se sabe que todos los que 
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abordamos el tema sobre la calidad de vida laboral de los docentes, lo realizamos no 

por el hecho de querer hacernos ricos, sino porque la profesión del profesorado en 

general, está muy por debajo del nivel de remuneración salarial de otras profesiones. 

Este hecho ha sido uno de los motivos que ha venido llevando a los profesores a 

buscar las llamadas fuentes alternativas de ingresos, para complementar sus salarios, 

como por ejemplo colaborando al mismo tiempo en varias escuelas, colegios privados 

y en otras organizaciones que no forman parte del gobierno. Con ello, como ya se citó 

anteriormente, esta situación de los docentes parece resultar preocupante, debido a la 

falta de las mejoras de las condiciones, conllevando a los mismos a compaginar otras 

actividades que suponen un aumento de la carga y su desgaste físico.   Finalmente, 

estos han sido los aspectos más relevantes que han constituido una gran preocupación 

sobre  la temática en estudio.  

1.2 Problemática 

 

Angola es un país que se encuentra localizado en el continente africano, 

concretamente en el sur del Sahara, con una población estimada de 16.367.800 

habitantes, según datos del Instituto Nacional de Estadística (2008). Este país estuvo 

inmerso en varias guerras civiles que duraron muchos años. La primera, antes de la 

independencia de los portugueses, que abarca el periodo comprendido desde los años 

1961-1975. Tras la independencia volvió a otra guerra civil que duro hasta abril de 

2002.  Durante este periodo el país quedó marcado por la destrucción de todo cuanto 

existía, principalmente, infraestructuras, como escuelas, hospitales, edificios 

gubernamentales, etc. Con este panorama, entre los años 2002 a 2008 con el alcance 

de la paz, el estado angoleño con un espíritu patriótico y debido a la necesidad de 

reconstrucción de todo lo devastado, instauró en 2008 gabinetes Técnicos a nivel 

nacional. En el caso concreto de la provincia de Uíge, con la intención de relanzar la 

construcción de infraestructuras sociales, como escuelas, hospitales, edificios 

gubernamentales, etc. con el objetivo principal de crear mejores condiciones de 

trabajo para los trabajadores. Como pudimos observar, a pesar del espíritu patriótico 

demostrado en la construcción de inmuebles en este sector, las escuelas no dejaron de 

ser criticadas en la medida que se verificó la inexistencia, ausencias de condiciones 

materiales técnicas (equipamientos), condiciones del medio ambiente físico no 

saludables, higiene, una remuneración justa y adecuada. No obstante, las conquistas 

fueron alcanzadas en este dominio, pero en el país aún no se aprecia el incremento del 

bienestar de la calidad de vida en el trabajo que se oriente en función de (Walton, 

1974) que necesita resaltar los valores humanitarios y ambientales, no tenidos en 

cuenta por las sociedades a favor del avance tecnológico de la productividad y el 

crecimiento económico. En este contexto, Walton (1976) con instinto de ver mejores 

condiciones de trabajo en los trabajadores, propuso el modelo teórico con ocho 

dimensiones con el objetivo de avalar la QVL en las instituciones. Con la intención de 

entender este fenómeno, presenta una serie de datos señalando dificultades 
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registradas en las escuelas, también fuera de ellas, pero que influyen una vez que las 

mismas están redescubriendo el verdadero papel en la sociedad. 

 

La excelencia de cualquier puesto de trabajo, es decir, una institución de enseñanza, 

no puede pasar por simplemente limitarse a proporcionar los bienes materiales, los 

beneficios, también será necesariamente imprescindible la presencia de un ambiente 

psicológico que una determinada escuela debe ofrecer a sus profesores.  Tenemos la 

certeza de la enorme crisis que actualmente atraviesan las escuelas secundarias en 

nuestro país y en particular en la provincia, teniendo en cuenta la situación de guerra 

durante muchos años, que originó con ello la destrucción de los medios materiales 

como escuelas, equipamientos y otros; la fuga de buenos profesores de la educación, 

en busca de una buena estabilidad social, así como mejores condiciones de trabajo. 

Analizando la enorme crisis en referencia, la característica de diversos tipos, la de la 

escuela, la de su función, la de la acción pedagógica, entre otras. En este contexto 

podemos afirmar que para que tengamos un buen desempeño en el trabajo será 

necesario la introducción de medios tecnológicos. Las escuelas no pueden estar al 

margen de esto, ya que la forma de transmisión de los conocimientos cambia 

completamente, pasando de un sistema lineal a un sistema interactivo y sistemático.  

 

Nosotros como profesionales preocupados por entender y mejorar esta realidad, 

estamos realizando un trabajo en el cual será posible detectar y analizar algunos 

motivos de insatisfacción de los profesores en el contexto en que estos trabajan, como 

encontrar mecanismos convincentes que puedan darle la vuelta a esta situación. En 

realidad, somos conscientes de antemano de la conjugación de varios factores 

económicos, políticos, sociales, profesionales, psicológicos mal diagnosticados, los 

cuales están detrás de este clima de mínimo en la que los profesores viven. Se 

pretende la mejora del docente, su desenvolvimiento, sus inquietudes, intereses, 

sentimientos, valores e expectativas, que no se está consiguiendo provocando con ello 

lo que denominaremos un ciclo degenerativo de eficacia docente.  

 

Evidentemente, estos factores tienen una amplia repercusión sobre el 

comportamiento docente, tanto profesional, como personal humano, en su realidad. 

Como podemos examinar, la propia profesión de ser profesor es hoy en día bastante 

discutida, externa e internamente. No es necesario ser sobradamente inteligente para 

poder saber la existencia de un desencanto, a nivel de las escuelas y en el colectivo de 

los profesores, que emana de no entender el valor del magisterio y de su coherente 

desempeño profesional.  Esteves (1994), apunta varias dimensiones o factores que 

estarían causando cierto nivel de descontento o malestar en la docencia. El autor 

arriba mencionado señala entre los principales, la compensación inadecuada, las 

condiciones ambientales, tecnológicas, los recursos materiales, las condiciones de 

trabajo, la igualdad de oportunidades en la formación y promoción, la remuneración 

salarial incompatible y diferenciada, los beneficios no atrayentes, la seguridad personal 
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del profesor, la inestabilidad en el trabajo, las relaciones agresivas manifestadas en la 

escuela, la participación en las decisiones, la incompresible desigualdad de trato que 

no se entiende en términos laborales y otros factores que reclaman los profesores en 

beneficio de la mejoría de sus condiciones de trabajo.  

 

En el pasado histórico el profesor era considerado como una de las figuras fuente de 

saber más respetadas; algunas veces el único y verdadero poseedor del saber. Por lo 

tanto, con la descentralización del saber, hasta del (pseudo) poder que él poseía, ese 

estatus está cada vez más amenazado, siendo un factor promotor de la desmotivación 

docente (Pinto, 2002). En este contexto, con nuevos agentes de socialización que 

entran en escena, la dirección escolar debe facilitar o crear más oportunidades en 

términos de formación de los profesores con objetivo de capacitación profesional que 

acompañe esta modificación tan eficiente y de un modo rápido como el avance de la 

tecnología.  

 

En el pasado, la figura del profesor era considerada como responsable casi único de la 

trasmisión de la información y cultura, hoy podemos decir que este posicionamiento 

está cambiando, gracias a los avances tecnológicos desarrollados y utilizados por una 

gran parte de la humanidad. Entretanto, para que no haya una desmotivación más 

acentuada en el colectivo de los profesores, los estamentos de la enseñanza 

secundaria deben proporcionar en este campo, mejores condiciones de trabajo en 

cierta medida, que los profesionales se tomen esta situación en consideración. Al 

analizar esta variedad de factores degradantes que nos muestran la forma en la que 

los docentes viven el ambiente del trabajo, podríamos decir que estas no dejarían de 

ser incluso pertenecientes al modelo teórico designado como Síndrome del trabajador 

quemado (burnout), el significado del síndrome del desgaste profesional que se 

pretende explicar de cómo algunas actividades de prestación de servicios, entre las 

que está incluido el trabajo del docente en determinadas escuelas medias en el 

contexto del país y en particular en la urbe de Uíge. Con estas pésimas condiciones, 

conseguimos deducir que estas han estado sirviendo de soporte del padecimiento de 

sentimientos de despersonalización, la baja realización personal en el trabajo y el 

agotamiento emocional. Como resultado de todas las condiciones, se ha originado en 

el núcleo de los demás profesores la desmotivación en la ejecución de las tareas que 

les son encomendadas, estados psicológicos negativos, o que implica la introducción 

de medios técnicos capaces en las escuelas, de modo que estos vengan a producir un 

ambiente de trabajo eficiente y saludable, que pueda producir una mayor satisfacción 

laboral. En el contexto general de nuestra búsqueda, pretendemos hacer una reflexión 

especial sobre los sentimientos y pensamientos manifestados por los profesores en lo 

que concierne a la calidad de vida en el trabajo como relación a una exigencia que es 

importante para la sociedad en su globalidad. En la ejecución de este estudio, 

decidimos seleccionar las siete siguientes escuelas de enseñanza secundaria situadas 

en la urbe de la ciudad de Uíge: Instituto Medio da Educación (INE), Instituto Médio 
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Agrário de Kangola (IMAK), Instituto Médio de Saúde (IMS), Instituto Médio de 

Administração e Gestão de Quituma, Instituto Médio Politécnico Kuarta NPunza, 

Escola Secundaria do Segundo Ciclo (PUNIV) y Escola Secundária do Segundo Ciclo do 

Bem-vindo. 

 

Este estudio se titula, Trabajo, bienestar y calidad de la vida laboral de los profesores 

en el contexto en que trabajan en las escuelas secundarias en la ciudad de Uíge 

(Angola), cuya propuesta es entender mejor el propio ambiente de trabajo, bienestar y 

calidad de la vida laboral en el trabajo de los profesores y consecuentemente verificar 

los sentimientos de satisfacción, insatisfacción manifestados por los profesores en el 

transcurso de su carrera profesional y del mismo modo, analizar las posibles causas y 

efectos de la satisfacción laboral.   

 

A estos asuntos y otros aspectos disfuncionales y no deseados, observados en las 

escuelas secundarias y que necesitan ser analizados, solucionados, de modo que se 

ayude al esclarecimiento de esta problemática tan delicada. En este ámbito, se 

considera una mejor calidad de vida laboral de los profesores cuando la institución 

consigue crear de forma eficiente y digna las mínimas condiciones básicas de trabajo, 

de modo que, estas puedan influir positivamente en el trabajo de los profesores, 

permitiendo del mismo modo, su desarrollo y su realización personal.  

 

El tema expuesto es de extrema importancia, en la medida que pretendemos hacer un 

estudio analítico y profundo de los principales problemas que la sociedad angoleña ha 

estado padeciendo, desde un largo periodo de guerra de tanto dolor, lo que hizo que 

el propio trabajo, el estado físico, estado mental y emocional de los profesionales en el 

dominio de la educación perdiese el sentido, teniendo en consideración las 

condiciones  actuales del trabajo, que de esta forma constituyó a la dinámica que nos 

permite mejorar el empeño en el proceso productivo. Para una mejor adecuación de 

las aspiraciones y habilidades de los profesores en sus actividades se vuelve 

imprescindible la humanización de los locales de trabajo.  

 

Mi intención personal, en relación a este estudio tan delicado, reside sobre todo en la 

ayuda que este deberá prestar a los nuevos formadores que en el futuro 

proporcionaran de forma más profunda sus conocimientos en este dominio del saber, 

para que estos tengan una vez más, una visión amplia sobre el impacto que tiene este 

estudio en la vida de los trabajadores en su contexto general, y por otro lado los 

gestores de recursos humanos. Este trabajo, según hemos podido constatar, podrá ser 

uno de los primeros trabajos del género que enriquecerá el archivo de la Biblioteca 

Nacional de Angola.  
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1.3  Marco teórico de la cuestión.  

 

El presente estudio se centra en realizar un enfoque analítico sobre el trabajo, 

bienestar y calidad de la vida laboral de los profesores en el contexto en que trabajan 

en las escuelas secundarias en la ciudad de Uíge (Angola). En virtud de la inexistencia 

de un estudio de este género en el país (Angola), supuso un motivo de preocupación 

por nuestra parte la realización de un estudio de carácter exploratorio con objetivo de 

ayudar a los futuros alumnos, que pretendan en el futuro hacer un estudio en esta 

área del saber. Sería imposible hacer un abordaje como este sin mencionar a grandes 

figuras mundiales reconocidas como: Walton (1973), Hackman y Oldhan (1975), 

Westley (1979), Nadler y Lawler (1983), Werther y Davis (1983) y Huse y Cummings 

(1986). 

1.3.1  Delimitaciones Conceptuales del trabajo 

 

Las ciencias psicológicas, así como las sociales, posen una variedad de términos 

científicos que les identifica en el desarrollo de sus actividades. En esta lógica, el 

conocimiento y el entendimiento de estos términos ayudaran en cierta medida, al 

interesado a comprender la centralidad del estudio que se pretende exponer. En 

cualquier dominio del conocimiento la utilización de tecnicismos constituye la base 

que servirá de soporte en la prevención de errores que podrán ser cometidos a lo largo 

del estudio. Para que los límites definidos científicamente no sean atropellados, 

cualquier interesado tendrá la obligación de identificar los conceptos operacionales 

que este pueda exigir.  

 

La delimitación del concepto del trabajo constituye una grandiosa dificultad, 

atendiendo a su naturaleza compleja y multifacética. Al estudiar el trabajo podemos 

hacer referencia al trabajo como una actividad o conducta, al trabajo como una 

situación o contexto, esto implica decir que, los aspectos físicos-ambientales del 

trabajo, y al trabajo como fenómeno con significado psicosocial, corresponden a los 

aspectos relacionados a factores subjetivos del trabajo o cómo cada uno vive el 

trabajo.  En este contexto, la explicación y la descripción del trabajo es algo que 

depende en gran medida de cada disciplina, teniendo como base de sustentación, su 

fundamentación teórica y empírica. De esta manera los economistas, sociólogos y 

psicólogos entre otros expertos sociales, definen y estudian el trabajo desde 

perspectivas y marcos teóricos diferentes. En términos generales, en lo referente al 

lenguaje coloquial, como en literaturas de ciencias sociales se tiende a identificar el 

trabajo con otros términos similares como, por ejemplo, empleo, ocupación o puesto. 

Por último, el contenido y las representaciones sociales del trabajo han sido diferentes 

a través de diversas culturas y épocas históricas (Peiró, Salanova y García, 1996). 
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Según los autores mencionados anteriormente, el trabajo es una actividad humana, y 

de   intercambio o canje recíproco entre el hombre y la naturaleza, con la finalidad de 

satisfacer las necesidades humanas que coexisten desde la existencia del homo 

Sapiens, ya que el hombre solo puede satisfacer sus necesidades mediante la 

intervención consciente y planificada. El propósito que se pretende, o lo deseado con 

esta actividad, está vinculado con sus resultados, significado y función que ésta 

desempeñada, que son relevantes para la definición del término. El énfasis que se ha 

constatado en unos y otros, constituye el elemento diferencial de las distintas 

definiciones del trabajo. Siendo así, y cómo podemos observar más adelante, algunas 

definiciones hacen hincapié en el esfuerzo físico y material que caracteriza el trabajo, 

otros con su carácter eminentemente intrínseco e extrínseco, algunas otras en la 

función que desempeña etc.  

 

[ŀ ǇŀƭŀōǊŀ άǘǊŀōŀƧƻέ ǎŜ ŘŜŦƛƴŜ ŎƻƳƻ ŀŎŎƛƽƴ ȅ ŜŦŜŎǘƻ ŘŜ ǘǊŀōŀƧŀǊΥ ǘǊŀōŀƧƻ ƳŀƴǳŀƭΤ 

trabajo intelectual; en otra percepción, el trabajo es considerado como una perceptiva 

economía, que se define como refuerzo humano aplicado a la producción de riqueza; 

actividad del hombre encaminada para un fin (Larousse, 1998). El primer concepto de 

la palabra trabajo proviene de la palabra latina que significa labne (que oscila debajo 

de una carga demasiado pesada) y labore (penalizar, punir, realizar un esfuerzo) que a 

partir del siglo XV se substituyó por el término en francés travaill, que significa viga 

para trabajar los animales o banco de tres pies donde padecían torturas los 

condenados (Jaccard, 1971). 

 

Actualmente el término trabajo es utilizado en muchos sentidos, los cuales no son 

sinónimos pero si presentan cierta coincidencia; así hablamos de desarrollar un trabajo 

para referirnos a la realización de una actividad productiva, «trabajo de campo» como 

un método de investigación basado en la investigación directa intensiva y personal de 

un grupo social, población, etc. «Trabajo de esfuerzo» que le obligan a realizar a los 

presos como parte de la pena impuesta... Hoy, en ciertas ocasiones el término 

«trabajo» es utilizado como sinónimo de empleo u ocupación (encontrar un trabajo), 

perder un trabajo de todas las múltiples acepciones de trabajo, las de uso más 

frecuente hacen referencia a trabajo-actividad, trabajo resultado y trabajo-empleo.  

 

Según el autor anteriormente mencionado, en cualquier disciplina donde es usada la 

expresión «trabajo» ésta cambia automáticamente de contenido, como  por ejemplo: 

el trabajo como obra o producto. Esta aceptación es utilizada en el ámbito jurídico, 

que le permite que esta adquiera una especial importancia en las figuras jurídicas del 

arrendamiento de obra o contrato de ejecución de obra, en la fijación de salarios por 

trabajo realizado, etc. El trabajo como actividad realizada. Hace referencia a una 

simple prestación de servicios, aceptación especialmente importante en decreto al 

trabajo o se considera como nexo central del contrato individual de trabajo.  
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El trabajo como empleo. Hace mención a la contratación de los servicios que es 

dominado por el empleador. Difícilmente se puede atribuir a una única definición de 

trabajo y mucho menos puede ser considerado definición de un largo espacio de 

tiempo. De una forma general, el trabajo lo podemos definir como una actividad 

realizada por los seres humanos de forma consciente, que supone un gasto de energía, 

con un objetivo o fin material o inmaterial, que tiene su origen en la satisfacción de las 

necesidades humanas, tanto personales como materiales, sirviendo como instrumento 

de toca para el individuo. El trabajo desde la perspectiva económica es uno de los 

factores de producción junto al capital y a la tierra, adaptando distintas formas a lo 

largo del tiempo, adquiriendo una mayor complejidad y tecnificación.  

 

Si analizamos o si tuviéramos en cuenta las diferentes teorías económicas, podemos 

apreciar muchas concepciones referentes que este elemento ha tenido. Así siendo 

para Max Weber el trabajo, considerado como una obligación divina; para Henry Ford 

(1863-1947) y Frederick Winslow Taylor (1856-1915) el hombre no tiene un estímulo 

interno para trabajar, solo mediante el incentivo económico presta sus servicios a la 

organización; por su parte mayoritaria, el hombre es un ser social, y no funciona solo 

impulsado por motivos económicos sino por las relaciones interpersonales. Por otro 

lado, se considera el trabajo como plusvalía (resultado de la exploración después de 

haber sido satisfecho el precio de los recursos de los empleados generados por su 

actividad que se transfiere a un particular, a un grupo o al estrado, quien genera una 

fuente de insatisfacción y conflicto. 

  

En cuanto a la apreciación de la necesidad de esfuerzo laboral en el hombre, es común 

para toda época y lugar, los tipos de prestación de trabajo, así como el contenido 

defienden en gran medida de cómo están organizadas la producción, las condiciones 

de vida de las distintas sociedades y la división del trabajo. 

 

La idea del trabajo como actividad se configura en la agricultura y el artesanado como 

una forma de satisfacer las necesidades básicas y sociales que posteriormente 

constituyen un elemento productor de riqueza. Ambas actividades traen consigo una 

regularidad en la realización de las tareas, siendo la base de la división del trabajo. 

Observando históricamente la idea de trabajo, desde épocas más antiguas hasta la 

actualidad existen varias concepciones sobre el trabajo en distintas civilizaciones que 

influyen sobre el concepto accidental del trabajo (Jaccard, 1971). 

1.3.2  Tipos de Aproximación del trabajo 

 

En base a la problemática del elemento diferencial constatado entre las distintas 

definiciones que componen el concepto de trabajo, Drenth (1991), en su estudio 

realizado vino a afirmar que la cuestión más importante que debe ayudarnos en 
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esclarecer este fenómeno, consiste en agrupar esas varias definiciones en 

aproximaciones de dos tipos: 

 

a) Aproximación conceptual del trabajo 

En esta aproximación del trabajo se nota por parte de los autores un gran empeño en 

la delimitación del concepto. Desde una perspectiva teórica el trabajo es una actividad 

prepositiva e intelectual. De esta manera, el trabajo se define como una actividad que 

no tiene fin en sí mismo, sino como un medio para obtener un fin que se realiza para 

obtener algo a cambio, que constituye un beneficio diferente en la actividad misma. 

Marshall (1972), en la misma perspectiva conceptual sobre el trabajo, lo define como 

un esfuerzo de la mente y del cuerpo realizado parcial o totalmente con objetivo de 

alcanzar algún beneficio que difiera de la satisfacción que deriva directamente del 

trabajo.  

 

Fryer y Payne (1984) lo definen, de un modo similar a Marshall, considerando como 

una actividad con finalidad diferente al placer adquirido en su ejecución. De este modo 

todo el estudio del trabajo con carácter prepositivo e intencional tiene como objetivo 

realizar cambios. Con este propósito esos cambios operados en el trabajo prepositivo e 

intencional inducirán al autor en generalizar una variedad de definiciones, que en 

función de esto se designa propositivo del trabajo. En este contexto, los usos de las 

definiciones prepositivas e intencionales hicieron emerger la actividad económica o 

ingresos que el individuo obtuvo en el cambio de su trabajo.  Según Dubin (1958), en 

un sentido genérico considero el trabajo es un empleo continuo que se asienta en la 

producción de bienes y servicios destinados a cambios de remuneración. En la 

búsqueda del elemento diferencial del trabajo, Anderson y Ridin (1989), conciben el 

trabajo como el tiempo por el cual la persona es pagada. De este modo general, todas 

las definiciones referenciadas anteriormente, confirman que la actividad podrá venir a 

ser trabajo cuando ésta es remunerada económicamente. Otra definición sobre el 

trabajo es la expuesta por Dunald y Havihurst (1959), en la cual definen el trabajo 

como un instrumento básico que contribuye para la sociedad, beneficio y servicios. 

Siguiendo esta misma perspectiva, el trabajo es definido como una actividad o empleo 

de energía que produce servicios y productos de valor para otras personas (Friedman y 

Havighurst, 1954; Wow, 1981; Fox y Hesse-Hesse, 1984; citado por Wow, 1980). En 

otra perspectiva semejante a la de Hall (1986), considera el trabajo como algo que 

implica actividades asociadas con previsión de bienes y servicios de algún valor.  

 

b) Aproximación empírica del trabajo 

La delimitación del concepto de trabajo tiene también algo de análisis a partir de una 

investigación empírica. En esas investigaciones son formulados conceptos de trabajo 

una vez obtenidas las opiniones de diversas muestras de sujetos, definiendo de este 
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modo el trabajo como fundamentalmente una actividad instrumental. El primer 

estudio de la materia fue realizado por Weiss y Kahn (1960), con objeto de explorar los 

criterios utilizados por hombres para poder distinguir las tareas laborales y las no 

laborales, como se define la actividad del trabajo y de cómo estos criterios se 

relacionan con la ocupación. En esta conformidad, el estudio sobre el concepto del 

trabajo tuvo la oportunidad de incluir también su significado y sus funciones que 

cumple para la vida de las personas, conjuntamente con la ocupación y algunas 

características socio- demográficas, como la adecuación, étnica, lugar de procedencia y 

la religión que constituyen elementos determinantes e importantes en las relaciones 

que se establecen entre hombre en el ámbito del trabajo, siendo así la actividad 

requirente de esfuerzos físicos y mentales. Siendo esto una de las inspiraciones de los 

estudios tenidos en consideración por las pesquisas realizadas por Weiss y Hahn fue el 

proyecto del Mow en los años (1981, 1987, 1991), donde muchos y distintos aspectos 

fueron explorados, principalmente la variedad de definiciones que las personas 

atribuyen al trabajo.  Aun en la perspectiva de encontrar una salida, en sus estudios 

realizados a través del análisis, los autores consiguieron identificar cuatro categorías 

definitivas del concepto del trabajo: definición concreta del trabajo, definición social, 

definición del trabajo como carga, definición del trabajo como deber.  

 

1. En la definición concreta del trabajo, define el trabajo como una manera de 

destacar los aspectos más objetivos y tangibles de la actividad laboral. Para 

estos, la actividad es trabajo cuando se esté en el local del trabajo, se tenga un 

horario determinado y cuando se nos pague a cambio de dicha actividad.  

2. Definición social, las personas, lo consideran como trabajo social, cuando este 

resalta los aspectos o funciones de carácter social, que el trabajo cumple para 

con los individuos para hacerles sentir como miembros de un grupo o 

colectivos más amplio. 

3. Definición de trabajo como carga. Aquí el trabajo es concebido por algunas 

personas, como una carga en la medida que se aplica su desarrollo a un gran 

esfuerzo físico y mental. 

4. La definición del trabajo como deber. Esta definición las personas consideran el 

trabajo, como actividad de carácter obligatorio.  

De manera general, constatamos que las definiciones encontradas tanto desde el 

punto de vista teórico como empírico muestran que el trabajo definido 

fundamentalmente en términos instrumentales, como actividad que no tiene fin en sí 

mismo, pero si como un medio que permite alcanzar algo. No obstante, las diferencias 

en función a algunas variables socio-demográficas y laborales nos permiten obtener 

diferencias de forma que la gente representa mentalmente el fenómeno del trabajo. 

En conclusión, considerando las diferentes definiciones mostradas anteriormente 

podemos señalar que el trabajo es una actividad completa, de no de fácil definición, 

por diferentes objetos, eventos y situaciones que engloban su totalidad. La 
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complejidad es fruto de una diversidad de significados, que este adquiere, y estos 

significados vienen en parte condicionar, principalmente las funciones psicosociales 

que desempeña el trabajo para los individuos y los grupos sociales. Como es obvio, y 

según podemos constatar, más adelante, esa diversidad no solo existe en la actualidad, 

sino también a lo largo de la historia humana, razón por la cual el trabajo, ha sido 

representado tanto para los individuos como para la sociedad y cultura de un modo 

diferente. 

 

1.3.3.Funciones Psicosociales del trabajo 

 

En esta perspectiva, muchos han sido los estudios realizados de forma directa o 

indirectamente sobre las funciones del trabajo, donde se hace mención el carácter 

positivo del mismo. Según Salanova, Peiró y Prieto, (1993), en su estudio hizo hincapié 

en once funciones positivas que tienen como objetivo promover el trabajo de la 

persona. Las cuales son: 

 

1. Lo que abarca la función significativa del trabajo, considera el trabajo como la 

fuente que da sentido a la vida, en la medida que permite a las personas 

realizarse personalmente a través del trabajo. Del mismo modo el trabajo para 

el individuo puede servir como fuente de autoestima y realización personal. A 

través del trabajo, las personas consiguen organizarse, realizarse, de modo en 

que posicionan su vida a ser un elemento creativo. El trabajo asume esta 

función de relevante importancia cuando es intrínsecamente satisfactorio y del 

mismo modo su transformación en fuente de satisfacción positiva. El trabajo 

según Friedman y Havihurst (1954), afirman que es una experiencia de vital 

importancia  

2. Función de proporcionar estatus y prestigio social de una persona es 

determinada en cierta medida por el trabajo que se desempeña de forma 

cotidiana. Se establece categorías en cuanto al cargo social que la persona 

ocupa en la sociedad. Esta misma función del trabajo nos permite la 

transformación del propio trabajo en fuente de auto-resto, es decir, al 

reconocimiento y al respeto de otros. 

3. En cuanto a la función de identidad personal, se concibe el trabajo como una de 

las fuentes de mayor relevancia para el desenvolvimiento y formación de 

nuestra identidad. Entretanto, las experiencias adquiridas en el transcurso de 

nuestras vidas nos enseñan que los éxitos o fracasos en el trabajo contribuyen 

en cierto modo al desenvolvimiento de la propia identidad.  

4. El doble significado ejercido por esta función económica, permite mantener 

para el individuo un mínimo para su supervivencia y mantener los bienes de 

consumo. Aun, la persona realiza en este contexto el cambio de dinero que le 
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pueda garantir su independencia económica y control de su vida, así como la 

elección de su tiempo libre. 

5. En esta se constata las interacciones con los demás en el contexto laboral, 

donde la persona mantiene su vínculo con otros superiores, compañeros, 

subordinados y clientes. Se considera de esta manera, que esta función juega 

un papel importante para el núcleo familiar. Al final el trabajo manifiesta 

aspectos emocionales cuando esas elecciones son enriquecidas para poder 

mejorar la vida extra-laboral. 

6. Esta función consiste en estructurar el día, la semana, el mes, o el año, incluso 

el ciclo de la vida de las personas. Ayuda también a estructurar otros ámbitos 

de sus vidas, que acompañan en su tiempo de trabajo, tal como la planificación 

familiar de las vacaciones o del tiempo del ocio en general. El trabajo juega un 

papel dominante en la estructuración en el tiempo de las personas. 

7. La séptima función del trabajo, tiene como función mantener el individuo por 

debajo de una determinada actividad, más o menos de carácter obligatorio. 

Este constituye el marco de referencia útil de la actividad regular, obligatoria y 

con propósito.El trabajo puede ser también un deber de los individuos hecho a 

la sociedad, cumpliendo de esta manera la función de servir a la sociedad 

mediante el trabajo. Por otro lado, las personas son obligadas a trabajar, esto 

es, si quieren mantener un equilibrio de otras funciones vitales.  

8. En esta función el trabajo sirve como fuente de oportunidades para 

desenvolver habilidades y destrezas para su ejecución. Estas habilidades una 

vez plasmada en el sujeto, su mejoría depende en gran medida de la práctica 

diaria.  

9. El sistema de normas, creencias, valores, expectativas e ideas son trasmitidas 

en el trabajo. Entretanto podemos afirmar que, el trabajo tiene un papel 

socializador muy importante. En el trabajo las personas se comunican entre sí, 

y fruto de esta comunicación aparece en el momento de trasmisión de 

expectativas, creencias, valores, e informaciones, no solamente relacionada en 

el trabajo, sino también en otro ámbito de la vida, como el familiar, el ocio, la 

política, la economía, etc. 

10. En esta función el trabajo cumple el deber de proporcionar el poder del control, 

el poder de desenvolver, adquirir un grado de poder y control sobre las 

personas, cosas, datos y procesos. 

11. En la última función el trabajo puede desempeñar la función de comodidad o 

de confort, donde las personas pueden tener a partir del trabajo la oportunidad 

de disfrutar de buenas condiciones físicas, seguridad en el empleo o un buen 

horario laboral.  
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1.3.4.Dimensiones y el significado del trabajo 

 

A lo largo de la historia ha habido diferentes interpretaciones de carácter 

antropológico y cultural del trabajo, especialmente durante el siglo XX que se produce 

una profunda transformación fruto de la concepción antropológica y cultural. 

Relativamente, las dos concepciones citadas anteriormente Ibanaz (1990), afirma que 

en ciertos momentos, se han puesto de evidencia que la perspectiva psicosocial no 

puede ser delimitada cabalmente en función objeto, lo que implica que debemos ser 

cautos con las diversidades de los criterios que lo definen, como por ejemplo: el tipo 

de relación, simbólico, la intersubjetividad, la interacción social y cultural. En la base de 

los argumentos expuestos anteriormente, surge la importancia de que las personas 

conciben al trabajo en el sistema de valores colectivos, constituyendo de este modo, 

un elemento fundamental en la hora de delimitar el trabajo desde un enfoque 

psicosocial que ha sido ampliamente estudiado en las últimas décadas. Según 

Galdthorfe (1968); Suwel, Haller y Ohlendoref (1970), el trabajo ha venido a 

representar y representa hoy en día, uno de los pilares en que se asienta la sociedad 

actual constituyendo de esta manera una de las principales actividades 

industrializadas. Las personas en su sociedad dedican una tercera parte de su tiempo a 

actividades laborales, planificando, formando, preparándose para el trabajo, que 

necesita de una edad muy madura y ocupando de igual modo una parte considerable 

del ciclo de la vida.  

1.3.5.El bienestar 

 

El estudio científico sobre la felicidad constituye una realidad compleja. Reconociendo 

que buscar, comprender y explicitar las fuentes y las dinámicas que generan y 

mantienen el bienestar es relevante, ya que es un estudio que puede proporcionar a los 

profesores condiciones más favorables porque al encontrarse con conflictos y 

dificultades del trabajo docente, estos puedan atisbar posibilidades de reconstrucción 

adecuada de sus prácticas y modo de ser y estar en la profesión. Hargreaves (2000) 

destaca en este estudio, la importancia de identificar las fuentes de satisfacción del 

trabajo para que estas puedan servir de estímulo a los profesores, en el sentido de 

ayudar en el enfrentamiento de las dificultades en el ejercicio de la maestría. Algo 

reconocido del bienestar, es la existencia de la posibilidad de relación del profesor con 

su trabajo, que puede o no concretizarse y que depende de: 

 

1. De las características del trabajo (actividad laboral, las condiciones físicas, 

socio-económicas y relaciones ofrecidas para su realización). 

2. Del resultado positivo o negativo, de la validación que el profesor hace de estas 

características. 
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3. Del modo en el que el profesor se enfrenta o resuelve los conflictos generados 

por las discrepancias entre su organización interna y la organización del 

trabajo. Según los sociólogos Seligman y Csikszentmihlayi (2002) la felicidad no 

está sólo definida por las necesidades materiales, también depende de la 

satisfacción de otras necesidades humanas. Cuando hablamos de bienestar no 

hacemos referencia apenas al estado físico, sino también al estado emocional 

de las personas. Por otra parte, el bienestar no debe ser entendido como una 

experiencia exclusivamente individual, también nos referimos al bienestar 

colectivo.  En el nivel individual, el bienestar interesa por las características 

individuales como: vocación y capacidad de amar, habilidad en las relaciones 

interpersonales, sensibilidad estética, perseverancia, capacidad de perdonar, 

espiritualidad, competencia y sabiduría.  

El  bienestar colectivo conforma las virtudes cívicas y las instituciones que orientan a 

los individuos para que sean mejores personas, como: la responsabilidad, educación, el 

altruismo, el civismo, la moderación, la tolerancia, y el trabajo ético. Para Alicia (2006), 

el bienestar es considerado como una dimensión fundamental a la hora de analizar el 

bienestar de los profesores en las escuelas secundarias, y de las personas que 

componen la sociedad. De acuerdo con los autores citados anteriormente, el bienestar 

es un proceso dinámico, construido en la intersección: objetividad y subjetividad. La 

objetividad corresponde a las características del trabajo en sí, y en las condiciones 

ofrecidas para su realización; esto es, los recursos que las personas tienen y que les 

proporcionan la satisfacción de las necesidades básicas de la vida y de la seguridad. 

Pereira (1997), distingue dos subcomponentes en esta dimensión: el bienestar 

económico y el socio-demográfico (ubicación, educación, salud, empleo, transporte 

etc.) 

 

La subjetividad está relacionada a las creencias personales del profesor, reflejando 

tanto las competencias y habilidades que poseía en cuanto a sus necesidades, deseos, 

valores, creencias y proyecto de vida. Esta está compuesta por cuatro 

subcomponentes: satisfacción con la vida (aspecto cognitivo), afecto positivo, afecto 

negativo (aspecto emocional) y felicidad (preponderancia de los efectos positivos 

sobre los efectos negativos). El bienestar implica la intervención del estado en el 

sistema de seguridad social y los servicios sociales (Cochrne y Charke, 1993). En otra 

perspectiva, las definiciones del estado de bienestar incluyen un compromiso en el 

plano de empleo y todo el conjunto de políticas relacionadas con la educación, salud, 

familia o vivienda. Este estado de bienestar, por lo tanto, tiene como objetivo mejorar 

la calidad de los individuos o trabajadores de una sociedad, permitiendo de este modo 

la reducción del nivel de desigualdad. Según los autores Gonçalves (2006), Seligman 

(2000), Kyers (2000) y Csikszemtmihal (1999), constataron que varios estudios 

realizados en este ámbito encontraron a lo largo de los años referencias a la búsqueda 

psicológica de algunas personas que se auto declaraban ser felices,  subestimando que 
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esto tuviese un gran círculo de relaciones interpersonales, lo cual condujo a los 

estudiosos a establecer relaciones con el estado de bienestar.  

 

Aun en esta perspectiva Diener, Suh, Oishi (1997); Diener y Lucas (1999), señalizan que 

cuando una persona presenta un nivel elevado de bienestar subjetivo, se entiende que 

está experimentando una satisfacción de felicidad y emociones positivas. En cuanto a 

las emociones negativas estas personas se encuentran en un nivel de bienestar 

subjetivo bajo, insatisfechos con la vida, ni tan siquiera con las emociones positivas.  

Para Prevem y Cloward (1972), afirman que los sociólogos de orientación marxista 

consideran que el objetivo del estado de bienestar no es promover políticas de 

igualdad, pero si reducir el funcionamiento del sistema capitalista. Para ellos, para que 

el capitalismo funcione es necesaria una mano de obra bien formada y saludable. Los 

servicios sociales y los programas de bienestar sirven para vencer los trabajadores 

consiguiendo su ausencia.  

 

En cuanto al origen de las políticas del bienestar, coincide con el desenvolvimiento de 

las sociedades industriales según algunos autores, sociólogos, optimistas, los cuales 

afirman la evolución de esto equivale a la aplicación de los derechos de los ciudadanos. 

De este modo, se destaca al sociólogo británico Marshall (1893 ς 1981), que confirma 

que la industrialización dio lugar a la extensión de los derechos de la población en tres 

aéreas concretas. Según Marshall, los tres tipos surgen en periodos distintos. En la 

edad media, estos derechos eran prácticamente inexistentes. Los derechos civiles 

surgieron en el siglo XVII, y los políticos en el siglo XX. BujanTurner (1990), afirma que 

en Francia, Alemania y Suiza este periodo no está bien clara y señalizan que las bases o 

cimientos que están fundamentados los derechos cambian según los países. En este 

contexto, el autor resalta algunas cuestiones claves acerca de la evolución de los 

derechos y las responsabilidades en las sociedades modernas. La medición del 

bienestar general del trabajador ha sido descrita al principio, como una única 

dimensión bipolar (de sentirse mal o sentirse bien) (Diener, 1984) Al pensar en la 

satisfacción laboral o en la satisfacción con la vida, se deben considerar tres ejemplos 

ǇǊƛƴŎƛǇŀƭŜǎ ŘŜ ƳŜŘƛŎƛƽƴ 5ŀƴƛŜƭǎ ȅ DǳǇǇȅΣ όмффпύΤ [ǳŎŀǎΣ 5ƛŜƴŜǊ ȅ {ǳƘΣ όмффсύΦ ά9ƭ 

primero irá de ƛƴǎŀǘƛǎŦŀŎŎƛƽƴ ŀ ǎŀǘƛǎŦŀŎŎƛƽƴέ, cuyo polo positivo al principio es 

entendido como placer o felicidad.  

 

Ambos polos se examinan generalmente sin atender el nivel de activación mental del 

sujeto, a pesar de que otros dos ejemplos se diferencian o consideran tal niveles de 

activacƛƽƴ ŀƭ ǎŜƎǳƴŘƻ ŜƧŜƳǇƭƻ ƛǊŀ ŘŜ άŀƴǎƛŜŘŀŘέ ŀ άŀ ŀŎƻƳƻŘŀǊέ; los sentimientos de 

ansiedad combinan una baja satisfacción con una baja activación. El ultimo es el 

ŜƧŜƳǇƭƻ ǉǳŜ ŀōŀǊŎŀ ƭŀ άŘŜǇǊŜǎƛƽƴέ ŀƭ άŜƴǘǳǎƛŀǎƳƻέ; los sentimientos de entusiasmo  y 

motivación positiva se caracterizan con una elevada satisfacción y a pesar de que la 

depresión y tristeza se asocian a una muy baja satisfacción y baja activación. Por si 

misma, la ŘƛƳŜƴǎƛƽƴ άŀŎǘƛǾŀŎƛƽƴέ no se supone que refleje satisfacción ni insatisfacción 
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ya que es un correlato fisiológico que acompaña las emociones y cogniciones del 

sujeto. Una persona puede ser caracterizada en términos de su localización en cada 

uno de los tres ejemplos citados anteriormente.  

 
 

Figura Nº1. Principales ejemplos de medición del bienestar   
 

 

 
Fuente: Kahneman, Diener y Schwartz (2003) 

 

La anterior figura mostrada es aplicable en la medición del bienestar tanto en el 

ámbito de la vida en general del sujeto libre de contextos, como en un contexto 

especifico de su vida laboral.  

 

1.4   Calidad de la Vida Laboral 

1.4.1 Contexto Histórico de calidad de la Vida Laboral 
 

El hombre desde las primeras civilizaciones siempre se preocupó por la calidad de la 

vida laboral, con el objetivo de señalar la satisfacción y bienestar en el trabajo de los 

trabajadores en la ejecución de sus tareas. Históricamente, con la enseñanza de 

Euclides (300 a.C.) de Alexandria sobre los principios de Geometría, servirán de 

inspiración para la mejora de los métodos de trabajo de los agricultores en el margen 

ŘŜƭ Ǌƛƻ bƛƭƻΣ ŀǎƝ ŎƻƳƻ ƭŀ άƭŜȅ ŘŜ ƭŀǎ ǇŀƭŀƴŎŀǎέ, de Arquímedes formulada en (287 a.C.) 

vino a reducir el esfuerzo físico de muchos trabajadores Rodrígues (1994). Estos son 

algunos hechos históricos que alteraron la manera de ejecución de las tareas, 

generando intrínsecamente, mejorías en las condiciones del trabajo y bienestar del 

trabajador.  

 

En el siglo XVIII, con la llegada de la Revolución Industrial, el trabajo pasó a tener una 

nueva concepción. Esto quizás explique que algunos estudiosos creen el título de 

percusor de la calidad de la vida laboral al empresario escocés Robert Owen. A este 

respecto, Ele (1800) introdujo una especie de enfoque humanístico del trabajo, en sus 

fábricas de New Lanark, promoviendo la consecución de varios beneficios inherentes a 

la satisfacción de sus trabajadores y familiares, con los aumentos de salario, la 
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reducción de horas de trabajo, la prohibición del abuso infantil, la ampliación de casas, 

la construcción de escuelas y el suministro de alimentación Clutterbuck; Crainer 

(1993).En este contexto histórico, tenemos que destacar el surgimiento en pleno siglo 

XX de los primeros trabajos científicos relacionados con la administración. En la misma 

lógica, aparece uno de los pioneros en este proceso que fue Frederick Winslow Taylor 

(1856-1915), quien pensó por primera vez, en estudiar de forma profunda los 

problemas de la producción en una oficinŀ ƳŜŎłƴƛŎŀ ȅ ŎǊŜƻ ƭƻǎ ŦŀƳƻǎƻǎ άestudios de 

ǘƛŜƳǇƻǎ ŘŜ ƳƻǾƛƳƛŜƴǘƻǎέ como medios de racionalizar el trabajo operario y 

consecuentemente alcanzar mejores resultados productivos. Además de Taylor, 

también son de relevante importancia en esta misma época, las iniciativas de Henry 

Fayol, ingeniero europeo que buscaba la eficiencia de las correcciones en la estructura 

de las organizaciones y Henry Ford, uno de los primeros en utilizar incentivos no 

salariales con sus trabajadores.  

 

La contribución de este y otros pensadores clásicos para el desenvolvimiento de la 

calidad de vida en el trabajo, es incuestionable en la medida que en este 

desenvolvimiento solamente ocurrió en virtud de la excesiva exploración del 

trabajador, desencadenado por el modelo taylorista. Las evidentes contribuciones que 

envuelven la calidad de vida laboral son aquellas observadas a mediados de 1920, con 

la experiencia de Hawthorne de Mayo. Desde este prisma, las pesquisas desarrolladas 

en Westen Electric Company tenían objetivo analizar la influencia del ambiente del 

trabajo en la productividad de sus trabajadores en la institución, y que fueron 

imprescindibles para la creación de nuevas concepciones a cerca del comportamiento 

humano. Las conclusiones del trabajo de Mayo hicieron emerger, en 1930, la escuela 

de las relaciones humanas, que traía un enfoque psicológico y sociológico en la 

cuestión de satisfacción en el trabajo, que se contrapone, en cierta medida a los 

principios de Taylor. La escuela de relaciones humanas defiende no solamente la 

sistematización de las tareas (Taylorismo), sino también el trabajador y el ambiente en 

el trabajo. En este periodo se ǇǳŜŘŜ ŘŜǎǘŀŎŀǊ ŀǎǇŜŎǘƻǎ ŎƻƳƻ άel reconocimiento social, 

el liderazgo democrático, o el entrenamiento, la participación y la moral del grupo, 

como dimensiones dŜ ŎŀƭƛŘŀŘ ŘŜ ǾƛŘŀ Ŝƴ Ŝƭ ǘǊŀōŀƧƻέ (Viera, 1996: 177). Como materia 

específica, el estudio de calidad laboral es un poco reciente. La literatura específica 

sobre la calidad de la vida laboral está registrada en los estudios realizados  a partir de 

la década de los cincuenta, del siglo pasado, en Inglaterra, donde Eric Trist y sus 

colaboradores estudiaban un modelo marco para agrupar el trinomio: individuo, 

trabajo y organización. Estos estudios se centraron en el llamado enfoque socio 

técnico de organización y pueden ser considerados como punto de partida para la 

democratización de los locales de trabajo, una vez que objetivaron analizar los 

problemas relativos al absentismo laboral, errores de producción y conflictos 

interpersonales ocurridos en el proceso de mecanización y reorganización del trabajo 

en una mina de carbón.  
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Según Trist (1975), la calidad de la vida laboral tiene una importancia fundamental en 

las organizaciones, tanto en los países desenvueltos, como en los países en 

desenvolvimiento. Autores como Vieira (1996); Fernandes (1996) y Rodrigues (1994), 

asocian el origen de la de denominación de la calidad de la vida laboral con la de Trist 

(1991-1993) y sus colaboradores.  

 

Según Vieira (1996), fue en la década de los 60 en la que las preocupaciones sobre los 

efectos del trabajo en la salud, bienestar de los trabajadores tuvieron su inicio con el 

objetivo de mejorar el desempeño de las personas en el trabajo. Estos movimientos 

ganaron grandes proporciones grŀŎƛŀǎ ŀ ƭŀǎ άiniciativas de científicos sociales, líderes 

sindicales, empresarios y gobernantes en busca de formas de organizar el trabajo, 

minimizando los efectos negativos del empleoέ. En esta perspectiva, en los años 80 los 

programas se intensificaron en Europa y Estados Unidos ocupando de este modo un 

lugar destacado en los estudios de la calidad de vida laboral.   

 

Para autores como Smokovitt y Széll (Cit. Honório y  Marques, 1999) señalan que la 

calidad de vida laboral constituye el propulsor de cambios constantes que se han dado 

tanto en el contexto organizacional como fuera, es capaz de asegurar espacios 

democráticos de participación de trabajadores en la solución de los problemas de la 

salud. Por consiguiente, en este contexto histórico señalamos que la diversidad de las 

concepciones ideológicas registrada, durante las últimas décadas hicieron que la 

calidad de vida en el trabajo tuviese un desenvolvimiento en el campo teórico-

empírico y metodológico, y ganando espacio en aplicaciones en lo cotidiano 

organizacional de muchos países. Es de este modo, que surgen varios enfoques para la 

calidad de vida laboral, sistematizadas sobre la forma de modelos, los cuales se alteran 

en proporción a dimensiones que minimizan el efecto del conflicto entre empleados y 

empleadores que generan consecuentemente mayor satisfacción individual y 

productividad institucional.  

1.4.2  Conceptualización y definiciones de calidad de vida 

 

A pesar de existir voluntad en el estado de la calidad, es importante constatar que no 

existe una definición acertada y consensuada entre los autores entendidos en la 

materia. En general se trata de una propiedad que el individuo tiene para 

experimentar situaciones y condiciones de su ambiente, dependiendo de sus 

interpretaciones y valoraciones que hace de los aspectos objetivos en su vuelta. Con 

respeto a las personas con las que se vive, sentir y comprender al prójimo. Engloba por 

lo tanto salud, educación, transporte, hogar, trabajo y participación en las decisiones 

que le suponen respeto determinan como vive el mundo. Abarca de este modo 

situaciones extremadamente variadas, como los años de escolaridad, servicio digno en 

caso de enfermedad y accidentes, comodidad y puntualidad suficiente y la calidad 

adecuada, hasta posesión de electrodomésticos. Ardilla (1995) considera la calidad de 
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vida como una combinación de elementos objetivos y de evaluación individual que 

esta puede hacer de dichos elementos. 

 

La calidad de vida objetiva y la calidad de vida percibida son dos conjuntos de factores 

que interactúan entre sí. Según el autor, el estilo de vida sería una dimensión 

compuesta por elementos físicos, materiales y sociales. Por otra parte la calidad de 

vida sería objetiva y subjetiva; sería una propiedad de la persona, pero esta seria del 

ambiente en la cual se mueve. La calidad de vida familiar, comunitaria, laboral, etc. 

 

Parece ser más subjetiva que objetiva. Según Schmidt (2004), afirma que la noción de 

calidad de vida es inminentemente humana, cubre muchos significados que reflejan 

conocimientos, experiencias y valores de individuos y colectivos. Por su parte, 

Flanegan (1982) afirma que la expresión de calidad de vida también ha sido 

comúnmente utilizada en la lengua popular, en los medios de comunicación, en las 

campañas publicitarias y políticas, y con gran frecuencia los aspectos objetivos que son 

considerados, es decir, son descritos factores ambientales y sociales, tales como la 

calidad del aire, el nivel socio económico y educacional ligado a las condiciones de vida 

externas. Celia y Tulshy (1990) conciben la calidad de vida como una percepción que el 

individuo hace de su vida y satisfacción con el nivel actual de funcionamiento 

comparado con que se percibe como posible o ideal. Quintero (1992) lo considera 

como indicador multidimensional del bienestar material y espiritual del hombre en un 

marco social y cultural determinado. SŜƎǵƴ IƻǊƴǉǳƛǎǘΥ άconsidera la calidad de vida 

como una satisfacción global percibida, o mejor inherente a ciertos aspectos claves, 

siendo el bienestar  una preocupacƛƽƴ ǇŀǊǘƛŎǳƭŀǊέ ό/ƛǘΦ CƻƴǘŀƛƴŜΣ YǳƭōŜǊǘǳǎŜ ȅ ;ǘƛŜƴƴŜΣ 

1998: 22). Para Gerin (Cit. Kulbertuse  y Étinne, 1998) la calidad de vida envuelve el 

conjunto de satisfacción sentidas por un individuo o un grupo de individuos a 

propósito de su vida actual.  

 

La organización mundial de la salud (OMS) define la calidad de vida como "la 

percepción que un individuo tiene de su lugar en la existencia, en el contexto de la 

cultura y del sistema de valores en los que vive y en relación con sus objetivos, sus 

expectativas, sus normas, sus inquietudes. Se trata de un concepto que está influido 

por la salud física del sujeto, su estado psicológico, su nivel de independencia, sus 

ǊŜƭŀŎƛƻƴŜǎ ǎƻŎƛŀƭŜǎΣ ŀǎƝ ŎƻƳƻ ǎǳ ǊŜƭŀŎƛƽƴ Ŏƻƴ ǎǳ ŜƴǘƻǊƴƻά 

 

 ά²Ihvh[ Dw¦thέ όмффрύ ŀŦƛǊƳŀƴ ǉǳŜ ŜǎǘŜ es un concepto que atañe un entorno 

complejo. Ferrans y Powers (1995) conciben este concepto como una sensación de 

bienestar de una persona, de satisfacción con sus áreas de la vida que son importantes 

para él. En la misma perspectiva referente al concepto, Fontaine, Kulbertus y Étienne 

(1998) afirman que el estado de la salud, satisfacción, o estado mental o bienestar, no 

constituye los únicos aspectos que caracterizan la calidad de vida. Se trata de un 

concepto multidimensional referente a la forma como un individuo percibe estos y 
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otros aspectos de la visa. Lipp y Rocha (1996) conciben la calidad de la vida como lo 

bueno del vivir, y compensado por lo menos en cuatro áreas: social, afectiva, 

profesional y la referente a la salud. Para que la persona pueda ser considerada con 

una calidad de vida. No interesa tener mucho éxito solo en la carrera o en el área social 

y no tener en otras áreas. Santos (2002); Burckhardt (2003) y Burckhardt y Anderson 

(2003) señalan cinco dimensiones de la calidad de vida: 

 

1. Bienestar físico y material (buena disposición física, confort y tranquilidad) 

2. Relacionamientos (relaciones afectivas condicionadas como, por ejemplo, una 

serie de actitudes reciprocas) 

3. Actividades sociales, comunitarias y cívicas(comportamientos que surgen como 

respuesta a eventos que actúan sobre la potencia funcional del individuo) 

4. Desenvolvimiento y realización personal(auto aceptación, relaciones positivas 

con diamantes, autonomía, censo de dominio y busca de metas) 

5. Recreación (actividades de distracción de significado individual y social). 

 

Según Paschoal (2000), la subjetividad del concepto de calidad de vida engloba 

también el componente tiempo, puesto que en un determinado momento la calidad 

de vida para el individuo puede estar dejando de existir con el pasar del tiempo, 

pasando el concepto a integrar otros criterios. Esto es importante y plausible en la 

medida en que el individuo va pasando por diversas etapas de desenvolvimiento a lo 

largo de su vida, adquiriendo nuevas experiencias y nuevos estados de madurez de una 

forma dinámica y en una estrecha relación con la mutación socio cultural de su medio. 

Como es obvio, podemos mencionar una diversidad de elementos que pueden influir 

en la calidad de vida del hombre moderno y comúnmente construir su medio 

ambiente físico, psíquico y social. 

 

En cierto modo, la leyenda abajo reflejada nos separa los factores que componen la 

calidad de vida del individuo: 

 

Cuadro  N º 2. Factores determinantes de la caidad de vida                      

  

                                           Individuo 

Trabajo                                             Educación 

 

Ocio                     Calidad de Vida           Salud 

 

 

Cultura                                               Família 

             Factores sócio económico 

Fuente: Killimmik e Morais (2000) 
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Para Killimmik y Morais (2000), todos los factores discriminados conceden al trabajo 

un gran potencial en la determinación de calidad de vida, además por el hecho de que  

el 70% del tiempo de vida de las personas está dedicado directa o indirectamente con 

el trabajo dentro de las organizaciones. 

1.4.3  Concepto de calidad de la vida laboral (CVL) y sus componentes 

 

Los programas de la mejora de la calidad de vida en el trabajo se han desarrollado en 

los EE.UU. a finales de 1960, los cuales iban dirigidos a la mejora de la calidad de vida y 

la productividad en el trabajo a través de un conjunto de cambios en el lugar de 

trabajo, con especial énfasis en el desarrollo de trabajadores en posiciones donde se 

toman las decisiones, el enriquecimiento del trabajo individual, el trabajo organizado 

en grupos autónomos, y la implantación de un innovador sistema de compensación y 

seguro y saludable para el trabajo, Huse y Cummings (1985). En este dominio, el 

impulso definitivo se logró en los años setenta, en los que se potenciaba las cuestiones 

relacionadas con el desarrollo de numerosos cursos de formación para los equipos de 

trabajo y con la mejora del medio ambiente y seguridad. En esta perspectiva, Walton 

(1975) considera la calidad de la vida laboral, como una investigación que está 

orientada a estudiar los aspectos relacionados con el bienestar de las personas en 

situaciones de trabajo. Esta investigación se desarrolla a menudo en algunos países de 

Europa, Estados Unidos y Canadá. El enfoque de la investigación se dirige al 

cuestionamiento de las formas en que se adaptan los grupos de trabajo, con el fin de 

que resulten más productivos y satisfactorios, con ventajas para las personas y las 

organizaciones, mediante la reformulación y diseño de campos y puestos de trabajo. 

 

Walton (1974) afirma que la calidad de la viŘŀ ƭŀōƻǊŀƭ ǘƛŜƴŜ ŎƻƳƻ ƻōƧŜǘƛǾƻ άgenerar 

una organización más humana, donde el trabajo implique un relativo grado de 

responsabilidad y autonomía con respecto al cargo, y recibiendo con ello el empleado 

informaciones pertinentes en relación al desempeño, con tareas apropiadas, variadas, 

Ŝƭ ŜƴǊƛǉǳŜŎƛƳƛŜƴǘƻ ŘŜƭ ǘǊŀōŀƧƻ ȅ Ŏƻƴ ŞƴŦŀǎƛǎ Ŝƴ Ŝƭ ŘŜǎŀǊǊƻƭƭƻ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ŘŜƭ ƛƴŘƛǾƛŘǳƻέΦ 

Indicar que la calidad de la vida laboral es percibida individualmente por los 

trabajadores y debe corresponderse con condiciones seguras y un trabajo que evalúe; 

la remuneración y prestaciones adecuadas; cierta seguridad en el empleo; supervisión 

competente; retroalimentación sobre su desempeño; oportunidad para el crecimiento 

y el aprendizaje en el trabajo; posibilidad de promoción basada en el mérito; clima 

social ǇƻǎƛǘƛǾƻ ȅ ƭŀ ƧǳǎǘƛŎƛŀ ǎƻŎƛŀƭΦ άCualquiera que haya trabajado sabe que centrarse 

solo en la calidad de la vida laboral, es centrarse sólo en una parte de la relación entre 

ƭŀǎ ǇŜǊǎƻƴŀǎ ȅ ǎǳ ǘǊŀōŀƧƻέ  (Loscocco y Roschelle, 1991: 182). En base a estos autores, 

Siqueira y Dela Coleta (1987), en su enfoque más integral y completo, definen la 

cŀƭƛŘŀŘ ŘŜ ƭŀ ǾƛŘŀ ƭŀōƻǊŀƭ ŎƻƳƻ άun concepto multidimensional que involucra una 

multitud de factores y variables en el sistema empresarial, que al asumir la adopción 

de ciertos valores, determinan consecuencias positivas o negativas para la 
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organización y las personas involucradasέ. A su vez, Lomogi-France (1996) considera 

que la calidad de la vida laboral como un conjunto de acciones de la empresa, con el 

fin de implementar mejoras e innovaciones tecnológicas y estructurales en el lugar de 

trabajo, y considera con ello, las siguientes áreas de conocimiento científico: salud, la 

ecología, la ergonomía, la psicología, la economía, la gestión y la ingeniería. 

 

1.4.4  La calidad de la vida laboral y la productividad 

 

En relación a este punto, cabe reseñar que casi todos los sistemas clásicos de gestión 

de personal se enfrentan a algunas teorías que sólo enfatizaban lo racional, con el 

único objetivo de aumentar la eficiencia e incrementar los beneficios. A título de 

ejemplo, cabe citar a la Organización Científica de Taylor, así como el enfoque 

burocrático de Weber, que primaban únicamente por la búsqueda de la eficiencia de la 

tecnología, para aumentar la productividad, sin tener en cuenta las necesidades 

humanas y sociales de los sujetos, es decir, la mayor satisfacción, la seguridad y el 

desarrollo. Davis y Newstrom (1996) afirman varios sistemas y teorías que han buscado 

la manera de dar soluciones a esta situación, producida por los enfoques de gestión 

clásica, y hacer hincapié en la calidad de la vida laboral. De hecho, los diseños clásicos 

de trabajo, consistían en hacerlos de acuerdo con el imperativo tecnológico, lo cual 

implica decir, que los mismos fueron diseñados de acuerdo con las necesidades de la 

tecnología, mientras que el enfoque nuevo, trata de ofrecer un cuidadoso equilibrio 

entre el imperativo humano y tecnológico, lo cual parece mucho más acertado. Los 

entornos de trabajo, y los puestos de trabajo que puedan existir en estos parámetros, 

deben ser adaptados por las personas y la tecnología. Esto constituye un nuevo 

esquema de valores y una nueva forma de pensar, que hace hincapié en la calidad de 

vida laboral. 

 

El análisis realizado por Peiró (1996) permitió llegar a la conclusión de que la relación 

existente entre la calidad de la vida laboral, la productividad y la eficiencia lo llevó a 

distinguirla de tres maneras para entenderla. Dentro de las cuales podemos 

mencionar: 1) La calidad de vida entendida en ocasiones como un coste innecesario, 

que implicaba una reducción de los beneficios. Por lo tanto, a pesar de que cierto nivel 

de calidad de vida en el trabajo era esencial para mantener a los empleados en la 

empresa, se consideraba esto como un mal necesario; 2) La otra manera de 

entenderlo, ha sido la adaptación de una actitud paternalista, que consideraba la 

calidad de la vida laboral, como una compensación que debe darse a los empleados, 

con el fin de cuidar el aspecto humano de la empresa, siendo una posición considerada 

ōǳŜƴŀ άŎŀǊƛǘŀǘƛǾŀέ; 3) Por último, señalar que existe una postura más central e 

integradora que considera ofrecer a los empleados una calidad de vida laboral 

excelente, que les llevará a su máxima implicación con la empresa, con un desempeño 

excepcional y unos resultados más competitivos. En resumen, esto nos lleva a concluir 
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que la calidad de la vida laboral juega un papel importante en las empresas e 

instituciones educativas, tanto en términos humanos, así como en la productividad 

laboral.  

1.4.5  Evolución de la calidad de vida laboral (CVL) 

 

A decir verdad, sería absurdo buscar el origen y la evolución de la calidad del trabajo 

de la vida, sin tener en primera instancia en cuenta, dónde y cuando apareció esta 

intensa preocupación en análisis. En este sentido, y como se indicó anteriormente, 

este tipo de enfoque de la calidad de vida laboral, surgió a finales de los años setenta, 

con el objetivo de analizar profundamente la mejora de la calidad de la vida de los 

trabajadores, Cherns y Davis (1975); Rodrigues (1994); Fernandes (1996); Tolfo y Hino 

(2001) sitúan el concepto de calidad de la vida laboral en la década de los 50, con la 

investigación de Trist y sus colaboradores, Tavistock Institute, quiso llevar a cabo un 

enfoque socio-técnico, en relación a la organización del trabajo, usando el término 

para describir las experiencias extraídas de la relación individuo-trabajo-organización, 

todo ello con base en el análisis y la tarea de reestructuración, con el objetivo de hacer 

la vida de los trabajadores menos sufrida. Chiavenato y Louis Davis (1999), afirman que 

fue a finales de los años 70, cuando con la realización del proyecto que involucra el 

diseño de puestos y cargos, se acuñó el término calidad de vida laboral, para designar 

la preocupación por el bienestar general y la salud de los trabajadores, en el 

desempeño de sus tareas. De acuerdo con França (1997), al origen del término calidad 

de la vida laboral, vino de la medicina psicosomática, que propone una visión integrada 

y holística del ser humano, a diferencia del enfoque cartesiano que divide a los seres 

humanos en partes. 

 

Roberts (1994) y Fernandes (1996) señalan que existe en la literatura diversidad de 

conceptos de la calidad de la vida laboral y recurren con ello al trabajo de Nadler y 

Lawler, los cuales examinan la calidad de la vida laboral a lo largo del tiempo, una vez 

que el concepto pasó, a través de diferentes concepciones, como se muestra a 

continuación: 1) La calidad de la vida laboral, en adelante CVL, como una variable 

(1959 hasta 1972). Este caracteriza la relación existente entre el individuo y el trabajo. 

Investiga cómo mejorar la calidad de la vida laboral en el trabajo para el individuo; 2) 

CVL como un enfoque (1969 a 1974). El enfoque en esta era, consistía en mantener 

que el individuo estaba antes, que los resultados de la organización; pero al mismo 

tiempo, se buscaba aportar mejoras tanto para el empleado, como para la Dirección; 

3) CVL como un método (1972 a 1975). La QVL fue vista como sinónimo de grupos de 

trabajo autónomos, enriquecimiento de puestos, o el diseño de nuevos plantas 

contando con la integración social y técnica de trabajo; 4) QVL como un movimiento 

(1975-1980). Los términos "gestión y/o administración participativa" y "democracia 

industrial", a menudo se les consideraba como ideas del movimiento de la CVL; 5) CVL 

como un todo (1979-1982). La CVL se vio como la panacea, para luchar contra la 



 

  

 27 

 

competencia extranjera, problemas de calidad, bajas tasas de productividad, quejas y 

otros problemas organizacionales; 6) CVL como nada /futuro). En el caso de algunos 

proyectos de CVL fracasaron en el futuro. Las diferentes concepciones observadas 

anteriormente provenían de fuentes de los datos adquiridos por Nadler y Lawler 

(1983, Cit. Fernandes, 1996).  

 

1.4.6  Algunos modelos teóricos y  factores determinantes de la CVL 

 

En esta perspectiva, con el fin de identificar los factores en el trabajo relacionados con 

la calidad de vida laboral, varios modelos han surgido, indicando con ello que algunos 

fueron más variables y otros más específicos. Con este propósito, cada autor tiene una 

importancia significativa, en la evolución de los estudios sobre la calidad de la vida 

laboral en las organizaciones, evidenciando con ello, algunos de los enfoques y las 

influencias más relevantes de los nuevos estudios. Walton (1973) percibe el concepto 

de calidad de vida en el trabajo como algo global que le comprende, además de los 

hechos legislativos (que están destinados a proteger los derechos de los trabajadores), 

la comprensión de las expectativas y las aspiraciones humanas, así como la 

responsabilidad social de compañía. Con estas hipótesis, el autor ha creado una 

estructura con ocho variables interrelacionadas, tratando de analizar todas las 

necesidades de las personas, desde las necesidades básicas, las necesidades de 

autorrealización, y las de la pertenencia a la organización.  

 

Walton (1973) trata de presentar la puesta en marcha del modelo de las ocho 

dimensiones de QVL con las siguientes categorías: 1) compensación justa y adecuada. 

Remuneración adecuada, la equidad interna y la equidad externa; 2) las condiciones de 

trabajo. La jornada y la carga de trabajo, el medio ambiente saludable físico, el 

material y el equipo, así como la existencia del estrés; 3) Uso y desarrollo de 

capacidades. Autonomía, significado e identificación de la tarea, variedad  de la 

habilidad, y retroinformación; 4) Oportunidad de crecimiento y seguridad. Posibilidad 

de carrera, el crecimiento personal y la seguridad en el empleo; 5) Integración social en 

organización. Igualdad de oportunidades, relación y sentido de comunidad; 6) El 

constitucionalismo. Los derechos laborales, la privacidad personal, la libertad de 

expresión y las normas y rutinas; 7) El trabajo y el espacio total de vida. Papel en el 

trabajo, horario de entrada y de salida en el trabajo; 8) Relevancia social de la vida en 

el trabajo. Imagen de la institución, responsabilidad social de la institución y la 

responsabilidad social por los servicios y por los trabajadores. Este es uno de los 

modelos de renombre muy bien estructurados para la investigación y el análisis de la 

calidad de vida laboral, en adelante CVL.  
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En el segundo modelo presentado por Hackman y Oldham (1975) este material prima 

por las características de las tareas, que se basan en las dimensiones que tienen como 

consecuencia la creación de estados psicológicos críticos, que pueden llegar a generar 

resultados positivos para el empleado, así como en la organización. Según estos 

autores, el modelo propuesto evalúa la calidad de la vida laboral con las tres siguiente 

dimensiones en consideración: 1) Tamaño de las tareas; 2) Estamos psicológicos del 

trabajador; 3) Resultados personales y del trabajo. Según los autores, estos estados 

psicológicos se alteran según las dimensiones de la tarea que está interfiriendo en su 

grado de nivel general de satisfacción de la persona y con el grado de motivación 

interna en relación con su trabajo y en relación a las perspectivas de crecimiento, 

estabilidad en el empleo, la supervisión, la comprensión y el entorno social. 

Sintetizando el modelo de Hackman y Oldham (1975) permite la identificación de las 

relaciones y los sentimientos de las personas, en relación al trabajo, a través del 

conocimiento de las tareas que son realizadas por los individuos, que generan la 

motivación y la satisfacción en el trabajo. 

 

El tercer modelo de Westley (1979) en su enfoque establece que la calidad de la vida 

laboral se entiende como los esfuerzos de la organización con vista hacia una 

búsqueda de la existencia de una mayor humanización del trabajo. Según el mismo, 

este modelo obedece a cuatro factores claves: 1) Políticos; Económicos; 3) Psicológicos 

y 4) Sociológicos. Según Westley (1979) la calidad de la vida laboral, era un proceso 

que toma forma a partir de los movimientos políticos, económicos, psicológicos, 

sociológicos de cada época. Esto tuvo en consideración el carácter histórico de la CVL, 

en el contexto laboral y lejos del análisis inmediato y descontextualizado de los 

mismos. 

 

En el cuarto modelo teórico tenemos a Theriault (1980) que señala la relación directa 

existente entre la retribución y la calidad de la vida laboral, que en este caso se 

caracteriza con una transacción que envuelve el intercambio entre el individuo y la 

institución, destacando las siguientes cinco dimensiones; económica, psicológica, 

política, sociológica y ética. Nadler y Lawler (1983) insisten de nuevo que este modelo 

asigna un papel importante a la CVL, en relación al aumento de la motivación, así como 

la identificación de una serie de factores que sirven como promotor en el éxito de los 

proyectos. Entre los factores podemos mencionar: 1) El foco de problemas destacados 

en la organización; 2) la percepción de la necesidad; 3) la estructura para identificar y 

resolver problemas; 4) La teoría o modelo de proyectos de prácticas y participantes; 5) 

La compensación diseñada para el progreso de los resultados; 6) Los múltiples 

sistemas afectados; La involucración amplia de la organización.Cabe señalar en el sexto 

modelo de Werther y Davis (1983), que a través de los estudios realizados sugieren 

algunos factores que han afectado a la calidad de la vida laboral, en particular la 

supervisión, las condiciones de trabajo, los salarios, los beneficios y los proyectos de 

trabajo. Entre estos factores, el que involucra más nivel de satisfacción a los 
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empleados es el relacionado con la naturaleza del puesto en cuestión, y el cual está 

influenciada por tres factores: 1) organizaciones, 2) medio ambiente y 3) de 

comportamiento.  

 

El modelo de Huse y Commings (1985) considera a la calidad de la vida laboral como 

una forma de pensamiento que involucra a las personas, el trabajo y la organización, 

destacando de una manera determinada dos aspectos distintos: la preocupación por el 

bienestar de los empleados y la eficacia de la organización. Para la puesta en práctica 

de este concepto de estos autores, este modelo propone cuatro programas: 1) la 

participación del empleado; 2) La posición del proyecto; 3) La innovación en el sistema 

de recompensa 4) La mejora del entorno de trabajo. Huse y Commings, fueron citados 

por Rodríguez (1994), afirmando que el programa de la calidad de vida laboral, en 

adelante QVL, influye positivamente en la comunicación, la coordinación, la motivación 

y la capacidad de los trabajadores, las cuales suponen condiciones básicas para una 

mayor productividad. El enfoque de estos autores aporta un enfoque en relación a la 

calidad de la vida laboral considerando los siguientes factores: adecuada y 

satisfactoria, que exista una recompensa, la salud y la seguridad en el trabajo, los 

derechos de los empleados, un espacio total de vida en el trabajo y fuera del mismo y 

un factor de relevancia social. 

 

El modelo de Lippitt (1978) se basa en las ocho dimensiones de la CVL propuestas por 

Walton, en el mismo el autor trató de agrupar las diversas variables en cuatro factores 

clave: 1) El trabajo en sí mismo; 2) El individuo, 3) La producción del trabajo; 4) 

Funciones de estructura de la organización. El autor sostiene desde esta perspectiva, 

que las organizaciones para alcanzar el máximo potencial, deben disfrutar de un 

ŜǎǘŀŘƻ ŘŜ ƳŀŘǳǊŜȊΦ ¸ ǇŀǊŀ ǉǳŜ Ŝǎǘƻ ǎŜ ƭƻƎǊŜΣ ǎŜƎǵƴ {ŀƴǘΩ !ƴƴŀ ȅ aƻǊŀŜǎ όмф80), el 

desarrollo de las organizaciones debe pasar por la existencia de: 1) Un concepto de 

individuo, teniendo como referencia el conocimiento de sus necesidades; 2) Un nuevo 

concepto de poder, que se basa en la cooperación y asistencia; 3) Los nuevos valores 

de la organización, teniendo como referencia a las ideas humanistas y democráticas. 

En noveno lugar tenemos el modelo teórico Belanger (1983) el cual propone cuatro 

variables: 1) el trabajo en sí, 2) el crecimiento personal y profesional; 3) las tareas y 

significado; y (4) funciones y estructuras de las organizaciones abiertas. 

 

Finalmente cabe señalar que nos encontramos con el modelo propuesto por Enel 

(1977), el cual está basado en la premisa de que todas las interacciones permanentes 

entre los factores biológicos y sociales interfieren el funcionamiento de la existencia 

del hombre: 1) La biológica, que se corresponde con las características físicas o 

hereditarias y el metabolismo, la resistencia y la vulnerabilidad del cuerpo y de los 

órganos; 2) La psicológica, inherente a los procesos afectivos, emocionales y al 

razonamiento, conscientes o inconscientes, que formarán la personalidad; 3) Lo social 

relativo a los valores, creencias, papel en la familia en el trabajo y en todos los grupos y 
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la comunidad en la que cada persona pertenece y participa. El medio ambiente, y la 

localización geográfica, son parte del entorno social. En general, esto dio lugar a lo que 

França (2003) denomina clasificación biopsicosocial BPSO-96, el significado de la 

calidad de la vida laboral, sus respectivas mejoras, en términos de acciones de gestión 

de la calidad de la vida laboral (CVL) y las dificultades en el entorno de la organización, 

que pueden llegar a afectar a la CVL de los trabajadores. 

 

1.5 Condiciones del Trabajo 

1.5.1 Perspectiva conceptual 

 

Las condiciones de trabajo constituyen un dominio basto y complejo considerando su 

multiplicidad, teniendo en cuenta la inestabilidad de algunas variables, que son el 

resultado del propio trabajo. Su evolución a través del tiempo se expresa a través de 

los sucesivos cambios económicos y sociales, sobre todo las aspiraciones del hombre 

en el trabajo. Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 1987) por medio de 

LeClerec al definir las condiciones de trabajo y el medio ambiente, se encuadran la 

seguridad y salud del trabajo y las condiciones generales de trabajo. En esta 

perspectiva, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo (INHST, 1987) 

considera las condiciones del trabajo como un conjunto de variables, que definen el 

desempeño de una tarea y los medios por los que se realiza, mientras que la 

Organización Mundial de la Salud OMS subraya que estas variables determinan la salud 

en tres dimensiones física, mental y social. Por su parte, Monte (1992) a través del 

trabajo realizado por el Tratado de Seguridad e Higiene agrupa los factores de riesgo 

en cuatro secciones diferentes: 

 

1) las condiciones de la seguridad 

2) las condiciones del medio ambiente 

3) la carga de trabajo 

4) organización del trabajo. 

 

En este contexto, se entiende las condiciones del trabajo como situaciones de trabajo 

insertados en el contexto global de la organización, que da forma a la vida en el 

trabajo. En perspectiva sociológica se defiende que las condiciones del trabajo 

engloban todo aquello que envuelve el trabajo. Peiró (1999) define la realización de 

las tareas, así como la determinación de la salud de quien lo realiza.Este enfoque 

considera las condiciones del trabajo como un fenómeno social. Según escribieron 

Castillo y Prieto (1983), este punto de vista social desnaturaliza las condiciones de 

trabajo como tal. 

 

1.5.2  Algunas categorías de las condiciones del trabajo 
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El concepto de las condiciones del trabajo fue posible gracias a la identificación de una 

variedad de aspectos de la actividad laboral, agrupados de acuerdo a los diferentes 

criterios aplicados por los investigadores que dedicaron sus estudios en esta área.  

 

En este contexto, para un estudio eficiente e comprensible propusieron distintas 

categorías con diferentes aspectos que se han puesto en evidencia y estableciendo del 

mismo modo algunos grupos relevantes desde el punto de vista psicosocial. De este 

modo, las diferentes categorías de esta clasificación hacen referencia a las condiciones 

de empleo, las condiciones ambientales; las condiciones de seguridad; las 

características de la tarea; el proceso del trabajo y las condiciones sociales y 

organizacionales. 

 

Después de la clasificación de las diferentes categorías que comprenden las 

condiciones del trabajo, pasamos a describir de manera sintetizada algunos de los 

aspectos que caracterizan la relación de varios grupos mencionados anteriormente, 

tales como: 

 

1) Las condiciones de empleo que se resumen con la contratación, salarios, 

estabilidad y seguridad en el trabajo 

2) Las condiciones ambientales que responden a los aspectos relacionados con 

él en aspecto físico, el espacio -geográfico y el diseño especial. 

3) Las condiciones de seguridad que incluye todos los aspectos del trabajo que 

impliquen todos los riesgos físicos y químicos, además de las medidas de 

protección de dichos riesgos, las medidas de prevención, las variables 

psicosociales, es decir, las actitudes y por último las políticas a adoptar en las 

empresas con respeto a los accidentes del trabajo 

4) Las características de la tarea o el contenido que define las condiciones con 

las que se lleva a cabo conflictos de ambigüedad del papel, la sobrecarga o el 

grado de autonomía, la responsabilidad entre las personas y cosas y la 

participación en la toma de decisiones 

5) El proceso del trabajo, esta categoría se caracteriza por los aspectos 

relacionados con la duración de la jornada laboral, el ritmo, la cadencia del 

proceso de producción, las presiones, las fechas límites, los niveles de exigencia 

del proceso 

6) Esta condición de trabajo se compone de aspectos que están relacionados 

con las relaciones interpersonales en el contexto laboral, las relaciones 

temporales, la dimensión del entorno de trabajo, la participación y el control de 

los trabajadores, el grado de participación en las decisiones de la organización y las 

expectativas sociales del propio trabajo  

7) En esta condición del trabajo, se verifica los dos aspectos temporales del 

trabajo, la repartición de tareas, y el estilo de gestión y el control socio-técnico 
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En realidad, uno de los objetivos establecidos en el presente trabajo, no consiste en 

establecer una síntesis en el estudio de las condiciones ambientales de trabajo, ni las 

condiciones en el entorno social, las percepciones ambientales, ni profundizar en el 

concepto del clima laboral, pero si pretendemos comprender la forma en la que estas 

condiciones citadas anteriormente pueden influir en el trabajo, en el bienestar y la 

calidad de vida de los docentes. 

 

1.6. Metodología y fuentes 
 

En este punto, pretendemos alcanzar los siguientes objetivos: determinar las variables 

socio-demográficas y su posteriormente su funcionamiento, describir los instrumentos 

más utilizado en la investigación sobre las condiciones de trabajo, buscar un 

instrumento más adecuado, válido y traducido al portugués; seleccionar los 

procedimientos para llevar a cabo la investigación. 

 

Para describir los objetivos anteriormente formulados, en relación a la evaluación de 

las condiciones de trabajo de los profesores en el contexto en el que trabajan en las 

escuelas secundarias, y partiendo de la revisión de la literatura de los instrumentos  

actualmente relevantes, citamos a Walton (1973) y Meliá y Peiró (1989) por ser los 

más utilizado y más conocidos por sus altos niveles de fiabilidad, validez y la confianza 

mostrada por los  mismos para estudiar la situación del trabajo, el bienestar y la 

calidad de la vida laboral y otros estudios al respeto, destacamos entre otros aspectos  

a: Nadler y Lawler ( 1989 ) ; Werther y Davis ( 1983 ); Westley ( 1979 ); Melia , Peiró y 

Calatayud (1989) ; González-Rama, Zurrianga, Ramos y Bravo (1990). Tras la revisión de 

la literatura al respeto, nos encontramos instrumentos ya validados en inglés por 

Walton (1973) y en español por Meliá y Peiró (1989). Para lograr los objetivos se 

traducen los instrumentos en lengua portuguesa y española. 

 

El instrumento CVL fue desarrollado en 1973 siendo su autor Walton, quien se apoyó 

en la conceptualización de las ocho categorías. El instrumento consta de 35 

indicadores o elementos agrupados en ocho dimensiones a través del cual se pretende 

medir cómo los individuos perciben el estado de las condiciones de trabajo en las 

escuelas secundarias. Para responder a cada uno de los 35 indicadores se utilizó tal 

como figura en el anexo incluido, una escala de tipo Likert con cinco opciones de 

respuesta: (1- muy insatisfecho, 2-insatisfecho , 3- ni satisfechos ni insatisfechos, 4-

satisfacción y 5- muy satisfecho). Walton también solicita información sobre el sexo, 

edad, estado civil, nivel educativo, experiencia, tiempo y duración estancia. El 

instrumento satisfacción laboral fue elaborado en el año 1989 teniendo como autores 

Meliá y Peiró, a través de cinco categorías. El instrumento consta de 23 artículos y se 

compone de cinco factores, con los cuales se pretende medir los sentimientos 

expresados por los individuos frente a la situación sobre las condiciones de trabajo en 



 

  

 33 

 

las escuelas secundarias. Del mismo modo, con el fin de responder a cada uno de los 

artículos se utilizó el cuestionario que figura en el original que se adjunta; una escala 

de Likert con cinco opciones de respuesta: (1-totalmente en desacuerdo, 2-en 

desacuerdo, 3 -indecisos, 4- de acuerdo, 5- totalmente de acuerdo). 

 

El cuestionario se compone de dos versiones: Calidad de vida laboral y satisfacción con 

la vida y el trabajo. Como ya vimos anteriormente la versión CVL posee 35 ítems 

distribuidos en ocho factores : 1- salario justo y adecuado (compensación ) (4 ítems) , 

2-condiciones de trabajo (6 ítems), 3- Uso de su capacidad en el trabajo (5 ítems), 4- 

oportunidad que se tiene en el trabajo (4 ítems), 5- integración social en el trabajo ( 4 

ítems ), 6- Constitucionalismo (4 ítems), 7-espacio que el trabajo ocupa en la vida (3 

ítems) y 8-relevancia social  (5 ítems). El cuestionario de satisfacción laboral consta de 

23 artículos distribuidos en cinco categorías : 1- satisfacción con supervisión ( 6 

artículos ), 2- satisfacción con el entorno físico  (5 artículos) , 3-  satisfacción con los 

beneficios políticos de la institución escolar (5 artículos) , 4- satisfacción intrínseca (4 

artículos) y 5- satisfacción por la participación en el trabajo (3itens) . 

 

La elección de estos instrumentos es debido al hecho de que presentan mayores 

niveles de fiabilidad y poseen modelos teóricos adecuados de sostenibilidad y de fácil 

comprensión y aplicación, teniendo aproximadamente 45 minutos para rellenarlo y el 

posible regreso inmediato por la mayoría encuestados en el tiempo de aplicación. El 

método de recogida de datos utilizado, teniendo en cuenta las características y 

objetivos del estudio fue la investigación psicosocial mediante la aplicación de un 

cuestionario. Optamos por la técnica de cuestionario de administración directa, donde 

la persona lee y registra las respuestas, ya que el anonimato de las respuestas de los 

individuos es simultáneo y en un corto espacio de tiempo. El cuestionario fue 

administrado a una muestra de 512 profesores angoleños de siete escuelas 

secundarias de la ciudad de Uíge. 

 

En el presente estudio fueron considerados dos grupos de variables: 1º  grupo de 

variables socio demográficas (edad, sexo, estado civil, nivel de estudios, tiempo de 

experiencia y antigüedad) y 2º grupo de variables dependientes- factores indicadores 

QVL y factores la satisfacción laboral. El funcionamiento y la distribución de los mismos 

se hizo de la siguiente manera: la edad (rango) se distribuyeron en cinco grupos de 21-

30 años (N = 176) de 31-40 años (N = 170) de 41-50 años (N = 96), 51-60 años (N = 63) 

de 61-65 años (N = 7), el sexo (nominal), 387 hombres y 125 mujeres; estado civil 

(nominai) 69 443 casados y solteros; nivel académico tercio años (N = 223), cuarto año 

(N = 180), 5 años (N = 109); experiencia  (escala) se distribuyeron en cinco grupos de 1-

10 años (N = 318) 1120 años (N = 80) 21-30 años (n = 65) 31-40 años (N = 44) y 41-50 

años (n = 5); antigüedad (escala) se distribuyeron en cinco grupos de 1-10 años (N = 

410), 11-20 años (N = 69) 21-30 años ( N = 25) 31-40 años (N = 6) y 41-50 años (N = 2). 
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1.7 Motivación 

1.7.1 La motivación y su contexto histórico 
 

El estudio de la motivación humana viene siendo un tema central en la psicología que 

viene desarrollándose a lo largo de los años, a través de varias perspectivas originadas 

por investigadores europeos (Freud, Lorens y Heider), como norte-americanos como 

.ŀƴŘǳǊŀ ȅ ²ŜƛƴŜǊ όмффнύ ƻ aŀŜƘǊ ȅ .ǊŀǎƪŀƳǇ όмфусύΣ ǉǳŜ ǎǳƎƛŜǊŜƴ ǉǳŜ άƳǳŎƘŀǎ 

discusiones en torno a la motivación resultan de las observaciones en la variación de 

cinco comportamientos padrones llamados: dirección persistencia motivación 

continua, intensidad y performance. Estas cinco áreas definen la motivación, como un 

fenómeno complejo para ser estudiado y entendido, ya que se puede manifestar de 

diversas formas. Históricamente, la motivación ha sido vista a partir de la perspectiva 

ŘŜ ƭŀǎ ǇŜǊǎƻƴŀǎ ŎƻƳƻ Ƴŀǉǳƛƴŀǎέ όǘŜƻǊƝŀ ŘŜƭ ƛƳǇǳƭǎƻ ς drive; personalidad ς algunas 

teorías de motivación para la realización y las  teorías de cognición social- teorías de 

ŀǘǊƛōǳŎƛƽƴΣ άǎŜƭŦ-ŜŦŦƛŎŀŎȅέ ȅ ƳŜǘŀǎ ŘŜ ǊŜŀƭƛȊŀŎƛƽƴύΦ [ŀ ōǵǎǉǳŜŘŀ ŎƻƴǘŜƳǇƻǊłƴŜŀ Ŝƴ 

motivación no está basada en las teorías del impulso o de los instintos, pero sí mucho 

más por la percepción social y en las perspectivas cognitivas. Weiner (1992) sugiere 

ǉǳŜ ƭŀ ǇǎƛŎƻƭƻƎƝŀ ŘŜ ƭŀ ƳƻǘƛǾŀŎƛƽƴ ŎŀƳōƛƽ ŘŜ ƭŀ άƳŜǘłŦƻǊŀ ŘŜ ƭŀ Ƴŀǉǳƛƴŀέ όaŀŎƘƛƴŜ 

Metaphor), para la metáfora del ser humano análogo a Dios (Godlike Metafora). La 

metáfora de las personas como maquinas, se resume, como las primeras 

aproximaciones, de la motivación, que enfatizaban, que los comportamientos eran 

involuntarios y predeterminados, fijos y rutinarios, en los cuales la energía era 

trasmitida. Según el autor, si la maquina entrara en desequilibrio, deduciría que habría 

un movimiento de cambio para restablecer el equilibrio. Sobre este título, Weiner 

ǎǳƎƛǊƛƽΣ ǉǳŜ ƭŀ ǘŜƻǊƝŀ ǇǎƛŎƻŀƴŀƭƝǘƛŎŀ ŜǘƻƭƽƎƛŎŀ ǎƻŎƛƻ ōƛƻƭƽƎƛŎŀ Ŝ ƛƳǇǳƭǎƻǎ άDŜǎǘŀƭǘέΣ 

incluyen las teorías que dominaron la psicología hasta los años 50. Según Weiner 

(1992) la metáfoǊŀ ŘŜƭ ǎŜǊ ƘǳƳŀƴƻ ǎŜƳŜƧŀƴǘŜ ŀ 5ƛƻǎΣ ǎǳƎƛŜǊŜ ǉǳŜ άŜƭ ǎŜǊ ƘǳƳŀƴƻ Ŝǎǘá 

completamente informado sobre posibles opciones del comportamiento, posee una 

completa racionalidad y es capaz de calcular el curso de acción Ƴłǎ ƛŘƽƴŜƻέΦ 9ƭ ŎǳǊǎƻ 

de acción se vuelve así, un principio prevaleciente, abogado en la mayoría de las 

teorías de motivación. Esto es, el ser humano es motivado para la búsqueda del placer 

y evitar el dolor. Por ejemplo, los individuos son fundamentalmente motivados por 

incentivo, sucesos, realizaciones, satisfacciones y consideran cualquier cosa que sea 

apropiada para alcanzar la meta. Dichas teorías, incluyen los abordajes de la 

expectación (Vroom), la teoría de la motivación para realización (Atkinsn), la teoría de 

aprendizaje social (Rotter) y la teoría de atribución (Heider). Hubo de esta manera, un 

cambio paradigmático de las teorías mecanicistas para las concepciones del ser 

humano semejante a Dios, lo que desplazó la concentración de los investigadores del 

comportamiento de los animales para el comportamiento del ser humano. En lo que 

concierne el estudio empírico de la motivación humana, paso a situarse en el suceso. 
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Esta pequeña perspectiva histórica, proporciona un fondo para que podamos analizar 

la búsqueda de la motivación en el trabajo. En este contexto, también hubo un cambio  

en el mismo sentido evidenciado por las pesquisas de la motivación humana. Este 

cambio, colocó en el centro de la búsqueda, a la teoría de expectación que 

proporcionó otro camino para analizar y predecir cuales son los cursos de acción que 

un individuo podría escoger para cuando tuviera oportunidad de hacer las elecciones 

personales con relación al comportamiento. Como tuvimos la oportunidad de 

acompañar a lo largo de esta breve historia, es posible observar que la motivación en 

el trabajo, es un tópico que tiene una larga tradición en la literatura de referencia. 

 

1.7.2  Concepto de la motivación 
 

9ȄƛǎǘŜƴ ƴǳƳŜǊƻǎŀǎ ŘŜŦƛƴƛŎƛƻƴŜǎ ǇŀǊŀ Ŝƭ ŎƻƴŎŜǇǘƻ άƳƻǘƛǾƻέΦ  tŀǊŀ DŜƴŜǎŎł όмфттύ Ŝƭ 

motivo es componente teleológico del comportamiento, es decir, la finalidad con que 

es seguido el mismo o la razón de ser. Por otro lado, Castillo (1992) sintetiza el 

ŎƻƴŎŜǇǘƻ ŀ ǘǊŀǾŞǎ ŘŜ ƭŀ ǎƛƎǳƛŜƴǘŜ ŘŜŦƛƴƛŎƛƽƴΥάƳƻǘƛǾƻ Ŝǎ ǘƻŘŀ ƭŀ Ŏŀǳǎŀ ƛƴǘŜǊƴŀ ŘŜƭ ƻǊŘŜƴ 

intelectual consciente o subconsciente, que puede activar una acción voluntaria e 

ƛƴŘǳŎƛǊ ŀ ǳƴ ŎƻƳǇƻǊǘŀƳƛŜƴǘƻ ŎƻƴŎǊŜǘƻ Ŝƴ ǳƴŀ ǎƛǘǳŀŎƛƽƴ ǎƻŎƛŀƭ ŘŀŘŀέΦ 9ƭ ƳƻǘƛǾƻ Ŝǎ 

pues, el elemento generador del comportamiento o su razón de ser. En el ámbito del 

trabajo el motivo seria la fuerza interior que empuja a la gente a trabajar y a cuidar su 

tarea. Gamero (2005) concibe el motivo como una energía que dirige, encoraja y 

sustenta las acciones en el comportamiento de los trabajadores por lo general. 

Todavía, en esa perspectiva, el autor arriba mencionado afirma el término motivación 

con el significado dinámico al incorporar una acción: la motivación es un proceso que 

rige las preferencias entre las distintas formas de actividades voluntarias, atribuyendo 

al sujeto la posibilidad de elegir entre varias conductas. Se puede afirmar todavía, que 

la motivación es un mecanismo psicológico que nos conduce o que nos permite 

sobresalir a un comportamiento dirigido para un fin y que puede presentar varios 

grados de activación, dependiendo de la intensidad con que un fin es deseado. Para 

Latham (2007) la motivación es por lo tanto, un concepto multidimensional que apela 

las nociones de la dirección (el objetivo), de intensidad (grado del esfuerzo) y de la 

duración (la continuidad del esfuerzo). Según Claver (1996), considera la motivación 

como un proceso en que la pasividad no tiene lugar. Sobre otra acepción, también se 

entiende que la motivación es una acción encaminada a impulsar el comportamiento 

de otras personas en una dirección que se estima de forma conveniente. 

 

En la misma perspectiva conceptual, Weinberg y Gould (2001) citado por Both y 

Malavasi (2008) definen la motivación, como la dirección y la intensidad del esfuerzo. 

La dirección sería buscar el enfoque o pueden ser atraídos a ciertas situaciones. 

Mientras, la intensidad se refiere al esfuerzo que una persona realiza en una situación 

dada. Para Magill (2004)  la motivación es la causa del inicio del mantenimiento y la 
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intensidad de la conducta. Rheinberg (2000), la motivación es un constructo que se 

refiere a la dirección momentánea del pensamiento, la atención, la acción, el objetivo 

visto por el individuo como algo positivo. Este comportamiento y la dirección activa 

incluyen conceptos tan diversos como anhelo, deseo, voluntad, esfuerzo, sueño, 

esperanza entre otros. Los autores, Vanek y Cratti (1990) citados por Machado (1997) 

indican dos tipos de motivación: positiva y negativa. La motivación positiva se produce 

al utilizar los recursos para fomentar el potencial de las personas, haciendo que se 

crecen en la virtud de la alabanza, palabras de apoyo y aliento motivador. En esta área, 

se coge al profesor para trabajar y desarrollar sus actividades educativas, a través de la 

conversación y el estímulo amigable. La motivación negativa aparece de forma no 

educativa, provocando en el individuo trastornos de la personalidad debido a castigos, 

amenazas, represión y coerción, pudiendo volverlo violento, tímido o inseguro. 

 

Aclarados los conceptos que designen el motivo por consiguiente la motivación, estos 

nos permitirán tener en consideración algunos aspectos motivacionales. 

 

Algunos aspectos motivacionales de trabajo 

 

En esta perspectiva, debemos entender y considerar que la conducta motivada, resulta 

de utilidad para la identificación de los aspectos del trabajo que son motivadores de 

las prácticas laborales, como los recursos que se pueden utilizar en una institución 

para motivar a sus empleados; por tanto, nos referiremos a dos factores 

motivacionales en el entorno del trabajo. 1 los primeros tienen una naturaleza 

extrínseca en relación con la tarea, en la medida en que afectan a las características de 

la actividad de medio ambiente, que se lleva a cabo en el trabajo y son de carácter 

material y social. Dentro de este grupo se incluye el dinero, la estabilidad laboral, la 

posibilidad de promoción, las condiciones de trabajo, la posibilidad de participar en el 

entorno social y laboral: 

 

 1) De acuerdo con estudios realizados por Mow (1987), así como los realizados por 

Salanova (1992) y Salanova (1990) sobre el significado del trabajo, nos aclaran que la 

gente considera el dinero como el aspecto más valioso del trabajo. 

2) La estabilidad es uno de los aspectos motivacionales que tienen un valor económico 

que se asocia con el derecho de tener un trabajo estable fijo, donde el individuo tiene 

la sensación de ser competente, que sus esfuerzos aportan algo importante para la 

sociedad. 

 

3) La oportunidad y la promoción son los aspectos más valorados por los trabajadores 

porque se asocian con una mayor mano de obra y el estatus social, en vista del 

reconocimiento por parte de las empresas, las actitudes, los esfuerzos y habilidades de 

la gente, permitiendo de este modo el desenvolvimiento y crecimiento psicológico y 
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asumir la posibilidad de llevar a cabo las tareas más interesantes, que le permiten 

tener mayor responsabilidad y autonomía. 

 

4) Como hemos dicho anteriormente, las condiciones del trabajo hacen referencia a 

todas las circunstancias pertinentes para el desempleo del mismo, entre las que 

podemos destacar; la disponibilidad de buenas condiciones físicas de trabajo 

(iluminación, ventilación, espacio de los recursos materiales y técnicos y un horario de 

trabajo regular. 

 

5) La posibilidad de participación en el trabajo es uno de los aspectos atractivos para la 

mayoría de los individuos en la que existe entre las cosas, esto ha sido el medio con el 

que desarrollarse como persona y satisfacer las necesidades de autorrealización y 

alcanzar sus objetivos perseguidos por la empresa. 

 

 6) El entorno social del trabajo puede ser entendida como una amplia gama de 

posibilidades de socialización, que todos tendremos gracias a la relación con otros 

compañeros, superiores, etc., obtenemos reconocimiento por realizado.2) En cuanto al 

segundo grupo, este se relaciona con los factores de contenido laboral, 

específicamente en temas relacionados con el desempeño de la actividad laboral y con 

su carácter intrínseco. Entre los factores de motivación que tenemos que considerar; 

las características del trabajo; autonomía; capacidad para utilizar conocimientos, 

destrezas, habilidades y feedback recibido Salanova (2000). 1) En esta perspectiva, 

Hackman y Oldham (1980) sostienen que antes de estudiar las características de la 

tarea se debe describir que, la tarea es un conjunto de instrucciones que específica lo 

que se debe hacer. Las instituciones indican las normas que se deben realizar por parte 

del sujeto respecto al objetivo a alcanza. Entre los atributos motivadores de la tarea 

hay que mencionar el interés, la variedad, la importancia y la autonomía importancia y 

facilidad de identificación. a) Locke (1984) afirma que el interés de la gente difiere 

ampliamente de los tipos de tareas, sin embargo, en la misma perspectiva el autor 

reafirma que el trabajo es valorizado con frecuencia. 

 

Una actividad interesante es aquella que a la persona le gusta por sí misma. Los 

estudios realizados por el grupo Mow (1981- 1987) confirma que el trabajo interesante 

όάŜǎ ǳƴŀ ǇŜǊǎƻƴŀ ǉǳŜ ƭŜ Ǝǳǎǘŀ ƘŀŎŜǊύ ϦΣ ǉǳŜ ŦǳŜ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀŘƻ ŎƻƳƻ ǳƴ ƻōƧŜǘƛǾƻ 

importante, por los demás como el dinero o las condiciones físicas del trabajo.  En este 

ŜǎǘǳŘƛƻΣ ƭŀ ǇǊƛƻǊƛŘŀŘ ŘŜƭ ŀǘǊƛōǳǘƻ άƛƴǘŜǊŜǎŀƴǘŜέ ǎŜ ŘŜōŜ ŀ ƭƻǎ ŀƴłƭƛǎƛǎ ǊŜŀƭƛȊŀŘƻǎ Ŝƴ ƭƻǎ 

distintos países, y entre diferentes ocupaciones y grupos de edad; b) La variedad, 

consiste en un número considerable de actividades diferentes, tales como, la 

diversidad de actitudes y de competencias requeridas para llevar a cabo un trabajo. La 

actividad laboral en muchas ocasiones, cuando es variada puede causar motivaciones y 

estímulos, pero al revés, si la misma consistir en una repetición continua de un 

reducido número de tareas puede provocar aburrimiento y monotonía en el seno de 
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muchos profesionales. En este dominio, es de considerar que la variación de tareas se 

puede determinar por medio de una puntuación de tres escalas, las cuales citamos a 

continuación: variedad en el ritmo del trabajo; variedad en la localización física del 

trabajo; y variedad en las operaciones físicas del trabajo, Algera (1984); c) la 

importancia o significativita tiene que ver con el impacto substancial que tiene el 

trabajo sobre la vida de otras personas dentro y fuera de la organización. En este 

ámbito, las tareas que las personas realizan, pueden ser importantes o significativas 

por varios motivos (por ejemplo, porque producen ingresos, o por otro lado, unos son 

servicios a la sociedad, etc.; d) Identificación, constituye el grado en el cual es atribuido 

un puesto al realizar un trabajo completo o perfecto e identificable, es decir, hacer un 

trabajo desde el inicio hasta el final, con un resultado visible, Hackman y Oldhan 

(1980). 2) Autonomía es el grado de disponibilidad que el trabajador posee para llevar 

a cabo su tarea, o aquel con frecuencia considerado como grado en el que este se 

sienta libre e, independiente en el trabajo para tomar decisiones relacionadas con sus 

tareas. La consecuencia de la autonomía e independencia en el trabajo nos lleva a una 

componente motivacional implícita: el sentirse libre para ejecutar la actividad laboral. 

3) Oportunidad de utilizar conocimientos y habilidades. En esta perspectiva, el hecho 

de poder utilizar y desarrollar sus propios conocimientos, destrezas y habilidades en el 

puesto de trabajo constituye un factor motivador relevante. Cada puesto de trabajo 

requiere una serie de conocimientos, destrezas y competencias de la persona que lo 

ejecuta. En la medida en que se produce un ajuste entre las características del puesto 

del trabajo y de la persona que lo desempeña, estará motivada. 4) Cuando se trata de 

retroalimentación, nos referimos a la cantidad de información que es recibida por los 

trabajadores sobre la calidad y cantidad de trabajo realizado. Generalmente, puede ser 

definido como un grado de la actividad laboral requerida por el trabajo 

proporcionando al individuo información clara y directa sobre la eficacia de su 

ejecución Hackman y Oldhan, (1980). Esta información sobre la eficiencia del 

desempeño puede ser obtenida directamente de la persona en su trabajo, sin 

embargo, es menos la información que viene de otras personas, como sea los 

compañeros o supervisores. Según los autores, la retroalimentación es denominada 

άǊŜǘǊƻŀƭƛƳŜƴǘŀŎƛƽƴ ŘŜ ŀƎŜƴǘŜǎέ ǉǳŜ ǘŀƳōƛŞƴ ǇǳŜŘŜ ŎƻƴǘǊƛōǳƛǊ ŀƭ ŎƻƴƻŎƛƳƛŜƴǘƻ Ǝƭƻōŀƭ 

de los resultados del trabajo. En la medida en que el propio trabajo proporciona 

άǊŜǘǊƻŀƭƛƳŜƴǘŀŎƛƽƴέ ǎƻōǊŜ Ŝƭ ŘŜǎŜƳǇŜƷƻΣ ǎƛǊǾŜ ǇƻǊ ƻǘǊƻ ƭŀŘƻΣ ŘŜ ƳƻǘƛǾŀŘƻǊ ŘŜƭ 

proceso. 

 

Con base a los conceptos referenciados anteriormente, Hackman y Oldham (1976) 

elaboran su modelo de las características del puesto para la motivación laboral. Este 

modelo permite predecir la influencia que las características de un puesto ejercerán 

sobre la motivación interna, la satisfacción y la efectividad en el  trabajo. Este modelo 

trata de especificar el modo en que las características del puesto de trabajo 

interactúan con las características de los trabajadores, para poder determinar cuándo 

es que un trabajo enriquecido puede llevar a resultados positivos y cuando no.  
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1.7.3 Teorías  Motivacionales 

 

La satisfacción laboral viene siendo explicada desde hace mucho por distintas teorías, 

utilizándose en la mayoría de los casos, las teorías motivacionales (2002). Son 

numerosas las teorías que explican el complejo proceso de motivación de las personas. 

Las clasificaciones de las principales teorías motivacionales están en la base de 

distintas escuelas de pensamiento, según la mayor y menor aproximación de los 

conceptos utilizados (Lévy-Leboyer (2002); Spector (2006); Salanova (2002); Kanfe 

(1992) y Locke y Henne (1986). En esta perspectiva, una de las clasificaciones 

tradicionales más aceptadas y utilizada para tentar   explicar el dinamismo humano, así 

como, el área del conocimiento de la organización, fue presentada por Campbell ( 

1970) con un esquema que agrupa las principales teorías motivacionales en dos 

categorías ƭƭŀƳŀŘŀǎΣ άǘŜƻǊƝŀǎ ŘŜƭ ŎƻƴǘŜƴƛŘƻ ȅ ƭŀ ŘŜ ǇǊƻŎŜǎƻέΦ 

 

Las teorías motivacionales del contenido, se fundamentan en la noción necesidad e 

incentivos que generan el comportamiento,  o sea, se centran principalmente en la 

naturaleza de la motivación y analiza fundamentalmente aquello que motiva al 

trabajador especialmente el profesor, a trabajar, detallando los factores internos del 

individuo que provocan la motivación con sus intereses, actitudes y necesidades.. 

ά9ƴǘǊŜ Ŝǎǘŀǎ ǘŜƻǊƝŀǎ ǎŜ ŘŜǎŎǊƛōŜƴ ƭŀǎ ǎƛƎǳƛŜƴǘŜǎΥ ƭŀ άǘŜƻǊƝŀ ŘŜ ƭŀǎ ƴŜŎŜǎƛŘŀŘŜǎέ ŘŜ 

aǳǊǊŀȅ όмфоуύΤ ƭŀ ǘŜƻǊƝŀ ŘŜ ƴŜŎŜǎƛŘŀŘŜǎ ŘŜ aŎ/ƭŜƭƭŀƴŘ όмфсмύΤ ƭŀ άǘŜƻǊƝŀ ŘŜ ƭŀ ƘƛŜǊŀ 

ǉǳƝŀ ŘŜ ƴŜŎŜǎƛŘŀŘŜǎέ ŘŜ aŀǎƭƻǿ όмфрпύΤ ƭŀ άȅ ƭŀ ǘŜƻǊƝŀ ŘŜ aŎDǊŜƎƻǊ όмфслύΤ Ŝƭ 

άƳƻŘŜƭƻ 9wD ŘŜ !ƭŘŜǊŦŜǊέ όмфсфύ ȅ ƭŀ ǘŜƻǊƝŀ ŘŜ Řƻǎ ŦŀŎǘƻǊŜǎ ŘŜ IŜǊȊōŜǊƎ όмфрфύέΦ 

 

Vroom (1964) en su modelo de motivación reconoce que cada individuo reacciona de 

diferentes maneras a situaciones semejantes. El modelo de Vroom se sostiene en cinco 

conceptos básicos: a) Resultados que son las consecuencias derivadas del trabajo de 

un individuo, e que estos se distinguen de un primer nivel y segundo nivel. Se 

consideran resultados de primero nivel la ejecución de un  producto proveniente del 

trabajo, e cuya medición es realizada de forma cuantitativa y cualitativa. Mientras los 

resultados de un segundo nivel tienen que ver con las recompensas o las 

penalizaciones que son atribuidas al individuo o al trabajador como consecuencia de 

alcanzar un nivel de ejecución  por lo que realiza en su puesto de trabajo; b) 

Expectativa es uno de los conceptos que establece la relación entre el esfuerzo y la 

recompensa. Según Muchinski (2000) esta teoría se adapta mejor a las personas que 

tienen una conducta con base muy racional, sin embargo, a las personas que no 

reúnen esta característica, no es factible. Esta teoría hace hincapié a la intensidad de la 

motivación, destacando la importancia de la apreciación individual. 
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1.8  Satisfacción laboral 

1.8.1 Conceptualización 

 

En la actualidad, no existe una única definición aceptada sobre el concepto de 

satisfacción laboral. La satisfacción laboral es un fenómeno ampliamente estudiado y 

este interés viene dado por la influencia que la misma puede ejercer sobre el 

trabajador, afectando la salud física y mental, actitudes, comportamientos 

profesionales sociales, tanto como repercusiones para la vida personal y familiar del 

individuo, como para las organizaciones (Cura, 1994; Locke, 1976; Péres, 1980; 

Zalewska, 1999a, 1999b). Los estudios sistemáticos sobre la satisfacción laboral se 

iniciaron en la década de los 30 Klin (1998) y desde entonces despertó el interés de 

varios profesionales e investigadores de las muchas diversas áreas. En este ámbito aún 

no existe consenso sobre los conceptos ni teorías o modelos teóricos de satisfacción 

en el trabajo. Además de esto, diferentes conceptos y definiciones para el mismo 

constructo han generado dificultades, incluso también fallos metodológicos en los 

estudios sobre la satisfacción en el trabajo, (Cura, 1994 y Pérez, 1980).  En muchas 

ocasiones cada autor elabora una nueva definición para el desarrollo de su propia 

investigación Harpaz (1983).  A su vez los autores Wright y Cropanzano (2000) 

yZalewska (1999a) advierten que esta definición presenta dos componentes 

considerados importantes: a) a componente cognitivo que nos ilustra lo que el sujeto 

piensa y sus opiniones sobre el trabajo; b) componente afectivo que nos ilustra lo que 

el sujeto siente en relación al trabajo. Para Harris (1989) afirma que la satisfacción en 

el trabajo también puede ser definiŘŀ ŎƻƳƻ ǳƴ άǎŜƴǘƛƳƛŜƴǘƻ ŜȄǇŜǊƛƳŜƴǘŀŘƻ ǇƻǊ Ŝƭ 

trabajador en respuesta a la situación total del trabajo, la cual no tiene límite inferior 

ŀōǎƻƭǳǘƻέΦ  [ƻŎƪŜ όмфсфύ ŀŦƛǊƳŀ ǉǳŜ ƭŀ ƛƴǎŀǘƛǎŦŀŎŎƛƽƴ Ŝƴ Ŝƭ ǘǊŀōŀƧƻ ƴƻ Ŝǎ ǎƛƴƽƴƛƳƻ ŘŜ ǳƴ 

fenómeno distinto de la satisfacción en el trabajo, pero si la de su opuesto semántico, 

ambas componen los dos extremos del mismo fenómeno. No existe límite superior de 

satisfacción absoluta, mientras que el límite inferior se funde de forma indistinguible 

con la insatisfacción, la cual no tiene límite absoluto Freser (1983). A su vez Crites 

(1969) la definió como estado afectivo, en el sentido de que guste o disguste en 

general, que la persona muestra de cara a su trabajo. Smith, Kendall y Hullin (1969) 

conceptualizan la satisfacción como; sentimientos o respuestas afectivas, referidas en 

este caso a facetas específicas de la situación laboral.  Price y Mueller (1986) y Mueller 

y McCloskey (1990) entienden la satisfacción laboral como una orientación afectiva 

positiva de cara al trabajo. Según Muchinski (1993) señala que la satisfacción en el 

trabajo es la respuesta emocional o una respuesta afectiva de cara al trabajo. 

Newstron y Davis (1993) la definen como un conjunto de sentimientos y emociones 

favorables y desfavorables con la que los empleados enfocan su trabajo. Además, 

considerando los términos referentes a la respuesta afectiva o respuesta emocional, 

no pueden utilizarse como sinónimos, a pesar de estar relacionadas entre sí. En este 

sentido, Fernández-Dols (1994) reflexionando de forma más convincente, afirma que la 
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definición de afecto presentada por Fiske y Taylor (1991) señala que el término afecto, 

se refiere a un aspecto genérico e inespecífico que incluye otros fenómenos tales 

como preferencias, críticas, estados de ánimo y ŜƳƻŎƛƻƴŜǎΦ  9ǎǘŜ ŀǳǘƻǊ ŀŦƛǊƳŀ ǉǳŜ άƭŀǎ 

emociones serían una forma de afecto más compleja y con una duración más precisa 

que una reacción afectiva o estado de ánimo, mientras que las emociones se refieren 

generalmente a objetos muy determinados que proporcionen un conjunto de 

ŜǾŀƭǳŀŎƛƻƴŜǎ ȅ ǊŜŀŎŎƛƻƴŜǎ ŘŜ ŎŀǊŀŎǘŜǊƝǎǘƛŎŀǎ ŎƻǊǇƻǊŀƭŜǎέΦ  9ƭ ǎŜƎǳƴŘƻ ƎǊǳǇƻ ŘŜ ŀǳǘƻǊŜǎ 

viene considerando que la satisfacción laboral ha ido más allá de las emociones y esta 

es la importancia que esta tiene sobre las conductas laborales.  Estos autores conciben 

la satisfacción laboral como una actitud generalizada ante el trabajo Beer (1964); 

Harpaz (1983); Salancik y Pfeffer (1977); Peiró (1984); Griffin y  Bateman (1986); 

Arnold, Robertson y  Cooper (1991); Bravo (1992). Según Morales (1994), Las actitudes 

son constituidas por tres componentes: el componente cognitivo, compuesto  por el 

comportamiento o apreciación del asunto de estudio en base a un amplio 

conocimiento y detalle del mismo; el componente afectivo constituido por 

sentimientos suscitados por la evaluación en función de las experiencias más o menos 

intensas de carácter positivo o negativo; y el componente congénito conductual, 

constituido por las predisposiciones conductuales e internacionales de cara al objeto 

de estudio. Arnold (1991); Morales (1994). Después de la revisión realizada sobre las 

distintas definiciones que se han estudiado sobre este asunto,  Harpaz (1983) llegó a la 

conclusión de que la satisfacción en el trabajo al igual que otras actitudes están 

compuestas por elementos afectivos cognitivos y conductuales, y que pueden variar en 

consistencia y magnitud; y que puede ser obtenida de diferentes fuentes y cumpliendo 

diferentes funciones para el individuo. Desde hace mucho, el estudio sobre la 

satisfacción en el trabajo viene despertando el interés de profesionales e 

investigadores en este campo, Martinez y Paragauy (2003). Aunque la satisfacción en 

el trabajo haya sido ampliamente estudiada desde la década de los 30, su relación 

entre la satisfacción en el trabajo y la salud, han sido insuficientemente investigadas y 

aplicadas, Martinez (2002). En esta perspectiva, el autor afirma que la categoría 

άǎŀǘƛǎŦŀŎŎƛƽƴ Ŝƴ Ŝƭ ǘǊŀōŀƧƻέ ƴƻ ǇǊŜǎŜƴǘŀ ŎƻƴǎŜƴǎƻ Ŏƻƴ ƭƻǎ ŘƛǾŜǊǎƻǎ ŎƻƴŎŜǇǘƻǎ ȅ ǘŜƻǊƝŀǎ 

y sus relaciones con la salud del trabajador. Según Martinez y Paragauy (2003) afirman 

que las teorías que abordan de su contexto han evolucionado de la conceptualización 

de que el trabajador reacciona mecánicamente a los factores externos y de que la 

satisfacción en el trabajo existe únicamente en función de los salarios, para las 

concepciones que contemplan las subjetividades. Las conceptualizaciones más 

frecuentes toman esto como sinónimo de motivación, como actitud, como estado 

emocional positivo, habiendo aún, algunos que consideran la satisfacción e 

insatisfacción como fenómenos opuestos entre sí. Satisfacción laboral es un fenómeno 

complejo y difícil de definir, por tratarse de un estado subjetivo, pudiendo variar entre 

los sujetos de acuerdo con las diferentes circunstancias, y a lo largo del tiempo para 

una misma persona. Considerando su complejidad, la satisfacción laboral ha sido 

definida de diferentes maneras, dependiendo de la referencia teórica adoptada. Uno 
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de los modelos más utilizados en la literatura sobre este asunto es el modelo de Locke 

(1976-1984) que determina que los elementos determinantes de satisfacción laboral y 

los que están relacionados a su contenido como las posibilidades de promoción, al 

reconocimiento, las condiciones ambientales del trabajo, las relaciones sociales con los 

compañeros y subordinados, las características de supervisión, gestión y las políticas y 

competencias de la respectiva institución. 

 

 En esta perspectiva, la definición de satisfacción se considera compleja al menos en 

dos sentidos. Por un lado, es necesario delimitar y especificar los procesos psicológicos 

que constituyen la experiencia subjetiva de la satisfacción, y por otro lado, es 

necesario identificar las facetas referentes al trabajo que producen dichas 

experiencias. La satisfacción laboral es evaluada siempre que se pregunta a los 

trabajadores como se sientes ellos de cara al trabajo, a través de cuestionarios o 

entrevistas. En determinados casos la satisfacción en el trabajo es evaluada solicitando 

las opiniones de los supervisores (por ejemplo, Spector, Dwyer y Jex (1988) u  

observadores como Glick, Jenkins y Gupta (1986) con el objetivo de estimar o 

cuestionar la satisfacción de otras personas. Dos aspectos que merecen un destaque 

en este ámbito tienen que ver con el papel del líder y su estilo de liderazgo como un 

elemento clave que constituye las bases claves y fundamentales para desarrollar la 

satisfacción de los trabajadores en el trabajo, para la motivación del equipo, y el 

compromiso por parte de los trabajadores, la confianza en la entidad, la seguridad o 

sentimiento de valorización del profesor conquistado a través de retroalimentación, 

respeto y credibilidad. El liderazgo está entre una de las principales causas de (in) 

satisfacción en el trabajo. Los buenos líderes crean todas las condiciones posibles para 

que los ambientes de trabajo sean lugares acogedores y amenos en los cuales las 

personas puedan desarrollar y poner en práctica sus potenciales.   

1.8.2 Algunas aproximaciones y dimensiones de satisfacción  en el  Trabajo 

 

Muchas definiciones mencionadas anteriormente consideran la satisfacción laboral 

como una actitud global o estado emocional o afectivo. Además, como se había 

señalado, otras definiciones apuntan la satisfacción laboral como un conjunto de 

actitudes o sentimientos de cara al trabajo y con distintos aspectos relacionados. En 

este sentido, Beer (1964) define la satisfacción laboral como una actitud de los 

trabajadores frente a aspectos concretos del trabajo tales como la empresa, el trabajo 

en sí, los compañeros y otros objetivos psicológicos del contexto de trabajo. Lawler 

(1973) consiguió argumentar que la satisfacción general puede estar determinada por 

la combinación de todas las facetas de satisfacción sentidas por el individuo. Griffin y 

Beteman (1986) a partir de la definición dada por Locke, afirman que la satisfacción 

laboral es un estudio global obtenido a través de las facetas específicas de satisfacción 

con el trabajo, el pago, la supervisión, los beneficios, las oportunidades de promoción, 

las condiciones de trabajo, los compañeros y las prácticas de organización. En esta 
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perspectiva, existe por lo tanto dos enfoques del concepto de satisfacción laboral: la 

aproximación unidimensional y la aproximación multidimensional de las facetas de la 

satisfacción en el trabajo (Harpaz, 1983 y Bravo, 1992). La primera enfoca la 

satisfacción laboral en general, lo cual no equivale a la suma de facetas que componen 

el contexto de trabajo, pero si dependen de ellas.  La segunda defiende que la 

satisfacción es un aspecto específico de trabajo causado por diferentes condiciones 

antecedentes y a veces, cada aspecto del trabajo puede ser medido separadamente. 

Locke (1976) identificó nueve de estas dimensiones: la satisfacción con el trabajo, que 

incluye el interés intrínseco del trabajo, la variedad, las oportunidades de aprendizaje, 

la dificultad, la cantidad del trabajo, las posibilidades del éxito o del control sobre los 

métodos. De entre estas nueve dimensiones, Locke (1976) distinguió los eventos y las 

condiciones como fuentes de satisfacción en el trabajo (los seis primeros factores) y 

agentes de satisfacción en el trabajo (los tres últimos factores). A su vez, Peiró (1984) 

haciendo un análisis de los factores de los puestos de trabajo que son relevantes para 

la satisfacción laboral, señala la utilidad de diferenciar entre hechos y condiciones que 

causan satisfacción y los agentes que hacen posible la ocurrencia de dichos hechos.  

 

1.8.3 Teorías de la Satisfacción laboral en El Trabajo 
 

Diferentes teorías han tratado de explicar la teoría de la satisfacción laboral en el 

trabajo.  En la mayoría de los casos, se habían utilizado las teorías motivacionales 

debido al papel central que la satisfacción desempeña en muchas de ellas. Esta 

posición, en todo caso, no está justificada, en la medida en que entre la motivación y la 

satisfacción a pesar de que estén relacionadas, no son conceptos sinónimos ni 

tampoco describen el mismo fenómeno. En este contexto, hemos hecho referencia a 

las teorías que están directamente relacionadas con la satisfacción laboral.  Las teorías 

que vamos a comentar a continuación se encuadran en gran medida al concepto de 

discrepancia o desajuste, Staw (1984). Estas teorías de discrepancias basadas en la 

idea de que la satisfacción depende del grado de coincidencia que el individuo busca 

en su trabajo con lo que realmente consiguen o encuentra. Cuanto mayor sea la 

distancia entre lo que se quiere lograr y lo que se obtiene del trabajo, menor es la 

satisfacción en el trabajo. Este argumento sirve como el punto de partida de muchas 

investigaciones y llegar a ser conocido a partir de los escritos de Porter y Lawler (1969) 

y Locke (1969). 

 

Según el autor, el concepto en el que se asientan todas las teorías, se fundamentan en 

dos tipos: discrepancia interpersonal e interpersonal; a) discrepancias interpersonales 

son las que resultan de un proceso psicológico de la comparación entre la percepción 

de la experiencia laboral real y "criterios de comparación" personales. Este criterio de 

comparación puede hacer referencia a las necesidades de los individuos, los valores, o 

a la de las recompensas esperadas. Otros autores afirman que se percibe la situación 
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del empleo con respecto a los valores de la persona, que viene siendo muy 

determinante de cara a la satisfacción en el trabajo. Los valores son aquellas cosas que 

el individuo considera buenas o beneficiosas, creencias permanentes que se relacionan 

con un modo específico de conducta o preferible definitivo, distinto a otro. Los valores 

determinan las elecciones de las personas, así como las respuestas emocionales a tales 

elecciones; b) Las discrepancias interpersonales surgen del proceso de comparación 

que hacen las personas de sí mismas frente a las demás para evaluar su propia 

satisfacción laboral, (Muchinski, 1993). La comparación se lleva a cabo dentro de un 

sistema social. 

 

a) - Teoría del Ajuste en el trabajo 

 

Esta teoría se centra en la interacción entre el individuo y el medio ambiente. En este 

contexto, Dawis y Löfquist (1984) señalaron que la base de la misma es el concepto de 

correspondencia y correlación entre el entorno o ambiente de trabajo y el individuo. Y 

a su vez, los autores confirman esta teoría, parte de un postulado que afirma que el 

individuo busca el desarrollo y mantenimiento de la correspondencia con su entorno 

de trabajo. A su vez, los autores confirman que esta teoría, parte de un postulado que 

afirma que el individuo busca el desarrollo y el mantenimiento de la correspondencia y 

correlación con su entorno de trabajo. Esta teoría reconoce la existencia de dos tipos 

de concordancia: 1) En el primer caso es el grado en el que las personas tienen o 

poseen las destrezas y habilidades para satisfacer esas exigencias requeridas para una 

posición dada, lo que podrían llamar "resultado satisfactorio " desde el punto de vista 

laboral; 2) En segundo lugar está relacionado con un ambiente de trabajo que 

responda a las necesidades y valores de los individuos, lo que lleva a la satisfacción 

desde el punto de vista personal. En esta área, Dawis (1994) señala la existencia en 

esta teoría de tres variables dependientes y de cinco independientes. 

 

Las variables dependientes son: la satisfacción laboral de la persona, los resultados 

satisfactorios y la antigüedad laboral. Y las independientes: las destrezas y habilidades 

personales; las habilidades y destrezas adquiridas por la posición o puesto dado; la 

correspondencia y los dos tipos de habilidades y capacidades; las necesidades y los 

valores de la persona; los refuerzos ocupacionales -correspondencia entre las 

necesidades y los valores de la persona y los refuerzos ocupacionales. Finalmente, es 

de señalar que esta teoría de ajustes en el trabajo a pesar de ser una de las más 

completas tiene sus implicaciones o incide también para la selección de personal, la 

colocación, la formación (Harpaz, 1984), en la orientación vocacional (Dawis y Löfquist, 

1984) y en el desarrollo de la carrera (Hesketh, 1995).  
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b)-Teoría de la Discrepancia de Locke 
 

La teoría de la discrepancia fue desarrollada por Locke (1969, 1967, 1984) que indica 

que la satisfacción en el trabajo va en función de los valores de trabajo importantes 

para la persona y se puede obtener a través de su trabajo; estos valores tienen que ser 

proporcionados con las necesidades del individuo. Locke (1984) afirma que las 

necesidades son condiciones necesarias para la supervivencia y el bienestar del 

individuo. Existen dos grupos de necesidades (requisitos): físicos y psicológicos. 

 

Los valores son aquellos aspectos que el individuo considera buenos, o beneficiosos los 

cuales se quieren obtener y mantener. Sin embargo, a pesar de que las necesidades 

son innatas y objetivas, los valores se adquieren y son subjetivos. Los valores tienen 

dos atributos, el contenido, lo que se valora y la intensidad, es decir, el grado en que se 

valora. Según Locke (1976-1984) los valores de una persona están ordenados de 

acuerdo a su importancia, de modo que cada persona mantiene una jerarquía de 

valores. La satisfacción en el trabajo es el resultado de la percepción que un puesto de 

trabajo predispone o permite el cumplimiento de los valores de trabajo importantes 

para la persona, que afectan el grado en que estos valores se proporcionan con las 

necesidades de la persona.  

 

Este autor distingue varias facetas del trabajo que coincidieron a nivel mundial con las 

dimensiones de satisfacción en el trabajo. Las dimensiones son componentes 

específicos que dan lugar a diferentes experiencias en el trabajo de Rice, gentil y 

McFralin (1991).Con esto en mente, los autores distinguen tres elementos 

relacionados con los aspectos en dichas facetas que son importantes para entender el 

proceso de discrepancia asociada con la satisfacción laboral. Estos elementos como; la 

satisfacción con dichas facetas, la descripción de las facetas y la importancia de las 

facetas. Satisfacción con las facetas: son evaluaciones afectivas de las facetas 

individuales de trabajo. Descripciones de facetas: se refieren a percepciones libres de 

afecto por las experiencias que vienen a ser asociadas con aspectos específicos del 

trabajo. Por último, la importancia de las facetas: menciona la importancia personal o 

valor que la persona posee sobre la faceta laboral individual. Esta teoría había 

proporcionado poca investigación y muchos de estos estudios no dan apoyo general al 

modelo. 

 

Uno de los aspectos que había recibido apoyo empírico es la idea de la discrepancia; es 

decir, la discrepancia entre lo que la gente espera conseguir en el trabajo y que lo que 

ha obtenido, que corresponde a la satisfacción laboral Rice, McFarlin y Bennett (1989); 

Wanous y Lawler (1972). De hecho, como podemos destacar esta teoría basada en la 

discrepancia y la importancia de las facetas de trabajo, establece que los procesos de 

comparación psicológicos desempeñan un papel en la determinación de la satisfacción 

laboral en relación con los aspectos laborales específicos.  
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1.8.4 Métodos y medición de la satisfacción en el trabajo 
 

Como ya se había indicado anteriormente, la satisfacción en el trabajo tiene una serie 

de factores determinantes y consecuencias cruciales para el individuo y la 

organización, para ello es necesario e importante obtener información de la 

satisfacción de los trabajadores de modo que puedan advertir, prevenir y modificar las 

posibles actitudes negativas. Esta es la razón fundamental que justifica la medición de 

la satisfacción en el trabajo y la exposición de los diversos métodos existentes. La 

medición y el estudio de la satisfacción tienen una serie de beneficios tales como el 

conocimiento y el control de las actitudes, tanto a nivel global, como la forma de 

entender los aspectos específicos de la misma, y obtener información sobre 

determinados grupos de trabajadores. Por otro lado, esto le permite seleccionar un 

instrumento que se adapte a nuestras necesidades de investigación o intervención; 

además, obliga a la diferenciación entre los instrumentos teniendo en cuenta sus 

ventajas y desventajas. Por lo tanto, nos centramos en reflejar los distintos tipos de 

medidas utilizadas y descubrir aquellos instrumentos en mayor uso y aceptación. 

Según Harpaz (1983) los métodos utilizados para medir la satisfacción en el trabajo se 

pueden diferenciar entre los métodos directos e indirectos: 1) Entre los métodos 

directos, el más común para medir la satisfacción laboral ha sido el cuestionario. 

Estos métodos consisten en no ocultar lo que se está midiendo y se obtienen varios 

índices de las actitudes de los encuestados hacia el trabajo o algunos aspectos 

relacionados con el mismo. Otros métodos que se utilizan son la comparación en 

parejas, donde uno tiene que elegir entre diversos aspectos del trabajo que le produce 

más satisfacción, como las escalas del diferencial semántico , las entrevistas, métodos 

de incidentes críticos utilizados por Herzberg (1959); 2) la dignidad que se ha atribuido 

a los métodos indirectos para la obtención de datos sobre la satisfacción laboral de los 

trabajadores consiste en una estructura rígida y formal de los métodos directos que 

tienden a ocultar las verdaderas actitudes de los trabajadores. Con este método, la 

persona no es consciente de la información que transmite o revela acerca de sus 

actitudes, de modo que el hecho de no conocer la información, no evitará que la 

manifieste. De entre las técnicas indirectas más utilizadas, han sido indicados los 

métodos de proyección de evaluación, sobre todo, la interpretación de dibujos, las 

escalas de caras y los métodos de completar oraciones. En esta perspectiva, hay 

numerosos inconvenientes de que los autores presentar ante el uso de métodos 

indirectos tales como la subjetividad en las interpretaciones o la dificultad de ser 

capaces de cuantificar las respuestas. 
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1.8.5 Principales medidas de Satisfacción en el trabajo 

 

Una de las formas más utilizadas para la medición de satisfacción laboral, es el 

cuestionario. Los cuestionarios de mediación de satisfacción laboral más importantes 

son los dos instrumentos multidimensionales, el de Job Descritive (JDI), desarrollado 

por Smith, Kendall y Hulin (1969) y el Mennesota Satisfation Questionnaire (MSQ) 

desarrollado por Weiss, Dawis, y Lofquist (1967). Además de estos, otros instrumentos 

que habían sido ampliamente utilizados, fueron: la escala de la cara desarrollada por 

Kunin (1955), quien elabora una medida la satisfacción independiente de las 

respuestas verbales. 1) El instrumento de medición de empleo descriptivo Index (JDI) 

es, y debe ser considerado como uno de los métodos directos de medición de la 

satisfacción laboral, que consiste en una lista de objetivos o descripciones relativas a 

diferentes aspectos del trabajo, funcionan bien antes de que el individuo en cuestión 

indique sus sentimientos. Este consta de 72 artículos distribuidos en cinco escalas. Las 

escalas de satisfacción con el trabajo, la satisfacción con la supervisión y con los 

compañeros con 18 puntos cada uno, y las escalas con la satisfacción con la promoción 

y la satisfacción con el pago que consta de nueve artículos. 2) Mennesota Satisfation 

Questionnaire (MSQ) desarrollado por Weiss, Dawis, y Lofquist (1967) es la segunda 

medida más popular, sobre la que se basa de la teoría de ajustes en el trabajo de 

Dawis (1964). Esta afirma que cada persona busca desarrollar y mantener la 

correspondencia entre ella y su medio ambiente. Las otros han sido desarrollados 

como parte integrante de los estudios de Mennesota sobre formación Profesional. El 

MSQ es un instrumento que contiene 100 artículos distribuidos en 20 sub escalas con 

cinco en cada uno, relacionados con aspectos como la creatividad, la independencia, 

las relaciones de supervisión humana y las condiciones de trabajo 

 

 

El instrumento presenta dos escalas principales; las escalas de satisfacción laboral 

intrínseca y la satisfacción laboral extrínseca, así como el índice general de satisfacción. 

La escala de respuesta para cada artículo es del tipo Likert, de 5 puntos. 3) La Escala de 

Caras desarrolladas por Kunin (1955) que se acompaña con el ítem 11, expresiones 

faciales de un hombre que oscila desde una cara con una gran sonrisa y una con un 

espacio profundamente fruncido. Los sujetos piden que indicaran cual es la expresión 

que mejor expresa como se sienten con respeto al trabajo. Duran y Herman (1975) 

desarrollaron y analizaron una versión que contiene las expresiones faciales de una 

mujer, llegando a la conclusión de que ambas podrían ser utilizadas indistintamente y 

independientemente a los sujetos que respondieron. Sin embargo, diversos autores 

han señalado que los cuestionarios utilizados para medir la satisfacción difieren en el 

grado en el que hacen referencia al componente afectivo o el componente cognitivo 

de la satisfacción, buscando maneras de tratar de superar algunas limitaciones de las 



 

  

 48 

 

medidas tradicionales. Las escalas que reflejan los aspectos cognitivos de la 

satisfacción incluyen ítems que son relativos a la naturaleza del trabajo, las condiciones 

de trabajo o las oportunidades para satisfacer las necesidades importantes para la 

persona Moorman (1993). En esta perspectiva, a través del estudio realizado muestra 

que en tres cuestionarios existe predominancia del componente afectivo y  cognitivo 

Roberson (1987). 

 

 

El cuestionario general de satisfacción de Organizaciones Industriales (S4/82) 

desarrollado por Meliá, Peiró y Calatayud (1986), consta de 82 artículos y permite la 

evaluación de seis factores: satisfacción con la supervisión y la participación en la 

organización (19 ítems), la satisfacción en el entorno físico del trabajo (16 ítems), la 

satisfacción con los beneficios materiales y recompensas adicionales (20 ítems), la 

satisfacción intrínseca del trabajo (12 ítems), la satisfacción con la remuneración, 

beneficios básicos y seguridad en el empleo (14 ítems) y la satisfacción con las 

relaciones interpersonal (6). En este contexto, dada la densidad de este cuestionario, 

los autores buscan la manera de desarrollar uno más reducida, eliminando ítems 

demasiados específicos y manteniendo la unidad de diagnóstico, que cuente con la 

fiabilidad y la validez Meliá y Peiró (1989). Con este objetivo elaboraron la versión S20 

/ 23, que consta de 23 artículos, mediante un cuidadoso proceso interactivo de análisis 

y la selección de artículos basados en las directrices conceptuales y resultados 

empíricos (Meiá, Pradilla, Sancerni, Oliver y Thomas, 1990). Por lo tanto, la versión 

reducida consta de 23 artículos distribuidos en cinco factores: 1- Satisfacción con 

supervisión (6 ítems), 2- de satisfacción con el entorno de trabajo físico (5 ítems), 3- 

satisfacción con las prestaciones y las políticas de la organización (5-items) 4- 

satisfacción intrínseca del trabajo (4 ítems) y 5- la satisfacción con la participación (3 

ítems). 

 

2.Objetivo del estudio 

 

El objetivo general que se pretende alcanzar con este estudio el  siguiente: 

1- Analizar las condiciones de trabajo en el contexto en el que los profesores trabajan 

en las escuelas secundarias en la ciudad de Uíge. 

 

2.1. Objetivos del estudio basados en la tipología 

 

En este estudio nos proponemos un objetivo general: análisis de las condiciones de 

trabajo en el contexto en el que los profesores trabajan en escuelas secundarias en la 

ciudad de Uíge. Identificadas estas condiciones ayudarán a entender las ya existentes y 

cómo éstas afectan a su contexto de trabajo en la ciudad de Uíge. De este modo, en 
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nuestro estudio han sido planificados especialmente los siguientes objetivos: en 

primer lugar, investigar el ambiente psicológico manifestado por los profesores en sus 

respectivas escuelas; en segundo lugar, analizar los sentimientos expresados por los 

profesores; tercer lugar verificar las causas y efectos de la satisfacción en el trabajo; y 

en cuarto y último lugar analizar los niveles de satisfacción. 

 

3.Metodología 

 

Esta investigación es de carácter exploratorio dado que no existe en nuestro país 

ningún estudio anterior relacionado a este ámbito, referente al estudio analítico sobre 

el trabajo, bien estar y la calidad de vida laboral de los profesores en las escuelas 

secundarias de la ciudad de Uíge. Para ello, se utiliza una metodología de cariz 

cuantitativo y cualitativo. En una primera fase con el método cualitativo, se ha 

pretendido obtener una primera aproximación al sujeto examinado. Este trabajo se 

llevó a cabo en el marco de la Educación, concretamente, en las 

3.1. Participantes 

 

Para la realización de esta investigación se había planteado un universo de 680 

profesores  distribuidos por  siete escuelas secundarias en la ciudad de Uíge. Pero dada 

la escasez de profesores en las escuelas, y por existir un número reducido de 

instituciones, optamos por trabajar con los presentes en cada establecimiento, 

totalizando de este modo una muestra de 512 trabajadores o profesores. Hay que 

subrayar que cuanto más fuerte es el universo o la representatividad del pesquisado 

mayor será la fiabilidad. A continuación, se describen las instituciones abarcadas por 

este estudio: Instituto Medio de Educación (INE), Escuela de la enseñanza secundaria 

de Uíge-PUNIV, Instituto Medio Agrário de Kangola (IMAK), Instituto Medio de Salud 

(IMS), Instituto Medio de Administración y Gestión (IMAG), Instituto Medio Politécnico 

(IMP) y Escuela del II Ciclo Bem-Vindo. De un modo en general, la muestra fue 

constituida en su mayoría, por individuos del sexo masculino que representan 75,6% 

(N=387) en su totalidad, siendo los demás 24,4% (N=125) del sexo femenino. La edad 

de los encuestados varía de 21-65 años, siendo la edad media de 41-50 años. En 

cuanto a lo que al estado civil se refiere, el 13,5% (N=69) corresponde a los 

trabajadores casados y 86,5% (N=443) solteros o parejas de hecho. El mayor 

porcentaje de los profesores varía de 21-30 años. Hay que agregar que estos últimos, 

benefician del decreto ley que estipula la admisión de personal en la función pública 

del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Angola. Y por último, destacar que 

otras características de la muestra referentes a las escuelas y las variables, edad, o 

nivel de escolaridad, tiempo de experiencia e tiempo de permanencia se presentan  en 

las tablas nº 1 y 2, a continuación 
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Tabla Nº 3. Muestra de profesores encuestados a nível de escuelas secundarias.  

 

Instituciones                               Nº de profesores                         Porcentaje 

 

INE                                              78                                                  15%  

PUNIV                                         85                                                  17% 

IMAK                                           72                                                  14%            

IMS                                              67                                                 13% 

IMAG                                           66                                                 13%                                                                        

IMP                                              62                                                 12% 

E IIº C BV                                     82                                                  16% 

 

Total                                            512                                                  100% 

 

Nota: Todos los datos referentes al número de profesores fueron proporcionados por 

cada institución  
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Tabla Nº 4. Sexo, edad, estado civil, nivel de escolarización, experiéncia y tiempo de 

permanência.  

Variables   N   
Sexo Hombres 387 75,6 

Mujeres 125 24,4 

Edad 21 ς 30  176 34,4 

 31 ς 40  170 33,2 

 41 ς 50  96 18,8 

 51 ς 60  63 12,3 

 61 ς 65  7 1,4 

    

Estado Civil  Casado  69 13,5 

 Solteiro  443 86,5 

    

Nivel Esc.  3º Ano 223 43,6 

 4º Ano 180 35,2 

 5º Ano 109 21,3 

Experiencia 01 ς 10  318  62,1 

 11 ς 20  80 15,6 

 21 ς 30  65 12,7 

 31 ς 40  44 8,6 

 41 ς 50  5 1 

    

T.  Perman.  01 ς 10  410 80,1 

 11 ς 20  69 13,5 

 21 ς 30  25 4,9 

 31 ς 40  6 1,2 

 41 ς 50  2 0,4  

Fuente: Datos de nuestra investigación 

 

La muestra fue seleccionada de forma aleatoria y no utilizamos la técnica de muestra 

específica. 
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3.2. Breve caracterización de las escuelas de secundaria en la provincia y en la ciudad 

de Uíge 

 

La provincia de Uíge, en el pasado, tenía una red escolar que se caracterizaba apenas 

por tener una única escuela de enseñanza de Secundaria, la cual se denominada Liceu 

Salazar, que daba cabida a la cobertura de la demanda de dieciséis municipios que 

componían esta provincia situada al norte de Angola. Cabe señalar que en el pasado el 

Liceu Salazar era mayoritariamente frecuentado por hijos de los grandes propietarios 

que vivían en la provincia, eran por ejemplo hijos de agricultores portugueses, 

estudiantes con ascendencia portuguesa y algunos africanos considerados asimilados. 

Hoy en día, en este territorio el escenario es muy diferente al del pasado, en la medida 

que en la ciudad el número de las escuelas de Secundaria se ha desarrollado bastante, 

pasando de una, a un número de siete escuelas, lo cual viene a decir que en este 

dominio algunos pasos fueron dados. Además de estas escuelas hay que mencionar 

que otras están siendo construidas en otras localidades de la provincia, todo ello, fruto 

de los doce años de paz que vive el país. 

 

No obstante, se deduce que el desarrollo de estas escuelas Secundarias en la provincia 

era ya parte de los objetivos de la enseñanza colonial, no siendo en un principio 

destinadas al pueblo angoleño. Indicar que estas escuelas tenían un fin de propagar el 

sistema colonial e inculcar los valores morales, éticos, políticos, religiosos y la 

implementación del servilismo con relación a la realidad portuguesa de la época.  

3.3 Instrumentos de medidas 

 

Para la realización de los objetivos del trabajo y recolecta de las informaciones 

necesarias se tomaron muestras de las escuelas Secundarias de la ciudad de Uíge, 

escogiendo un tipo de investigación descriptiva y utilizando una técnica de 

investigación con dos instrumentos: Cuestionarios que miden la calidad de la vida 

laboral de los profesores, con 35 puntos para rellenar y por otro lado cuestionarios de 

satisfacción laboral de los profesores, los cuales se compusieron de 23 puntos de 

carácter anónimo, a través de los cuales se pretendía medir la forma en que los 

encuestados se comportan, atendiendo a sus aspiraciones sobre las condiciones de 

trabajo en sus locales de trabajo.  

 

Fueron utilizadas las versiones originales de los cuestionarios con el fin de que se 

pudiera responder a cada uno de los puntos. La primera versión del cuestionario usado 

para medir la calidad de la vida laboral de los profesores, se compuso de cinco puntos, 

compuesta de ocho dimensiones del modelo de Walton (1973) y respectivos factores 

que ya fueron utilizados en el capítulo 2, adaptados y traducidos por nosotros en 

ǇƻǊǘǳƎǳŞǎ ȅ ŀŘŜƳłǎ ǾŀƭƻǊŀŘƻǎ ǇŀǊŀ ǎǳ ŀǇƭƛŎŀŎƛƽƴ Ŝƴ Ŝƭ ŜǎǘǳŘƛƻ ǎƻōǊŜ Ŝƭ ά¢ǊŀōŀƧƻΣ 

bienestar y cŀƭƛŘŀŘ ŘŜ ƭŀ ǾƛŘŀ ƭŀōƻǊŀƭ ŘŜ ƭƻǎ ǇǊƻŦŜǎƻǊŜǎέΣ ǉǳŜ ǎŜƎǵƴ ²ŀƭǘƻƴ ǘƛŜƴŜ 
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influencia directa en el trabajador. La selección de las ocho dimensiones nos permite 

adquirir con mayor cobertura la amplitud de los aspectos básicos de situaciones de 

trabajo y por ser instrumentos flexibles en la medida en que los criterios pueden sufrir 

alteraciones en orden de prioridad y ser arregladas de forma distinta, para asumir 

otras importancias de acuerdo a la realidad del fenómeno en estudio.    

 

La segunda versión de los cuestionarios de satisfacción laboral del modelo de Meliá y 

Peiró (1984) aparece con el formato de respuesta de tipo Likert y se constituye de 

cinco partes o factores: I. Satisfacción con supervisión (6 puntos), II. Satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo (5 puntos), III. Satisfacción con beneficios y políticas de la 

institución escolar (5 puntos), IV. Satisfacción intrínseca del trabajo (4 puntos) y V. 

Satisfacción con la participación (3 puntos), con opciones de respuestas que en esta 

búsqueda parecieron ser más adecuadas para el fin propuesto. Cada uno de los puntos 

se corresponde con una escala de actitud respondida numéricamente de 1 a 5, con las 

siguientes categorías de respuestas; totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de 

acuerdo. El análisis de la escala de satisfacción en el trabajo incluida en esta parte del 

cuestionario, reveló una buena consistencia interna, considerado por (Meliá e Peiró, 

1989) por el hecho de que los cinco factores presentaron índices de 0,89, 0, 81, 0,76, 

0,80, 0,78, luego, cada dimensión resultó ser superior al 0,6. Indicar nuevamente que 

el cuestionario fue traducido por nosotros en portugués y la traducción obtenida fue 

traducida de nuevo por otro profesor con el dominio de la lengua española. En este 

ámbito, cada punto anuncia una actitud ante la cual el sujeto tiene que indicar su 

grado de acuerdo o desacuerdo, o bien también si están totalmente de acuerdo a 

totalmente en desacuerdo.                                                                                                                                                                              

 

La escala de satisfacción en el trabajo presenta algunas ventajas, tales como su 

construcción en el tiempo y simpleza, además suele presentar fiabilidad y una validez 

elevada, posibilitando el establecimiento de graduaciones de respuestas, que permiten 

además el uso de los puntos que no se encuentran relacionados de modo directo con 

las actitudes que se pretende medir. Por último, dada la posible respuesta a cada 

punto se permite obtener un mayor grado de información sobre la actividad estudiada. 

En resumen, resultan 58 puntos aplicados y distribuidos con una escala 

correspondiente a los indicadores de satisfacción laboral (SL 23 puntos) y de calidad de 

la vida laboral (CVL 35 puntos). 

3.4 Procedimientos técnicos 

 

Se definió el plazo de siete días a partir de la recepción de los cuestionarios, para que 

los profesores procedieran a su cumplimentación y devolución de los mismos a la 

Dirección de cada institución. En este sentido cabe indicar que en la mayor parte de las 

instituciones, el plazo establecido tuvo que ser aplazado, en algunos casos 15 días 

debido a la demora verificada de los profesores en proceder a la entrega de los 
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cuestionarios. Del mismo modo, en ese momento fueron surgiendo algunas 

dificultades relacionadas con el propio cuestionario y que en la medida de lo posible se 

fueron superando con la aclaración del objetivo que se pretendía alcanzar con el 

estudio.  

 

Señalar que uno de los mayores obstáculos constatados por los encuestados, fue el 

recelo a la hora de responder a preguntas, debido al hecho de que los cuestionarios 

fueron canalizados a través de los directores de las instituciones y con ello parece 

haber existido un recelo en la entrega, dadas las influencias de las posibles 

connotaciones políticas fruto del periodo de la guerra que sufrió el país durante 

muchos años. Con esto, algunas escuelas no fueron capaces de devolvernos el material 

que les fue entregado, lo que nos llevó posteriormente a cambiar el método de 

distribución aplicado, pasando a ser entregado el cuestionario directamente a los 

encuestados, sin tener que recaer esta responsabilidad sobre el Director de la 

institución.  

 

De los 512 encuestados, 78 fueron del Instituto Normal de educación representan un 

15%, de la Escola Pré-Universitária (PUNIV) fueron 85 que corresponde a un 17%, del 

Instituto Médio Agrária de Kangola fueron 72 profesores representado un 14%, del 

Instituto Médio Saúde fueron encuestados 67 profesores suponen el 13%, del Instituto 

Médio de Administração e Gestão fueron encuestados 66 ocupando un 13%, del 

Instituto Médio Politécnico fueron consultados 62 representando un 12% y finalmente 

de la Escola secundaria do II ciclo Bem-Vindo fueron encuestados 82 profesores 

representando un 16%. Nuestra investigación ha seguido una recolecta de datos en el 

campo objeto de estudio, tras la autorización favorable por parte de la Dirección de las 

siete instituciones de enseñanza a participar en el presente estudio. El contacto fue 

inicialmente realizado con las direcciones de las instituciones de enseñanza, conforme 

su estructura y seguidamente se presentó el objetivo del estudio, con el fin de obtener 

la autorización y el apoyo para la aplicación de los instrumentos. De esta manera, el 

encuestador procedió a la entrega de los cuestionarios, teniendo en cuenta la muestra 

definida. Posteriormente, la Dirección pedagógica de cada escuela se responsabilizó 

por la distribución de los mismos directamente a los profesores de los diversos turnos 

de trabajo. Los profesores y directores de las instituciones de enseñanza fueron 

informados de que se trataba de una pesquisa sin efectos a valorar individuales o 

institucionales y que las respuestas tendrían carácter anónimo. 

 

El contacto con algunas instituciones escolares no siempre fue abierto y flexible, 

habiendo acarreado algunos contratiempos para la realización de la búsqueda, debido 

al hecho de que el periodo en que se desarrollaba nuestra investigación había 

coincidido con las fechas del disfrute de vacaciones de una parte de los profesores. La 

aplicación del instrumento fue considerado de fácil comprensión, en  la medida en que 

todas las direcciones de las escuelas contactadas y todos los profesores tenían niveles 
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aceptables, habiendo sido todos estudiantes que frecuentaban el 3º, 4º y 5º curso en 

el Instituto Superior de Ciencias de la Educación.  Los instrumentos fueron recogidos 

una semana después de ser entregados, a pesar de tener registrado algunos 

contratiempos, conforme las razones anteriormente indicadas. La aplicación de la 

ƛƴǾŜǎǘƛƎŀŎƛƽƴ ƴƻ ƻōŜŘŜŎƛƽ Ŝƴ ǳƴ ǇǊƛƴŎƛǇƛƻ ŀ ƭŀǎ άƴƻǊƳŀǎέ ŜǎǘŀōƭŜŎƛŘŀǎ Ŝƴ ƴǳŜǎǘǊƻ  

proyecto, por falta del programa estadístico denominado Statistical Package for social 

Sciences (SPSS), siendo este necesario para el tratamiento de los datos de la búsqueda. 

Si bien finalmente este fue conseguido en julio de 2011, habiendo sido traducido y 

corregido para su evaluación en diciembre. Tras estos pasos de enero a marzo 2012 

fue aplicado el instrumento a pesar de ser unos meses en que los profesores se 

encuentran generalmente disfrutando de sus vacaciones 

Gráfico 2.  Distribución de los encuestados por grupos de edad 

 

 
Fuente: Datos de la búsqueda 

 

En la distribución presentada en el gráfico nº 2 anterior destaca el equilibrio entre los 

primeros grupos de edad, con relación al número de individuos que estos representan. 

Del mismo modo observamos en la distribución de los encuestados por los grupos de 

edad, que el 34,4% del total de los encuestados tienen edad comprehendida entre 21 y 

30, dentro de este tramo se encuentran los más jóvenes. Por otro lado, se encuentra el 

otro grupo considerado en medio con un 18,8%. El quinto grupo es el que presenta un 

número con un porcentajemás bajo, un 1,4%, teniendo en consideración la edad que 

compone el mismo (de 61 a 65 años de edad).  

 

Hemos trabajado con todos los profesionales del ramo de la educación presentes en 

las escuelas secundarias objeto de estudio. Quedó demostrado que entre los 

encuestados existía un predominio del género masculino, con un porcentaje del 75,6% 

sobre el total de la muestra y por contra un 24,4% se correspondió con los profesores 
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de género femenino, conforme se puede observar en el gráfico nº 3 que figura a 

continuación. 

 

 Gráfico 3. Distribución de los encuestados por género 

 
 

En relación a esta distribución por género, tal como se ha indicado se observó que 

nuestra muestra se caracterizaba por un cierto predominio del género masculino con 

un 75,6% de representación frente al 24,4% que representaron las mujeres. 

 

Para la tercera variable independiente fue considerado el estado civil de los profesores 

encuestados, con el fin de obtener una perspectiva de diferencias entre el grupo de 

profesores solteros y casados.  
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  Gráfico nº4. Distribución de los encuestados por estado civil 

 

 
9ƴ Ŝƭ ƎǊłŦƛŎƻ пΣ ǎŜ ƻōǎŜǊǾŀ Ŝƭ ǇǊŜŘƻƳƛƴƛƻ ŘŜ ƭƻǎ άǎƻƭǘŜǊƻǎέ Ŏƻƴ усΣр҈ ŎƻƴǘǊŀ ƭƻǎ 

casados con 13,5% entre los profesores encuestados. Por lo que nos confirman los 

datos, llegamos a la deducción de que en siete escuelas secundarias investigadas en la 

ciudad de Uíge, se verifica un menor número de profesores casados en relación a los 

profesores que constituyen el grupo de los solteros.  

 

El nivel académico fue asumido como una cuarta variable independiente, que distingue 

a los profesores en niveles de formación adquirida en el dominio de esta carrera 

profesional. Esta variable se caracteriza por un mayor porcentaje de los profesores con 

habilidades literarias correspondientes al 3º año, representando un 43,6%, de los 

cuales 33,6% eran hombres y un 10% mujeres. 

 

En cuando a los profesores con formación equivalente al cuarto año de escolarización, 

se observó un porcentaje de un 35,2%, siendo 24,8% profesores y 10,4% profesoras. 

Finalmente en esta variable, el último nivel de los profesores encuestadoshace 

referencia a los profesores con quinto año, los cuales representan un 17,2% los 

hombres y un 4,1% las mujeres, siendo en total un 21,3% la representación de los 

profesores de quinto año.    

Conforme tuvimos la oportunidad de observar en el gráfico nº 4, el mayor predominio 

de los profesores objeto de la investigación, fueron registrados entre los tramos de 

edad comprendidos entre los 21 y 30 años de edad, representando en toda un 43,6%. 
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Gráfico nº 5. Distribución de los encuestados por nivel académico 

 
 

En cuanto al variable tiempo de experiencia laboral, se puede indicar de modo general 

que el 62,1% de los profesores encuestados pertenecen al primer intervalo (1), con 

una experiencia comprendida entre 1 y 10 años. Por otro lado les siguen aquellos 

profesores con experiencia entre 11 y 20 años, los cuales representan un 15,6%, 

conforme se ilustra en la tabla siguiente. 

 

Tabla nº3. Distribución de los profesores por tiempo de experiencia laboral

 
Tiempo de experiencia                                                                                  % 

 
1  - 10                                                                                                         62,1 

11- 20                                                                                                         15,6 

21- 30                                                                                                         12,7  

31- 40                                                                                                           8,6 

41-50  

 Fuente: Datos de nuestra investigación 

 

En la tabla nª3 se constató que a medida en que aumentan los años de experiencia, el 

número de individuos porcentualmente es menor.    

 

Finalmente, en relación al último variable independiente objeto de estudio, referente 

al tiempo de permanencia, según los datos localizados se confirma que un 80,1% es el 

porcentaje que recae en todos los profesores de las 7 escuelas secundarias analizadas, 

con un tiempo de permanencia en la misma escuela en el intervalo de 1 a 10 años. 

 

Los docentes que permanecen en la misma escuela entre 11 y 20 años representan un 

13,5%. Por último, como era de esperar el número de profesores que permanecen en 
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la misma escuela entre 21 y 30 años representan un 4,9%, mientras que los docentes 

que permanecen en la misma escuela entre 31 y 50 años representan no más del 2%.    

Tabla nº 4. Distribución de los encuestados por tiempo de permanencia en las 

escuelas.

 
Tiempo de permanencia                                                                                   % 

 
1-10                                                                                                              80, 1 

1-20                                                                                                              13, 5 

21-30                                                                                                              4, 9 

31-40                                                                                                              1, 2 

41-50                                                                                                              0, 4 

 
Fuente: Datos de nuestra investigación 

 

La tabla antepuesta refleja que los profesores que permanecen en las mismas escuelas 

durante menos años representan un 80,1%, este alto porcentaje se explica por el 

hecho de que existen más profesores recientemente encuadrados en la carrera 

profesional. 

4   Análisis e interpretación de los resultado 

 

A partir de los puntos de los cuestionarios, habiéndose realizado un análisis factorial 

utilizando el método de rotación de Varimax, fueron utilizados los 8 factores de calidad 

de vida laboral CVL y 5 de satisfacción laboral SL, los cuales de acuerdo a los grados 

porcentuales fueron considerados con indicadores variables dependientes de las 

dimensiones del trabajo, bienestar y calidad de la vida laboral, así como de la 

satisfacción laboral. A continuación presentamos una descripción de cada factor, 

indicando un porcentaje que cada uno representa, así como los puntos que lo 

componen y el índice porcentual que corresponde a cada uno de los puntos. De este 

modo, nuestras variables dependientes reúnen los siguientes factores: 

4.1 Factor salario justo y adecuado (compensación) 

 

Para que un análisis factorial tenga sentido, debe cumplir con sus requisitos 

necesarios, como la parsimonia e interpretación, que según Martin y Teresa (2007) 

defienden que los fenómenos en estudio deben ser explicados con el menos número 

de elementos posibles. Por ello, el análisis factorial o número de factores debe ser más 

reducido y debe ser susceptible de una interpretación bien sustentada. La cuestión 

salarial es un punto significativo en el contexto de cualquier actividad profesional. 

Walton (1973) argumenta que la compensación que se obtiene con el trabajo, es un 

aspecto fundamental cuando se trata de analizar la calidad de la vida laboral.De los 
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factores asumidos para nuestro análisis factorial pensamos en presentar los siguientes 

resultados, a través de los niveles de satisfacción e insatisfacción alcanzados por cada 

indicador de CVL, Q1 ¿Cómo se siente en relación al salario?; Q2 ¿Se contenta con su 

salario en comparación con los demás compañeros? Q3 ¿Se contenta con el resultado 

de su participación en el trabajo? Y Q4 ¿Se contenta con los beneficios extras? 

 

Tabla nº 5. Niveles de satisfacción con salario justo y adecuado

 
                                         %                   %                 %                 %                              % 

Indicadores      Muy insat.            Insat.      Indeciso           Satisf.                        Muy Satisf.  

I                                    36,9              54,5             5,7                  2,7                           0,2 

II                                  31,1                44,7           13,5                10,2                         6,4                                                                                                               

III                                 15,4                22,3           13,1                4,3                           5,9    

IV                                 45,3                3,4              12,9               5,7                            2,1        

Fuente: Datos de nuestra investigación 

 

4.2 Factor condiciones del trabajo 

 

Walton (1973) sugiere que la organización debe ofrecer a sus trabajadores un 

ambiente seguro y saludable para la realización de sus tareas, además de proporcionar 

horarios justos, estructura física adecuada y demostrar preocupación por el 

bienestar.En la búsqueda realizada sobre la categoría condiciones de trabajo, con el fin 

de caracterizar la jornada de trabajo, fueron identificados y evaluados seis puntos 

diferentes referentes a los aspectos de las condiciones de trabajo generadoras de des 

confort físico y mental, así como malestar psicológico entre los profesores. En una 

escala de cinco puntos fue identificada una jerarquía decreciente de percepciones de 

jornada de trabajo, conforme muestra la tabla nº6, señalando los diferentes problemas 

que históricamente formaban parte de la calidad de la vida laboral de los docentes en 

el desarrollo de sus actividades en las instituciones.                 

 

Con esta oportunidad de observar los datos proporcionados por la búsqueda 

relacionada con el indicador denominado jornada de trabajo, se constata que a menor 

desacuerdo, incide en las dos primeras columnas de la izquierda de nuestra 

puntuación, teniendo en cuenta la escala en uso de este estudio, con un total de 16% y 

20,5% respectivamente, que consideran en estar muy insatisfechos con su jornada de 

trabajo, o con las exigencias que este les impone. En este indicador de calidad de la 

vida laboral, los que más porcentaje representan se corresponden con los profesores 

que manifiestan su mayor satisfacción, con un porcentaje de 46,1%, de los cuales 

34,2%, son del sexo masculino y 11,9% del femenino. En este contexto, dada la cifra 

porcentual registrada, nos permitió deducir que la jornada de trabajo del género 
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masculino se ejerce en un ambiente de trabajo seguro y saludable. Seguidos por el 

quinto punto con un índice porcentual de 46,1% y 37,3% de los profesores 

encuestados que respondieron no, están insatisfechos en cuanto a este indicador.  

Finalmente, en estos dos puntos similares 11,7% y 8,2% de los encuestados no han 

tenido ninguna influencia que les pudiera haber contagiado para responder 

satisfactoriamente, ni insatisfactoriamente con respecto a las cuestiones expuestas. En 

estos puntos como podemos observar en la tabla de abajo descrita, en términos 

porcentuales que se verifica un equilibrio entre los encuestados que manifiestan su 

satisfacción con una cantidad de horas semanales, así como los que del mismo modo, 

denotan insatisfacción en relación al indicador de calidad de vida laboral (CVL), 

referente a equipamientos y seguridad individual. Además de un equilibrio existente, 

se registra en el punto 2 un alto índice de satisfacción de los profesores, en relación al 

volumen de trabajo. Resulta nuevamente señalar que este aspecto constatado tanto 

en la jornada y volumen de trabajo es de los más importantes para que el trabajador 

obtenga buenos niveles de QV. Para las preguntas Q3, Q4 y Q6 el gráfico 6 muestra 

37,7, 39,3 e 42,2 no consideran el uso de la tecnología, las celebridades de las 

condiciones de trabajo y tampoco lafatiga causada por el trabajo. Se observa que la 

mayoría de los encuestados muestra satisfacción con el ambiente físico de las 

instituciones, si bien se coloca en destaque la preocupación de las instituciones 

escolares en ofrecer mejores condiciones de trabajo adecuadas y seguras para los 

trabajadores. 

Tabla nº 6. Niveles generales de satisfacción relativos a las condiciones de trabajo 

 
Indicadores                Muy insat.      Insat.      Indeciso         Satisf.            Muy Satisf.

 
1                                  16                20, 5               11, 7                 46, 1              5, 7 

2                                  16, 2             23, 4               16, 4                 38, 3             5, 5 

3                                  35, 4              37, 7                9, 6                 13, 9             3, 3 

4                                  14, 3             39, 3              21, 1                 23                  2, 3   

5                                  37, 3             46, 1                 8, 2                   7                  1, 4 

6                                  14, 8              42, 2                21, 1             19, 7               2, 1 

 

Fuente: Datos de nuestra investigación 

4.3 Análisis factorial sobre las oportunidades de crecimiento y seguridad en el 

trabajo 

 

De acuerdo con Walton (1973) esta categoría tiene como objetivo analizar las 

oportunidades que la organización ofrece para el desarrollo de sus trabajadores y para 

la estabilidad de los empleos. Considerando también el significado de una carrera en 

que el trabajador tiene su capacidad valorada y reconocida, como forma de obtener el 
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desarrollo personal y profesional, además de la propia seguridad que viene de la 

permanencia en el empleo. Desde esta perspectiva para el análisis de esta categoría 

fueron considerados cuatro indicadores principalmente:  

 

Q1 ¿Cómo se siente en relación a la oportunidad de progreso o de crecimiento 

profesional? 

Q2 ¿Cómo se siente con las instrucciones (entrenamiento, ejercicio por su parte)? 

Q3 ¿Cómo se siente con las situaciones de dimisión o de abandono, que ocurre en su  

local de trabajo? 

Q4 ¿Se encuentra satisfecho con los incentivos que su empresa proporciona para 

estudiar? 

 

De acuerdo con las informaciones obtenidas en la tabla nº8, las respuestas dadas para 

la cuestión nº1 muestran que un 46,1% considera que las instituciones ofrecen 

oportunidades de crecimiento profesional, de acuerdo con el desempeño presentado 

por el trabajador. Sin embargo el 17,4% está en desacuerdo con esta afirmación.  

Señalar que se observa que la mayoría de los trabajadores de las instituciones 

escolares muestran satisfacción en cuanto a las oportunidades de crecimiento 

profesional que han venido recibiendo en las escuelas secundarias. Se trata de un 

aspecto muy positivo para el trabajador y para el QVL. 

 

Para la cuestión nº2 en relación a las instrucciones se dedujo que un 43,3% de los 

encuestados, confirmaron estar de acuerdo con la existencia de prácticas y ejercicios 

en el trabajo. Por otro lado, el 20,1% respondieron negativamente, afirmando que 

nunca se verificó la existencia de prácticas o ejercicios a favor de los trabajadores en 

las escuelas secundarias objeto de estudio. 

 

En relación a las situaciones de dimisión o seguridad en el empleo, en cuestión bajo la 

pregunta nº3, se obtuvo que un 34,4% de los encuestados respondieron que no se 

sienten seguros. Señalar que se percibe un alto índice de inseguridad por parte de los 

trabajadores en las instituciones investigadas, lo cual nos permite deducir que las 

políticas de los recursos humanos no superan la debida seguridad, solo un 21,9% de los 

que han respondido afirma sentirse seguros. De acuerdo con los datos estadísticos 

obtenidos en la cuestión nº4, muestran que 33,8% de los encuestados afirman que 

existen prácticas en las instituciones, en el sentido de dar oportunidades a los 

trabajadores para que puedan aplicar todos sus conocimientos en la institución, siendo 

importante resaltar que este procedimiento contribuye a la valoración y satisfacción 

en su ambiente de trabajo. Sin embargo, hay un 24,8% que han respondido que no 

verifican ninguna práctica en las instituciones que ofrezcan oportunidades a los 

trabajadores para sus conocimientos. 
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Tabla nº 8. Niveles de satisfacción relativos a las oportunidades de crecimiento y de 

seguridad en el trabajo

 
                                            %                    %                     %                           %                 % 

 Indicadores                   Muy insat.      Insat.      Indeciso         Satisf.            Muy Satisf.

 
1                                 6, 4                  17, 4                 18, 8                        46, 1              11, 3 

2                                 5, 3                   20, 1                21, 9                        44, 3                9, 4 

3                               15, 6                   34, 4                21, 9                         21, 9               6, 8 

4                               15, 8                  24, 8                 16,8                          33,8                8,8 

Fuente: Datos de la investigación 

4.4  Análisis factorial sobre la relevancia social y  la importancia de  su trabajo 

 

En este contexto, para evaluar las percepciones de los trabajadores, fueron realizadas 

las cinco cuestiones que siguen en correspondencia con esta categoría: 

 

Q1 ¿Cómo se contenta relativamente con el orgullo y la realización de  su trabajo? 

Q2 ¿Estás satisfecho con la imagen que su institución presenta a la sociedad? 

Q3 ¿Cómo se contenta con la integración de la institución comunitaria (contribución a 

la sociedad)? 

Q4 ¿Cómo se contenta con los servicios y la calidad de los productos que la empresa 

produce? 

Q5 ¿Cómo se contenta con la política de los recursos humanos? (manera cómo la 

institución trata a sus trabajadores) 

 

 De acuerdo con los datos de la tabla nº10 se observa que un 52,7% de los 

encuestados, en relación a la cuestión nº1, afirman sentirse orgullosos en trabajar en 

estas instituciones secundarias. Sin embargo, el 11,5% están en desacuerdo y 

manifiestan su insatisfacción, no estando orgullosos con este aspecto. El hecho de que 

casi la totalidad de los trabajadores se sienten orgullos en trabajar en las instituciones, 

se considera un gesto que debe ser destacado, ya que es un aspecto que revela la 

satisfacción de los trabajadores con su trabajo y con la institución que los emplea. 

 

La tabla nº10 presenta datos relativos a la imagen de las instituciones secundarias 

frente a sus trabajadores. En este sentido en la cuestión nº2, se observa un índice 

porcentual del 39,6% de los encuestados, que afirman estar satisfechos con la buena 

imagen que presentan las instituciones escolares, no obstante, el 16,6% de los 

consultados afirma que no están satisfechos, lo cual resulta razonable. A través del 

índice constatado, se observa que la mayoría de los trabajadores que forman parte de 

la muestra, afirman que las imágenes de las instituciones son positivas, mostrando que 

existe una aceptación general por parte de los trabajadores en relación a sus 
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instituciones escolares. Este aspecto favorece para la implementación de más planes y 

proyectos de acción a lo largo de las instituciones. 

 

Con respecto al indicador nº3, que viene a tratar de la integración de la empresa en la 

comunidad, se puede leer que un 45,7% de los encuestados han respondido que 

poseen conocimientos de iniciativas de apoyo y proyectos sociales desarrollados por la 

empresa, en contra un 14,5% han respondido con negación con respecto a la 

existencia de cualquier iniciativa que contribuya a la sociedad. Por las respuestas se 

observa que los trabajadores reconocen la contribución de las instituciones, en cuanto 

a la responsabilidad social y el apoyo a los proyectos comunitarios. Este aspecto revela 

la preocupación de las instituciones en proporcionar su contribución con respecto a la 

preservación del medio ambiente, así como el poder proporcionar beneficios a la 

población. 

 

En relación a la cuestión nº4, relacionada con la imagen de los productos, se obtuvo un 

índice de 49,6% entre los encuestados, que consideran que existe una buena imagen 

de los productos y servicios ofrecidos por las instituciones, de cara a la sociedad. No 

obstante, un 14,5% de los consultados afirman no estar orgullosos con el producto 

presentado a la comunidad, todo ello por no responder a las exigencias, junto con la 

ausencia de capacidades, y calidad que demanda el mercado de trabajo y la sociedad. 

Se puede observar que la mayoría de los trabajadores encuestados de las instituciones 

objeto de análisis, opinan que las mismas actúan con seriedad y responsabilidad, 

mediante la oferta de productos y servicios de calidad. 

  

De acuerdo a la pregunta nº5 relacionada con la política de los recursos humanos, 

muestra que un 22,3% de los encuestados, ha respondido que no existen en las 

instituciones buenas  políticas que velen por la mejora del QVL de sus trabajadores. Sin 

embargo, hay que señalar que un 40% de los encuestados confirma la existencia de 

buenas políticas de los recursos humanos en las instituciones secundarias, las cuales 

consideran ser socialmente integradoras y funcionalmente competentes.  
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Tabla nº10. Resultado de los niveles de satisfacción de relevancia social y la 

importancia de su trabajo

Indicadores             Muy insat.      Insat.            Ns/N inst.            Satisf.             Muy Satisf. 

                                  %                             %                 %                    %                       % 

 I                              3,7                         11,5             12,9                    52,7                   19,1 

 II                             6,6                        16,8             17                       39,6                   19,7 

 III                             3, 7                       14, 5          15, 6                    45, 7                  20, 5 

IV                            4,9                         14,5             18                       49,6                   12,9 

 V                           11,1                        22,3           18,9                      40                       7,6 

Fuente: datos de la investigación 

4.5 Resultados sobre la relación entre  grupos de variables independientes (edad, 

tiempo de experiencia, tiempo de permanencia), frente a las variables dependientes 

(factores de calidad en la vida laboral) 

4.5.1 Análisis de la relación entre la variable edad y la variable salario justo y 

adecuado 

 

Habiendo cinco grupos de edades como categorías de la variable independiente, 

justamente se han cruzado los datos de la variable edad y la variable dependiente 

salario, para así proceder al análisis de la estadística obtenida en relación a los 

diferentes niveles de satisfacción y los grados de percepciones, en términos 

porcentuales de los distintos grupos y en lo que se refiere a la compensación salarial, 

siendo ello uno de los factores fundamentales que indica la calidad de la vida laboral. 

 

   

Tabla nº11.  Resultados de los niveles generales de los cinco grupos de edad en 

relación a la variable salario

Ítems        Gr.      Muy insatisf.   Insatisf.          Ns/N inst.          Satisf.             Muy satisf.                   

                                         %                 %                    %                     %                  % 

1º         IG à 5G          36, 9            54, 5                 5, 7                 2, 7                 ,2 

2º         IG à 5G          31, 1            44, 7               13, 5               10, 2                0, 4 

3º         IG à 5G          15, 6            22, 3               13, 1               43                     5, 9 

4º         IG à 5G          45, 3            34                   12, 9                  5, 7                2, 1 

Fuente: Datos de la investigación  

 

Con lo que se refiere al salario, por lo expuesto se podía esperar que los encuestados 

con menos experiencia profesional, luego los que recientemente han iniciado su 

carrera profesional, resultan ser los más insatisfechos y desmotivados con sus salarios.  
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4.5.2 Análisis de la relación entre la variable tiempo de experiencia  y la variable 

salario justo y adecuado 

 

De acuerdo a los datos obtenidos en la cuestión nº2, referente al salario justo, 

podemos leer que el 34,4% de los consultados del primer nivel de experiencia, han 

respondido que no están de acuerdo con el sistema financiero aplicado, luego están 

insatisfechos. Como era de esperar solo el 2% de los encuestados del grupo de años de 

experiencia comprendido entre los 21 y 30 años, afirma que el sistema de 

remuneración en vigor, es el más adecuado, permitiendo el desempeño, y motivación 

de los trabajadores en su local de trabajo. Como ya hemos podido ver anteriormente 

con respecto a la variable salario, se percibe un alto índice de insatisfacción de los 

profesores, sugiriendo ello la aplicación de políticas ajustadas, que puedan garantizar 

el mejor desempeño de los trabajadores en sus actividades laborales. 

 

Tabla nº12. Resultados de la relación entre la variable tiempo de experiencia y el 

indicador como se siente con el salario

T.Exp    Muy insatisf.   Insatisf.          Ns/N inst.          Satisf.             Muy satisf. 

                      %              %                   %                    %                     % 

1.10            21,9           34,4                  3,7                  2                      0,2 

11-20           6,1             8,4                   0,8                 0,4                    0 

21-30           4,7             6,8                   0,8                 0,4                     0 

31-40           3,9             4,5                   0,2                 0                        0 

41-50           0,4            0,4                    0,2                  0                       0 

Fuente: Datos de la investigación              

4.5.3 Análisis de la relación entre la variable tiempo de permanencia  y el salario, en 

comparación con el resto de compañeros 

 

En base a los resultados presentados en la tabla nº15, muestra que un 35,5% de los 

encuestados con tiempo de permanencia entre 1 y 10 años en las escuelas  

secundarias, han respondido que no existe compatibilidad entre los salarios de los 

trabajadores del sector que realizan el mismo trabajo. Únicamente un 8,8% de los 

encuestados han respondido que sí a esta relación. Cabe destacar que la mayor parte 

de los trabajadores que han participado en el estudio se muestran insatisfechos en 

este sentido, lo que nos lleva a deducir que el sistema de remuneración aplicado, sufre 

variaciones en la compensación financiera que se aplica a los trabajadores que realizan 

las mismas tareas.   
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Tabla nº15. Resultados del análisis factorial de la relación entre la variable tiempo de 

permanencia  en  relación al salario comparado del resto de los compañeros

T. Perman.  Muy insatisf.   Insatisf.          Ns/N inst.          Satisf.             Muy satisf. 

                              %                   %                 %                          %                   % 

1-10                24,8                35,5              10,4                       8,8                 0,4 

11-20               4,7                   6,1                 2                         0,8                  0 

21-30               1,6                    2,3                1                         0,4                   0                        

31-40                0,4                   0,6                0                          0,2                  0 

41-50                0                       0                  0,2                      0,2                   0

Fuente: Datos de la investigación 

4.6 Resultados del análisis de los factores de satisfacción laboral 
 

4.6.1 Factor satisfacción con supervisión 
 

Gráfico nº6. Resultados generales de los niveles de satisfacción con supervisión 

 
    Fuente: Datos de la investigación 

 

Según las informaciones que se presentan en el gráfico nº 6, en relación al primer  

indicador del factor de satisfacción laboral, un 25,5% ha respondido de forma positiva, 

concordando que una de las formas de satisfacción con supervisión recae en la 

posibilidad de mantener una comunicación interna entre la dirección y los  

subordinados. Por contra ha habido un 24% que ha respondido que no al punto 

anterior. Con respecto a la segunda cuestión, un 41,8% de los encuestados ha 
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manifestado su satisfacción, estando de acuerdo con la afirmación. Con respecto a la 

tercera cuestión relacionada con el apoyo de la dirección, el 40,4% ha respondido que 

no, estando en desacuerdo con el supuesto apoyo. En el cuarto indicador, un 43,3% ha 

manifestado su insatisfacción con la afirmación. Desde esta perspectiva, comentar que 

un 15,2% están de acuerdo en esta cuestión. Cabe señalar que se observa que la 

mayoría de los encuestados, concretamente un 44,5%, ha respondido no al sexto 

aspecto relacionado con la posibilidad de la promoción y la formación.   

4.6.2 Factores de satisfacción con el medio ambiente físico del trabajo 

 

Gráfico nº9. Niveles generales de satisfacción con el medio ambiente físico del 

trabajo 

 
Fuente: Datos de la investigación 

 

En consideración de las informaciones contenidas en el gráfico nº9, las respuestas 

dadas para los cinco puntos, muestran que un 46,5% de los encuestados consideran 

que las escuelas no ofrecen un medio ambiente físico de trabajo que pueda estimular a 

sus profesionales. Indicar que un 10,7% ha sido el mayor índice porcentual de los 

encuestados que están de acuerdo con la existencia del aspecto de referencia. Desde 

esta perspectiva podemos destacar el segundo indicador de esta categoría (S-L), con 

un alto índice de desacuerdo. La práctica de la implementación de una política de 

intereses para estimular a los profesionales se vuelve extremamente importante, dado 

que contribuye a la mejora y el mayor desempeño de los trabajadores. 

4.6 .3 Factor satisfacción con la participación 

Las posibilidades que la organización ofrece a sus trabajadores para participar en su 

local de trabajo representan un medio importante para conseguir el desarrollo 

personal, con un resultado atractivo para la mayoría de los individuos. Citar que la 

oportunidad de participar en el trabajo, puede convertirse en un instrumento que 

permita satisfacer las necesidades de autorealización (Peiró, 1990) 
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 Gráfico nº20.  Niveles generales de satisfacción con la participación   

 
Fuente: Datos de la investigación  

 

Observando los datos estadísticos presentados en el gráfico nº20, relativos a la cuarta 

categoría de satisfacción laboral, extraemos la lectura de que un 50,2% de los 

participantes en el estudio desconocen de la existencia de cualquier iniciativa por 

parte de la Dirección, por ejemplo en participar en una reunión para la toma de 

decisiones inherente a las escuelas secundarias. 

4.6.4 Resultados referentes a las variables edad en relación a la  posibilidad de 

mantener la  comunicación  interna entre la Dirección y los  subordinados 

 

De acuerdo con los resultados presentados en la primera línea de la tabla se observa 

que un 10,4% de los encuestados, es el porcentaje más elevado, que responde a 

aquellos encuestados con edades entre 21 a 30 años, los cuales manifiestan estar en 

desacuerdo en cuanto a la posibilidad de mantener la comunicación interna entre la 

dirección y los subordinados. Dentro de los encuestados entre 31 y 40 años se observa 

que el porcentaje más elevado responde al 9,4% que representa aquellos encuestados 

que confirman la existencia de la posibilidad de mantener la comunicación interna 

entre la dirección y los subordinados. Indicar que el 6,6% respondió al porcentaje de 

los encuestados que se abstuvieron a este respecto.Ante esto, se percibe que además 

de la insatisfacción manifestada en los niveles de los grupos de edad, se observa a su 

vez que en términos generales solo el 25,4% de los encuestados han manifestado su 

satisfacción en relación a la comunicación interna. 
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Tablanº 56. Relación entre la variable edad en relación a la posibilidad de mantener 

la comunicación interna entre la Dirección y los subordinados

 
Edad                  TED%       D%                 I%                  DA%                           TDA%  

21-30                 9,6           10,4              3,3                 8,2                                2,9 

 31-40                  6,6           7,8                 7                   9,4                              2,3 

 41-50                 3,7            4,5               6,6                  3,3                               0,6 

  51-60                 1,8          1,4               3,5                 4,3                                1,7 

  61-65                 0,4           0,6               0,0                 0,2                                0,2 

Fuente: Datos de la investigación 

4.6.5. Relación entre la variable edad en relación a la adecuada supervisión se 

expresa por la percepción de su clima laboral 

 

En observación de los datos contenidos en la tabla nº 57 podemos extraer que el 

15,8% de los trabajadores encuestados del estudio, pertenecientes al rango de edad 

de 21 a 30 años han respondido que se encentraban plenamente de acuerdo, 

afirmando con ello que los mejores indicadores de una buena gestión son obtenidos a 

partir del ambiente de trabajo. Por otro lado cabe señalar que un 7,6% de los 

encuestados, con edades comprendidas entre los 31 y 40 años, han manifestado su 

total desacuerdo, indicando que la inexistencia de este aspecto, perjudica el buen 

desempeño de los trabajadores y el bien estar físico y psicológico de los mismos. Por 

último, un 9,6% ha sido el porcentaje de aquellos que se han abstenido en esta 

consulta.   

 
Tabla nº57. Resultados referentes a la variable edad y el punto adecuada 

supervisión, se expresa por la percepción del clima laboral

 
Edad               TED%                D%                 I%                  DA%                    TDA% 

21-30               3,7                     5,7                7,6                   15,8                      1,6 

31-40               2,1                     7,6                9,4                   12,9                     1,2 

41-50               1,4                     3,1                4,9                    9                           0,4 

51-60              0,2                      1                   5,9                    3,7                        1,6 

61-65               0,0                    0,4                  0,6                   0,4                         0,0 

Fuente: Datos de la investigación 

5.  Discusión y Conclusiones 

Con este trabajo se ha pretendido analizar las condiciones de trabajo de los profesores 

en el contexto en que trabajan en las escuelas secundarias en la ciudad de Uíge, 

teniendo como base los modelos de los autores Walton y Meliá y Peiró (1973; 1989) 
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esto permitió la identificación de los niveles de satisfacción e insatisfacción existentes 

mediante los indicadores de calidad  de vida laboral y  satisfacción laboral 

predeterminados. Además de los comentarios y sugestiones puestos de manifiesto por 

parte de los profesores respecto a la mejoría de estos niveles, nos hemos decantado 

por los dos modelos, ya que son los únicos y mejor en esta tipología de trabajo, 

adecuados a nuestra realidad cultural angoleña. Teniendo esa base, creemos que este 

trabajo constituye una aportación para la identificación de las percepciones de los 

sentimientos positivos y negativos que van surgiendo en la actualidad en los locales de 

trabajo en nuestro contexto y en general en el africano. 

 

Respecto a la pesquisa, podemos afirmar que se han alcanzado los objetivos de este 

estudio, esto viene revelado por el significativo índice de encuestas contestadas.  

 

Los resultados obtenidos en los cuestionarios, indican una predominancia de 

individuos del sexo masculino frente al femenino, esto está justificado por el elevado 

número de hombres en las siete escuelas secundarias donde se aplicaron nuestras 

encuestas. Es digno de mención subrayar que este hecho tiene un motivo histórico, 

pues cuando se procedió a la apertura de las escuelas secundarias tras la 

independencia del país, la mayoría de los estudiantes que allí se matricularon eran del 

género masculino, frente a un número reducido del sexo femenino, y como 

consecuencia, esto se evidenció del mismo modo en los institutos superiores que se 

pusieron en funcionamiento. 

 

En lo que a la edad de los participantes en las encuestas se refiere, se ha constituido 

una muestra de cinco grupos de edades, de los cuales se destaca el primero, 

constituido por encuestados con una edad comprendida entre 21-31 años, el cual 

abarcaba los más jóvenes; justificado por sus características, por ser los más 

vulnerables para el ingreso en la función pública, de acuerdo con la ley general del 

trabajo vigente en Angola. Los siguientes participantes, tienen edades entre 31-40 

años, estos constituyen el grupo medio, cuya edad va entre 41-50 años y por último 

están los grupos con menor número, que presentan edades comprendidas entre 51-60 

y 61-65 años. 

 

En lo que se refiere al estado civil de los encuestados, los resultados arrojan que los 

casados, en nuestra muestra, tienen menos representatividad en las sietes escuelas 

investigadas, comparativamente a los solteros, lo que implica decir que, con este 

elevado número de solteros, será difícil encontrar un valor que pueda ser próximo y 

equilibrado en lo atinente a los posibles niveles de la satisfacción de los participantes 

en las encuestas en las instituciones. 

 

Respecto a los niveles de escolaridad, los resultados de la muestra reflejan que está 

constituida por tres niveles, entre de los cuales, constatamos una mayoría del tercer 
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año, correspondiente al primer grupo de edad, de entre 21-30 años. Siguiéndose por 

los encuestados del cuarto y quinto. De los tres niveles de escolaridad, hay que realzar 

que el grupo de edad considerado común entre los tres y con la mayoría de 

participantes en esta pesquisa, fue el de los de 21-30 años. 

 

Por otro lado, los resultados de la pesquisa evidencian que en relación al tiempo de 

permanencia en su mayoría, ejercen su labor en las  mismas  escuelas entre 1-10 años, 

alcanzando los 11-20 años.  Y finalmente, están los que ya llevan trabajando 21-30, 31-

40 y 41-50 años. En relación al tiempo de experiencia, los datos hallados, de un modo 

en general, no difieren de los anteriores, solamente se ha verificado un cambio, el 

término de la variable permanencia y su relación con la experiencia. Los grupos son los 

mismos a pesar de una pequeña reducción en lo que se refiere al número de los que 

contestaron a los cuestionarios, los cuales componen los cinco grupos 

correspondientes al tiempo de experiencia. 

 

En lo concerniente al cuestionario, creemos que antes de hacer su abordaje, 

procederemos a la referencia de los conceptos claves y operacionales del estudio, 

como el trabajo, la calidad de vida laboral y condiciones de trabajo. Así, siendo el 

trabajo  una actividad compleja, concepto no fácil de definir y conceptualizar, debido a 

la gran variedad de objetos, eventos y situaciones que engloban su totalidad. La 

complejidad es fruto de una variedad de significados, que este adquiere, en los cuales 

subyacen las funciones psicosociales que desempeña el trabajo, bien para individuos 

como para grupos sociales. La calidad de vida laboral viene siendo una preocupación 

del hombre desde el inicio de su existencia, volcada en facilitar o traer satisfacción y 

bien estar al trabajador en la ejecución de sus tareas (Rodrigues, 1994). Aún en este 

ámbito, la calidad de vida laboral adquiere una importancia creciente en el contexto de 

la gestión de las personas en las instituciones, constituyendo un factor relevante para a 

mejoría de la productividad, de la competitividad y de la modernización de la gestión 

de trabajadores. 

 

Las condiciones de trabajo desde un abordaje sociológico, engloban todo aquello que 

envuelve el trabajo, define la realización de tareas y determina la salud de quienes la 

realiza (Castillo y Peiró, 1983). Extrapolándonos al sector de la educación, considerado 

como uno de los pilares de desarrollo de una sociedad, con un sistema de condiciones 

se encuentran diversos autores, como profesores supervisores y directores que 

desempeñan diferentes papeles. Cada uno de ellos, tiene una función definida. Con el 

fin de que cada uno ejerza con éxito su función, se vuelve necesario un conjunto de 

variables como las ambientales, técnicas y psicosociales que sean favorables. La 

mejora de las condiciones de trabajo representa uno de los principales objetivos de 

nuestro estudio de investigación, lo cual puede llegar a contribuir a favor de los futuros 

estudiantes en esta área y también por otro lado puede influenciar a las instituciones 

secundarias investigadas de modo que alcancen sus objetivos.   
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Con lo que respecta a las propiedades psicométricas del instrumento adaptado en el 

contexto cultural de la realidad angoleña, resulta de fiabilidad ya la consistencia 

interna del cuestionario fue satisfactoria, en la medida en que el análisis del 

coeficiente Alfa Cronbach de escala total fue de 0,92, superando los criterios mínimos 

recomendados por Ninnlli y Bernstein (1994). Indicar que los cinco factores 

presentaron índices del 0,89, 0,81, 0,76, 0,80, 0,78 (Meliá y Peiró, 1989). El 

cuestionario fue traducido al portugués y la traducción obtenida fue nuevamente 

traducida y aprobada por otro psicólogo con el dominio de la lengua española. Con lo 

que respecta a la metodología de investigación aplicada al instrumento de calidad de la 

vida laboral, cabe mencionar que también se mostró adecuada. Por medio de esta 

metodología se constata que la amplitud de los indicadores y de las respectivas 

dimensiones propuestas por Walton (1973) posibilitan una visión que abarca el CVL.  

 

Las cuestiones contenidas en el cuestionario han permitido identificar y analizar las 

condiciones de trabajo en las instituciones secundarias objeto de estudio, describir el 

grado de satisfacción e insatisfacción, poder identificar las principales causas y efectos 

de la satisfacción, así como observar la influencia de los resultados en el desempeño 

de sus actividades productivas.  Las preguntas del cuestionario están directamente 

ligadas a los modelos deCQVL de Walton (1973) y de satisfacción laboral de Meliá y 

Peiró (1989), donde son analizados los indicadores relacionados con las dimensiones 

de los respectivos modelos. 

 

Con base a los resultados obtenidos en la búsqueda, se demostró que los factores 

sobre evaluación, en su mayoría son insatisfactorios. En relación a lo expuesto, 

constatamos que los encuestados de las escuelas secundarias, en un modo general son 

más insatisfechos que satisfechos, todo ello en base al CVL existente en las 

instituciones de enseñanza secundaria.  

 

Los altos índices en discordia con determinados indicadores, nos demuestran que es 

necesario realizar más esfuerzos en las instituciones, con el fin de mejorar las 

condiciones de CVL. Del mismo modo, desde esta perspectiva se observa claramente 

que la calidad de vida de los trabajadores necesita de muchos estímulos, que consisten 

por ejemplo en aplicar iniciativas como la realización de programas y acciones volcadas 

a la manutención de la salud y el empleo de una postura ética y profesional para el 

tratamiento de sus intereses.  

 

En relación a la cuestión salarial, los resultados indican que el sistema de 

remuneración aplicado no se corresponde con el que deberían tener los trabajadores 

para conseguir atender a sus necesidades personales, sin tener en cuenta para ello los 

factores culturales, sociales, económicos del medio social en el que conviven, y la 

búsqueda de un equilibrio y equidad interna y externa. También desde esta 
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perspectiva, se debe buscar el objetivo inicial, que reviste en que los datos 

identificados reflejan que el valor al trabajo por parte del trabador está relacionado 

con la búsqueda de un retorno financiero y con ello una capacidad de sustento 

personal y familiar, por lo que se explica aún más que este factor produzca niveles de 

insatisfacción mayores.  

 

En relación a los resultados relacionados con la jornada de trabajo, los mismos 

demuestran que la mayor parte de los encuestados del estudio, muestran su 

satisfacción en cuanto al ambiente físico de las instituciones escolares, si bien 

señalando la preocupación de las escuelas deberían ofrecer mejores condiciones de 

trabajo, adecuadas y seguras para los trabajadores.  

 

En cuanto a los resultados de nuestra investigación demuestran que la mayoría de los 

trabajadores encuestados que trabajan en las instituciones secundarias, vienen 

aplicando sus conocimientos y aptitudes profesionales en el ambiente de trabajo, 

reconociendo además que las escuelas incentivan la toma de iniciativa de los 

trabajadores, dándoles autonomía para resolver los problemas de sus puestos de 

trabajo. Indicar que este aspecto contribuye a un buen desempeño para los 

trabajadores en sus actividades cotidianas.   

 

Tomando en consideración los datos estadísticos obtenidos de la investigación de la 

mayor parte de los encuestados, nos indican que los siete establecimientos de 

enseñanza de la ciudad de Uíge, han venido ofreciendo a sus trabajadores 

oportunidades de crecimiento profesional, en consonancia al desempeño presentado 

por los trabajadores en el desarrollo de sus actividades. Se trata este de un aspecto 

altamente positivo para los trabajadores y para su calidad de vida laboral.  

 

Los resultados alcanzados en nuestra investigación demuestran que fue posible 

comprobar que los trabajadores de las escuelas secundarias objeto de análisis, se 

sienten orgullosos por trabajar en las instituciones analizadas. De hecho, este factor 

relativo al orgullo de los trabajadores de formar parte de sus instituciones escolares, 

debe ser visto como un dato positivo, teniendo en cuenta el impacto que el aspecto 

revela en la satisfacción de los trabajadores en su trabajo y en el sector del que forman 

parte. Además de lo anterior, cabe señalar que los trabajadores se sienten más 

identificados cuando las instituciones se muestran dentro del marco de la legalidad, 

reconociendo sus deberes y ofreciendo productos de buena calidad que puedan suplir 

las necesidades demandadas por su comunidad. 

 

Con lo que respecta a los resultados obtenidos en la primera dimensión de la escala de 

satisfacción laboral propuesta por Meliá y Peiró (1989) denota que los sentimientos 

más experimentados en este contexto, se relacionan más con los encuestados 

insatisfechos que los satisfechos. Con ello, se observa en el gráfico nº 6, índices 
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elevados en relación a la insatisfacción de las ofertas de oportunidades que son 

designadas para la promoción y formación de los profesores y el apoyo recibido por la 

Dirección, y por contra se han obtuvo en esta misma categoría algunos niveles 

significativos de satisfacción, lo cual denota que no existe un equilibrio entre los 

sentimientos opuestos.  

 

Considerando los resultados obtenidos en el gráfico nº9, muestran que en esta 

dimensión el indicador relacionado con la posibilidad de programar políticas de 

intereses que estimulan a los trabajadores, obtuvo más niveles de desacuerdo en 

relación a los demás puntos que componen esta categoría. Lo que significa que los 

niveles significativos expresados en esta, reflejan de un cierto modo, la falta de 

interacción, según indica la OIT (1984), de factores psicosociales en la implementación 

de políticas institucionales que puedan dar esta posibilidad de estimular a los 

trabajadores, en el desempeño de sus tareas.  

 

Con relación a los resultados obtenidos en nuestra investigación, concretamente a 

través de las respuestas de los cuestionarios, cabe indicar que no se corresponde con 

nuestras expectativas, ya que los datos correspondientes a los cinco puntos 

relacionados con los beneficios y políticas en las instituciones escolares no son 

satisfactorios, teniendo en cuenta los altos niveles de desacuerdo observados en este 

aspecto tan relevante. Los resultados alcanzados en esta categoría, se alejan de un 

modo general, de aquello que Walton sugiere a través de su modelo teórico, que las 

organizaciones deben ofrecer a sus trabajadores un ambiente seguro de trabajo y 

saludable para la realización de sus tareas, además de proporcionar un salario justo, 

estructura física, con una ventilación adecuada y saludable, denotando la 

preocupación por el bienestar. En cuanto a los resultados expresados en esta 

categoría, podemos observar que la mayoría de los encuestados en la investigación 

experimentan sentimientos de desacuerdo en lo que concierne a la dimensión 

relacionada con la satisfacción en el trabajo. De este modo concluimos que los 

sentimientos manifestados por los trabajadores, no tienen aparentemente vinculación 

con las ideas de Hackman y Oldham (1980), que sugieren que las características del 

trabajo, el diseño, y el rediseño de los puestos y características intrínsecas del trabajo, 

son responsables directos de la satisfacción intrínseca y de la satisfacción laboral.  

 

En resumen, resaltamos en esta categoría que el desacuerdo constituye la 

característica reinante en el seno de los encuestados de la siete escuelas, donde 

destaca el indicador relacionado con el desarrollo de carreras, que obtuvo un nivel de 

satisfacción más alto, en relación a los cinco puntos que componen esta categoría.  

 

Uno de los objetivos a ser alcanzados en esta categoría consiste en valorar los niveles 

de satisfacción referentes a la participación de los trabajadores en el trabajo, así como 

la relación que pueda existir entre los supervisores y los subordinados. En este sentido, 
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por los resultados negativos obtenidos se denota que el clima existente en las 

instituciones secundarias no resulta satisfactorio, dado que no presenta señales que 

indiquen la participación de los subordinados, en los momentos más cruciales de la 

toma de decisiones en los locales de trabajo. 

 

En resumen, para que la participación de los trabajadores sea una realidad e 

instrumento, los gestores y supervisores deben procurar crear un ambiente psicológico 

abierto con posibilidades participativas en el propio trabajo. 

 

Con lo que respecta al cruce de variables, como la edad y el factor salario, el estudio 

refleja que la mayoría de los encuestados del grupo de edades comprendidas entre 21 

y 30 años, son los que presentan altos niveles de desacuerdo. Una vez más este factor 

no se corresponde con los ideales de Walton (1973), que indican que la compensación 

que se obtiene por medio del trabajo es un aspecto fundamental al analizar el CVL, 

teniendo en cuenta que esta cuestión representa el factor relevante cuando se trata 

de cualquier actividad profesional. De esta forma, solo se consideran salarios 

adecuados, cuando estos representan lo necesario para que el trabajador pueda 

conseguir atender a sus necesidades personales, atendiendo siempre a los patrones 

culturales, sociales y económicos en medio social del que forman parte. Desde esta 

forma, atendiendo a las consideraciones ya antepuestas, cabe indicar que en relación 

al factor tiempo de experiencia de permanencia en el trabajo, frente a la variable 

salario, se constata que los resultados obtenidos anteriormente por el primer grupo de 

edad no se escapan de lo esperado, reclamando estos una compensación mejor y más 

justa.  

 

En lo concerniente a la relación entre los grupos de edad y  las condiciones de trabajo, 

los resultados muestran que de los seis indicadores que constituyen esta categoría, se 

observa un cierto equilibrio de niveles, relativos a los puntos respondidos por los 

encuestados del primer grupo de edad, los cuales se sienten satisfechos por un lado y 

por otro lado, insatisfechos con la apreciación hecha de sus condiciones de trabajo. 

Debido a esto, podemos concluir que a pesar del equilibrio registrado, en las escuelas 

en parte se viene poniendo en práctica los principios que velan por ofrecer a los 

trabajadores un ambiente de trabajo saludable y seguro, para la ejecución de sus 

trabajos, tratando de contar con unas instalaciones físicas adecuadas, que evidencien 

la preocupación constante con el bienestar de los trabajadores. En cuanto al cruce de 

las variables tiempo de experiencia, en relación con la jornada de trabajo, los 

resultados demuestran que la mayoría de los encuestados que tiene entre 1 a 10 años 

de experiencia  confirman la existencia de mejores jornadas de trabajo en las 

instituciones secundarias encuestadas. Del mismo modo con respecto al tiempo de 

permanencia, los resultados obtenidos informan que los encuestados de 1-10 años de 

experiencia, consideran la existencia en las instituciones de mejores condiciones de 
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trabajo, concretamente cuando hablamos del volumen de trabajo que los trabajadores 

tienen en su día-día.  

 

Los resultados de los estudios realizados demuestran que la mayoría de los 

encuestados pertenecientes al primer grupo de edad de 21 a 30 años, no consideran 

que exista eficacia en la supervisión en las instituciones investigadas, teniendo en 

cuenta el alto índice de desacuerdos que en esta categoría se han encontrado, siendo 

este factor determinante para que los trabajadores se sientan a gusto y satisfechos en 

sus lugares de trabajo, y con ello sean más productivos y se obtengan los deseados 

beneficios económicos.  

 

En cuanto a la relación entre los grupos de edad de las variables medio ambiente físico 

del trabajo, los resultados denotan que la mayor parte de los encuestados que 

constituyen la segunda franja de edad de los 31 a los 40 años han respondido de forma 

positiva a la categoría, de modo que se considera que existe un medio ambiente físico 

salubre y seguro de trabajo. En relación a los resultados obtenidos a través de la 

relación sexo, estado civil, dentro de las variables dependientes, denota que el mayor 

número de los encuestados que presentan altos niveles de satisfacción e insatisfacción 

son de sexo masculino, siendo además los solteros los que en esta investigación han 

tenido una mayor representatividad.   

 

En lo que toca al nivel de escolarización de los encuestados, los resultados del estudio 

refieren que los encuestados que se engloban en el 3º curso, consideran la existencia 

de una supervisión satisfactoria, lo cual evidencia la preocupación constante de la 

búsqueda de un ambiente psicológico propicio en el trabajo y la pesquisa de un 

bienestar de los trabajadores. Sin embargo, la otra mitad de los encuestados, no 

confirma esta hipótesis de la existencia de una buena supervisión en las escuelas. 

Considerando los resultados obtenidos en relación al nivel de escolarización, frente a 

las variables medio ambiente físico en el trabajo, satisfacción con los beneficios, 

políticas en las instituciones y participación en el trabajo, cabe indicar que los 

participantes del 3º y 4º curso han manifestado que en las escuelas no se verifica un 

medio ambiente físico que priorice las políticas e intereses, ventajas, beneficios y 

reconocimiento de las experiencias humanas. Por otro lado, se observa en 

determinadas instituciones la ausencia de una ventilación saludable, una buena 

salubridad del local de trabajo, y la oportunidad de desarrollar los conocimientos, así 

como la posibilidad de participación en las tomas de decisiones. Con ello se podría 

indicar que los resultados que extraemos en estas categorías, denotan que los criterios 

aplicados por las instituciones secundarias, no satisfacen a los trabajadores, por lo 

tanto en este sentido deberíamos realizar las pertinentes reflexiones, con el fin de 

solventar la mayor parte de los posibles errores cometidos en el pasado.  
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Finalmente, en cuanto a los resultados obtenidos sobre el cruce hecho entre las 

variables tiempo de experiencia, junto a la permanencia en las instituciones, frente a la 

satisfacción de supervisión, nos enseña que existe un equilibrio en cuanto los niveles 

de acuerdo y desacuerdo verificados en ambas variables, todo ello cuando hablamos 

de los encuestados pertenecientes a la primera franja de 1 a 10 años de experiencia y 

permanencia en la institución.   

a) Limitaciones del estudio 

 

Inicialmente cabe subrayar que al realizar un estudio no podemos olvidar las posibles 

limitaciones en lo que nos concierne a la validez interna y externa, por lo cual 

pensamos que resulta necesario tener en cuenta algunos aspectos imprescindibles a 

considerar en futuras investigaciones, entre los cuales destacamos la necesidad de 

ampliar el estudio a las otras instituciones del resto de provincias vecinas, 

incluyéndose con ello otros aspectos que no han sido parte del cuestionario aplicado a 

la presente investigación, por ejemplo el local de residencia (medio urbano o sub-

urbano), el agregado familiar, indicadores del padre, madre, hermanos/as, abuelos/as, 

tíos/as, padrinos/as, madrinas, padrastros y madrastras. Además, sería interesante 

considerar el nivel de escolarización de los padres, o de los responsables de educación, 

bajo, medio o superior. 

 

Hay que tener en cuenta también que, en relación a las limitaciones, tenemos que 

resaltar que parece ser la primera vez en que es aplicado este instrumento en el 

contexto de Angola. Para su mejor efecto, nuevos estudios deben ser realizados con el 

objetivo de confirmar la validez del instrumento que fue utilizado. Desde esta 

perspectiva, de la valoración del instrumento destacado, Prieto y Delgado (2010) 

afirman que la validación requiere un proceso de acumulación de pruebas que apoyen 

la interpretación y la utilización de las puntuaciones. Los autores anteriormente 

referenciados, en este sentido sugieren que las predicciones de un modo general, 

deben ser varias, porque una única prueba imposibilita la sustentabilidad de un juicio 

favorable sobre la validez de las interpretaciones propuestas. En este sentido, se 

vuelve necesario la aplicación de varias pruebas obtenidas en diferentes estudios, de 

modo que se valore un proceso dinámico y abierto, cuyo uso de los mismos e 

interpretaciones, puedan ser muy variados. Junto a lo anterior cabe indicar que las 

fuentes de validación al ser varias, hacen que su importancia varíe en función de los 

objetivos del estudio en cuestión. Como consecuencia de esto, teniendo en cuenta una 

nueva muestra, en consideración de todas las limitaciones de este estudio, se 

permitiría validar la estructura factorial del instrumento en un nuevo contexto.   

Esta investigación también tiene otra limitación con lo que respecta, a la cuestión de 

que los encuestados en nuestro estudio, fueron directamente profesores relacionados 

con el proceso educativo y no con los procesos administrativos.  
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Cabe señalar que nuestra tercera limitación consistió en no incluir algunas variables 

socio demográficas, que se encontraban en los estudios realizados anteriormente por 

otros especialistas, tales como el local de residencia, la composición familiar, los 

indicadores del nivel de escolarización del país y la inclusión de los encargados de la 

Institución. En este sentido, nos comprometemos que en los estudios posteriores que 

serán realizados, procederemos a incorporar estas variables, con el fin de que vengan 

a facilitar la comprensión de los instrumentos a utilizar.  

 

Para finalizar, no podemos olvidar hacer referencia en lo que concierne al carácter 

transversal del diseño de la investigación, con una única toma de datos en el tiempo y 

la naturaleza correlacionar del análisis realizado. También resulta relevante considerar 

algunas relaciones casuales entre las diferentes variables estudias. Este es el motivo 

por el cual se vuelve necesaria la utilización de los estudios de carácter longitudinal 

que permiten el uso de las varias medidas a lo largo del tiempo, buscando la obtención 

de las relaciones con diferentes factores. La utilización de estos implica la necesidad de 

recursos financieros, para poder trabajar con diseños longitudinales y con una muestra 

representativa, lo que ha resultado difícil teniendo en cuenta el contexto de nuestro 

país.  

b) Implicaciones prácticas 

 

Nuestro estudio puede llegar a tener un efecto positivo en los demás profesores, 

directores y supervisores, con el fin de permitirles encontrar mejores vías constructivas 

y afectivas que puedan dar solución a situaciones que más preocupen a los 

trabajadores en sus locales de trabajo, o utilizando estrategias que puedan 

desencadenar un énfasis sobre la calidad de la vida laboral, trayendo con ello cambios 

considerables con relación a las prácticas del trabajo y las formas en que estas vienen a 

influir en la vida de los trabajadores, como por ejemplo, las estrategias utilizadas en la 

sociedad Norte Americana, que a su vez impulsaron la creación de órganos como la 

άbŀǘƛƻƴŀƭ ŎƻƳƛǎǎƛƻƴ ƻƴ tǊƻŘǳŎǘƛǾƛǘȅέ ȅ Ŝƭ ά bŀǘƛƻƴŀƭ /ŜƴǘŜǊ ŦƻǊ tǊƻŘǳŎǘƛǾƛǘȅ ŀƴŘ vǳŀƭƛǘȅ 

ƻŦ  ²ƻǊƪƛƴƎ ƭƛŦŜέΣ ŘŜǎǘƛƴŀŘƻǎ ŀƭ ŜǎǘǳŘƛƻ ŘŜ ƭŀǎ Ŏŀǳǎŀǎ ŘŜ ƭŀ ōŀƧŀ ǇǊƻŘǳŎǘƛǾƛŘŀŘ Ŝƴ ƭŀǎ 

industrias americanas y de calidad de vida de los trabajadores en las industrias Huse; 

Cummings (1985), citado por Rodrigues (1996). Este estudio podrá servir de ayuda a 

los maestros, directores de escuela, supervisores en otras instituciones privadas sobre 

cómo abordar o cómo buscar mejores formas de organizar el trabajo para reducir al 

mínimo los efectos negativos del trabajo en la salud general y el bienestar de los 

trabajadores de Vieira (1996). 

Nuestro estudio ayudará de alguna manera, a los líderes y empresarios en la búsqueda 

del bienestar humano, de modo que no se limite solo a las instituciones educativas, 

sino también que lleguen a beneficiar al empleado y al empleador. 
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Este estudio servirá como fuente de información y consulta para todos los que 

trabajan en instituciones secundarias en la ciudad de Uíge. Por otra parte, animará a 

los gerentes y supervisores a adoptar políticas a fin de lograr la satisfacción y el 

bienestar del trabajador en cuanto a la ejecución de sus tareas y por otro lado servirá 

para poner en práctica políticas que permitan a los administradores no estar muy lejos 

de lo que se dice y lo que se hace en este dominio. Para una mejor gestión funcional se 

debe adaptar los modelos que sean ejemplares para fines de la realización de estudios 

sobre las mejores condiciones que interfieren el trabajo humano. También en este 

ámbito, hay que destacar que cada modelo tiene sus particularidades, es decir, sus 

ventajas y limitaciones, que van de acuerdo a la situación real por resolver.Este tipo de 

estudio puede ser ampliado en otras las organizaciones donde haya trabajo humano y 

se requiere una compensación salarial. Las condiciones del trabajo que se refieren, no 

se requieren sólo en instituciones secundarias, sino en todos los sectores en los que el 

hombre al trabajar, se vea con la necesidad de una mejor calidad de vida. 

 

El tema de investigación es muy rico en cuanto al contenido que dispone, de alguna 

manera ayudará a las nuevas generaciones a tener otras actitudes frente a la sociedad, 

lo que permite una nueva visión, que nos llevará a adquirir actitudes no arbitrarias en 

lo que respecta a los asuntos relacionados con el trabajo, organizaciones de la escuela 

e incluso en relación a la familia. Del mismo modo cabe señalar, que el estudio como 

fue indicado anteriormente, no sólo podrá beneficiar a los administradores de las 

escuelas, supervisores, sino que también podrá abarcar a todas las personas que 

tienen relación con el trabajo (Hackman y Oldham, 1975). Este estudio informa sobre 

las opiniones y sentimientos de los profesores, así como las causas y los efectos de la 

satisfacción e insatisfacción, causados por la desmotivación de los docentes en lo que 

respecta a su sector de actividad y todo un conjunto de aspectos relacionados con la 

actividad del docente. 

 

Del mismo modo el estudio ha facilitado a los maestros y supervisores que entiendan 

cómo superar ciertos problemas psicológicos propios del entorno de los trabajadores 

de la escuela. Su contenido será de ayuda a la hora de entender cómo surgió el 

concepto del trabajo y la QVL (calidad de vida laboral), además de lo que ya se ha 

hecho en este campo del conocimiento, así como saber dónde se inició este 

movimiento de la calidad de la vida laboral. 

 

Esta tesis supondrá una fuente principal de información para los profesionales de la 

educación, salud, sector empresarial, y toda la comunidad académica, ya que esta 

puede ser un instrumento básico, para hacer frente a los problemas que enfrentan los 

trabajadores en sus lugares de trabajo.Este estudio facilitará igualmente a los futuros 

directores, gerentes y supervisores de las escuelas y otros sectores en el contexto 

laboral, en la resolución de ciertas situaciones problemáticas que puedan surgir en el 

desarrollo de sus actividades. También permitirá a los administradores, y maestros a 
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cambiar su postura, con el fin de no arruinar o afectar la comunicación interna entre la 

Dirección y los subordinados. 

 

Con este valioso estudio, se permitirá a las direcciones concebir o llevar a cabo 

programas de desarrollo que vengan a ayudar a las instituciones a resolver los 

principales problemas a los que trabajadores, se vienen enfrentando en sus lugares de 

trabajo, promoviendo así, programas para la promoción y formación de su personal, 

así como la implementación de políticas de interés, con el fin de estimular a los 

trabajadores, para que estos desempeñen su carrera profesional con sentimientos 

positivos y políticas administrativas transparentes y de un modo más participativo. 

Este estudio se considera importante porque servirá de apoyo a los sindicalistas del 

sector de la educación, teniendo en cuenta las constantes reivindicaciones que se 

presentan en el sector. 

 

Estudios como estos vienen a enriquecer a la comunidad académica de Angola, con un 

instrumento que tiene una validez interna y externa, que servirá para futuros 

investigadores vinculados al contexto laboral nacional.Este estudio asimismo ayuda a 

la comunidad académica en general a comprender el ambiente del trabajo, la calidad 

de vida, la salud, y el estudio de la ergonomía en cuanto a la mejora de las condiciones 

en el trabajo, permiten el desarrollar mejor las tareas laborales, sin dañar con ello, la 

salud de los trabajadores. 

 

Los resultados de este estudio indican las diversas implicaciones de las condiciones de 

trabajo, bienestar y la calidad de la vida laboral de los docentes en el contexto en que 

trabajan en las escuelas secundarias de la ciudad de Uíge, Angola. Este trabajo vendrá 

a proporcionar un apoyo bibliográfico institucional, en lo que respecta a las 

condiciones de trabajo e igualmente fortalecerá nuevas perspectivas y una 

comprensión sobre las condiciones de trabajo en la sociedad. A través de este nuevo 

estudio, se abrirá a los directores y supervisores una nueva visión de cómo resolver 

ciertos problemas en las instituciones, y por otro lado dará a conocer aún más, los 

diferentes modelos de la medición de la calidad de vida laboral (CVL) existentes, para 

poder diferenciar posteriormente a través de la percepción teórica cada uno, en 

función de la situación concreta y el tiempo en que este se enmarque. 

Por último, cabe señalar que este es uno de los pocos estudios que examinan el 

trabajo, el bienestar y calidad de vida laboral, y concretamente las condiciones de 

trabajo de los docentes en el contexto en el que trabajan, desde la perspectiva de la 

escuela y con ello ofrece nuevas perspectivas sobre las condiciones de trabajo en 

algunas escuelas públicas en la ciudad de Uíge, y sin dejar de lado el contexto de 

Angola, donde nuestra investigación se llevó a cabo con profesores de diferentes 

escuelas secundarias involucradas. Este estudio proporciona también una serie de 

informaciones generales y específicas sobre el sexo, edad, estado civil, nivel de 
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educación, experiencia, tiempo y duración de la permanencia en la institución por 

parte del profesor. 

 

Cabe indicar además que este estudio es muy relevante para nuestro país, ya que los 

datos contenidos en el mismo, nos llevan a pensar que no hay ninguna investigación 

publicada sobre esta temática en Angola, teniendo en cuenta con ello que pueda ser 

debido, al largo período de la guerra civil que devastó al país y casi todas las 

infraestructuras sociales del mismo. 

c) Futuras líneas de investigación 

 

Como hemos venido señalando en las páginas anteriores, este estudio tiene un 

carácter de investigación añadido, dada la falta de estudios previos que informasen 

sobre el trabajo, el bienestar y la calidad de la vida laboral de los docentes en el 

contexto de nuestro país, así como la ausencia de los instrumentos apropiados en 

muestras de Angola para examinar las condiciones de trabajo del país. 

 

Sin embargo, resulta necesario señalar que este debe servir como un primer paso, para 

dar continuidad a la realización de nuevos estudios y la posibilidad de profundizar en el 

conocimiento en este dominio. Por ello existe la necesidad de que las investigaciones 

futuras, resulten ser longitudinales, de manera que permitan examinar las diferencias 

entre instituciones de diferentes provincias, en lo que se refiere al análisis de las 

condiciones de los docentes en el contexto de Angola.  

 

Nos gustaría mencionar que una alternativa para dar continuidad al estudio, sería 

extender la investigación al grupo de trabajadores administrativos de las diferentes 

escuelas, con el propósito de conocer los niveles de satisfacción de los participantes, y 

también conocer los posibles puntos de diferencia, y con ello conseguir tener una 

visión más amplia que la anterior, acerca de las condiciones de trabajo dentro de las 

instituciones.                       

 

En resumen, no podemos olvidar señalar que este estudio resulta muy valioso, ya que 

nos brinda la oportunidad de dilucidar la percepción de los maestros de las escuelas 

secundarias de la ciudad de Uíge, en relación con las variables de su contexto de 

trabajo, y sobre todo el nivel de las condiciones de trabajo. El estudio a su vez, nos 

permitió adaptar y validar un instrumento internacional de trabajo que permite 

evaluar las condiciones de trabajo Walton (1973) y Meliá y Peiró (1989), haciendo uso 

de una muestra extraída del contexto cultural de Angola, lo que nos permitió conocer 

los niveles de satisfacción percibidos por los docentes en las instituciones secundarias 

en la ciudad de Uíge, así como explorar la relación entre las variables independientes y 

las dimensiones de (Calidad de vida laboral) CVL y SL. 
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                                                    RESUMO 

 

O trabalho constitui o facto sociológico  fundamental que edifica a sociedade 

moderna e sua dinâmica como uma  sociedade de homem.Para um bem estar eficaz, o 

trabalho nesta magnitude laboral constitui a base essencial e primordial, permitindo 

deste modo as pessoas a desenvolverem-se, à articulação, estruturação da vida das 

pessoas, assim como a própria sociedade. Contudo, falar do trabalho no contexto das 

nações, este tem ocupado um lugar de destaque na existência dos homens em todas as 

esferas vitais das pessoas e diferentes famílias das sociedades. Considerando as 

afirmações já referenciadas acima, nos conduzirão em fazer uma reflexão interpretativa, 

que vai nos permitir entender melhor, o tempo que temos passado trabalhando em nossa 

vida. A importância do trabalho, pela sua manifestação também pode ser entendida 

como uma realidade social subjectiva que cumpre uma seriedade funções. Esta 

importância que lhe é concedida não constitui uma afeição pessoal, mas sim, se encontra 

fortemente condicionada com o seu significado e o valor que cada sociedade lhe atribui e 

conseqüentemente, a cada momento histórico autorga, nos quais são interiorizados 

através de um complexo de socialização económica, em que intervém a língua, os meios 

de comunicação, instituições educativas, companheiros e amigos. 

 A delimitação do conceito trabalho constitui uma grandiosa tarefa difícil, atendendo 

a sua natureza complexa e multifacética. Ao estudarmos o trabalho podemos estar a fazer 

referência ao trabalho como uma actividade ou conduta ao trabalho como uma situação 

ou contexto, isto, implica-nos a dizer que, os aspectos físico-ambientais do trabalho e o 

trabalho como fenómeno com significado psicossocial, que corresponde aos aspectos 

relacionados à factores subjectivos do trabalho ou como cada um vive o trabalho. Neste 

contexto, a explicação e a descrição do trabalho é algo que depende em grande medida, 

de cada disciplina, tendo como base de sustentação, às suas fundamentações teóricas e 

empíricas. Desta feita, os economistas, sociólogos e psicólogos entre outros cientistas 

sociais, definem e estudam o trabalho desde  perspectivas e marcos teóricos diferentes. 

Em termos gerais, no que diz respeito a linguagem colonial, como em literaturas de 

ciências sociais, o trablho pode-se  identificar  em outros termos similares como, por 
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exemplo, emprego, ocupação, ou posto. E por último, o conteúdo e as representações 

sociais do trabalho, têm sido diferentes através de diversas culturas e épocas históricas.   

 

O trabalho é uma actividade humana, e de inter- cambio entre o homem e a natureza, 

com finalidade de satisfazer as necessidades humanas que coexiste desde aparecimento 

do Homo Sapiens, já que o homem só pode satisfazer suas necessidades mediante a 

intervenção consciente e planificada. 

 

O estudo científico sobre a felicidade constitui uma realidade que sem sombra de 

dúvida complexa, que não inclui unicamente uma dimensão económica. Estes estudos 

sobre a felicidade foram intensificados a partir de 1970, e passaram ser denominados 

bem-estar subjectivo. A felicidade é estudo através do qual  o  autor faz relatos da 

avaliação subjectiva da qualidade de vida, constituindo-se desta feita, o modo como as 

pessoas percebem-se emocionalmente a intersecção dessas duas dimensões que referem 

das ligações basicamente virtuais realizadas por meio das avaliações, que o professor faz 

de si própria, da actividade que realiza e das condições existentes para o desempenho do 

trabalho. O bem-estar implica a intervenção do estado através de sistema de segurança 

social e os serviços sociais. Noutra perspectiva, as definições do estado do bem-estar 

incluem um compromisso do estado   com o plano de emprego e todo um conjunto de 

políticas relacionadas com a educação, a saúde, a família ou a vivenda. Este estado do 

bem-estar, por tanto, tem como objectivo melhorar a qualidade dos indivíduos ou 

trabalhadores de uma sociedade, permitindo deste modo, a redução do nível de desigual 

idade.  

  

  A origem das políticas de bem-estar coincidem com o desenvolvimento das 

sociedades industriais, segundo alguns autores como, sociólogos optimistas afirmam que 

a evolução deste equivale com a aplicação dos direitos dos cidadãos. Deste modo, 

destaca-se entre eles, o sociólogo britânico Marshall  (1893 ς 1981), que pensava que a 

industrialização deu lugar à extensão dos direitos da população em três áreas concretas:  
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              O hiomem passou a utilizar artefactos, os quais permitiram realizar as tarefas com 

um nível de esforços reduzido, não criou somente meios de facilitar o seu trabalho, mas 

agregou a ele factores de qualidade de vida. Neste contexto, desde sempre,  o homem 

tem se preocupado com qualidade de vida laboral desde primeiras civilizações, ou seja, 

desde os primórdios de sua existência, com outros títulos e em outros contextos, mas 

sempre voltada para facilitar ou trazer satisfação e bem estar ao trabalhador na execução 

das suas tarefas. Historicamente, os ensinamentos de Euclides (300 a.C.) de Alexandria 

sobre os princípios da Geometria, serviram de inspiração para melhoria dos métodos de 

trabalho dos agricultores nŀ ƳŀǊƎŜƳ Řƻ Ǌƛƻ bƛƭƻΣ ŀǎǎƛƳ ŎƻƳƻ ŀ ά[Ŝƛ Řŀǎ !ƭŀǾŀƴŎŀǎέΣ ŘŜ 

Arquimedes, formulada em (287 a.C.), que veio  diminuir o esforço físico de muitos 

trabalhadores. Estes são alguns factos históricos que alteram a forma de execução da 

tarefa, gerando, intrinsecamente, melhorias nas condições de trabalho e bem-estar do 

trabalhador. Ainda nesta conjuntura  destaca-se o Frederick Winslow Taylor como um dos 

pioneiros neste processo que penssou em estudar o fundo dos problemas numa oficina 

ƳŜŎŃƴƛŎŀ Ŝ ŘŜǎŜƴǾƻƭǾŜǳ ƻǎ ŦŀƳƻǎƻǎ ά9ǎǘǳŘƻǎ sobre  ¢ŜƳǇƻǎ Ŝ aƻǾƛƳŜƴǘƻǎέŎƻƳƻ ƳŜƛƻǎ 

de racionalizar o trabalho operário e, conseguentemente alcançar melhores resultados 

produtivos. Na mesma perspectiva, destaca-se as iniciativas de Henry Faylor europeu que 

buscava a eficiência de correcções na estrutura das organizações e Henry Ford um dos 

primeiros a utilizar um dos incentivos não salariais com seus trabalhadores. A diversidade 

de concepções ideológicas registadas durante ás últimas décadas, fizeram com que a 

qualidade de vida no trabalho tivesse um desenvolvimento no campo teórico-empirico e 

metodológico e, ganhando espaço em aplicações no quotidiano organizacional de muitos 

países. È desta forma que surgem, várias abordagens para a qualidade de vida laboral, 

sistematizadas sob a forma de modelos, os quais se alternam na proposição de dimensões 

que minimizem o efeito do conflito entre empregados e empregadores e gerando 

consequentemente, maior satisfação individual e produtividade institucional. Ao 

estudarmos o tema, partimos de um pressuposto segundo o qual, não há satisfação social 

sem o inter-cambio entre  o homem e a natureza,  o homem só vive trabalhando. O 

trabalho está estruturado em sete capítulos. 
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 Na primeira parte deste estudo referente os antecedentes fizemos uma  breve 

resenha sobre a revisão bibliográfica partindo pelos autores mais relevantes na 

problemática do estudo do trabalho, bem estar e qualidade de vida laboral. A seguir 

fizemos a contextualização do nosso estudo na esfera social angolana concretamente nas 

escolas.Do mesmo modo, fizemos menção o nosso objectivo pessoal que nos incentivou  

em realizar esta pesquisa.  Nesta mesma perspectiva, terminamos  o nosso capítulo com a 

formulação dos objectivos, as perguntas da investigação, assim como o resumo de breve 

histrial e estrutura do sistema educativo  de Angola. 

  

 Na segunda parte  desta pesquisa definimos o estado da questão a marco teórico da 

investigação, destacamos de forma clarividente e sintética os conceitos relacionados ao 

tema em estudo, seguidamente analisamos  suas  delimitações, o seu poder na vida 

humana, analisamos resumidadente  as perspectivas teóricas sociológicas , psicologiacas 

que explicam os conceitos do trabalho, a partir de uma investigação empírica, definimos 

as distintas funções, as dimensões psicológicas, sua centralidade na vida das pessoas, as 

valorições normativas, obrigações, o directo ao trabalho, os valores laborais, a 

abordagem filosófica do trabalho, o trabalho do profissional,  trabalho de docência e suas 

características, as características ergonômicas da docência, reflexões sobre as 

características da profissão do professor  e o estado de bem estar e sua evolução. 

 

 No aspesto relativo ao terceiro capítulo, fizemos  refrência   de qualidade de vida e 

suas dimensões, a conceituação de qualidade de vida laboral e seus componentes 

básicos, a QVL e produtividade, origem e evolução, modelos e factores determinantes, as 

organizações e a QVL, a tecnologia e Qualidade de vida laboral, sua gestão e clima 

organizacional, relevância do clima organizacional, clima organizacional e instituição do 

ensino, Tipos de clima e alguns componentes e conseguências do clima. 

  

 Na quarta parte do estudo fizemos abordagem das condições de trabalho nos seus 

variados aspectos, a seguir analisamos a classificação das condições de trabalho, que de 

certa forma recolhe os diferentes aspectos estudados desde distintas perspectivas, 

condições de emprego, ambientais e condições de segurança. 
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 Na quinta parte  deste estudo, referente ao quinto capítulo, destacamos a 

motivação humana no seu contexto histórico, seus conceitos na perspectiva das 

diferentes pessoas, analisamos do mesmo modo, os dois grupos de aspetos motivacionais 

no trabalho, a seguir demonstramos as teorias que se têm encarrregado a explicar o 

complexo processo de motivação e as classificações que estão na base das distintas 

escolas de pensamento.  

 

 Na sexta parte do estudo, que corresponde o sexto capítulo, ilustramos na medida 

do possível os diferentes conceitos e definicções, os modelos teóricos de satisfação 

laboral, analisou-.se as diferentes dimensões, facetas e o conceito de satisfação 

profissional no âmbito de psicologia social e das organizações, o conceito de auto.estima 

e os antecedentes pessoais de satisfação labboral. 

 

 No aspectp metodológico referente a capítulo sete determinamos a amostra e 

procedemos a sua caractrização tendo em vista as distintas variáveis demográficas ( sexo 

idade, estado civil,  nível acadêmico , tempo de experiência e tempo de permanência. No 

passo a seguir fizemos menção  os instrumentos e procedimentos utilizados. De igual 

forma, explicamos que os instrumentos de colecta de dados utilizados por nós, não foi 

uma elaboração original nossa, mas sim, foram  duas versões  originais com  duas 

escalas.A primeira versão  sobre QVL foi   uma elaboração do Richard Walton e a segunda 

foi elaborado por Meliá e Peiró adaptadas e traduzidas por nós em português e 

devidamente avaliados para devida apliicação no estudo em causa. Também foi nos  

possível explicar neste apartado o programa em uso no tratamento de dados que SPSS 

versão 17. 

  

 Nesta parte, referencialmente aos resultados da investigação, na primeira instância 

fizemo uma análise das qualidades psicométricas dos instrumentos adaptados: de Walton 

e de Meliá e Peiró através de método  de consistência interna e por ter apresentado 

índices superiores ao valor mímimo de 0,6.  Na segunda parte,fizemos a análise factorial 

das distintas variáveis dependentes e independentes. A seguir, apresentamos a discussão 
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de cada factor indicando a percetagem de cada um deles explica e o índice percentual 

que corresponde a cada um dos seus itens. Também nesta perspetiva, apresentamos os 

resultados sobre o relacionamento entre os grupos de variáveis independentes- idade, 

gênero, Estado civil, nínel acadenico tempo de experiência, tempo permanência e grupos 

etário com variáveis dependentes, posteriomente apresentamos os níveis de satisfação 

alcançados por cada indicador de QVL e SL, finalmente, neste capítulo fizemos breve 

análise e discussão dos resultados finais da investigação, assim como as limitaçãoes do 

estudo realizado, as implicações práticas, as futuras linhas de investigação e as 

referências bibliográficas.  
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 Capítulo 1   

1.1 INTRODUÇÃO 

 

              A saúde mental dos professores é um dos candentes problemas que actualmente 

tem vindo a cobrar uma importância capital, se bem que este estudo está referido aos 

professores de sete instituições secundaria existentes no âmbito do sistema educativo da 

província. Não obstante, o papel relevante que exerce o professor na vida social,  no seu 

domínio profissional e laboral, se encontram cada vez mais desvalorizados, desprotegidos 

considerando as péssimas condições de trabalho observadas em determinadas 

instituições educativas investigadas. 

 

Neste âmbito, para um bem estar eficaz, o trabalho nesta magnitude laboral 

constitui a base essencial e primordial, permitindo deste modo as pessoas a desenvolver- 

se, à articulação, estruturação da vida das pessoas, assim como a própria sociedade. 

Contudo, falar do trabalho no contexto das nações, este tem ocupado um lugar de 

destaque na existência dos homens em todas as esferas vitais das pessoas e diferentes 

famílias das sociedades. Considerando as afirmações já referenciadas acima, nos 

conduzirão em fazer uma reflexão interpretativa, que vai nos permitir entender melhor, o 

tempo que temos passado trabalhando em nossa vida. A importância do trabalho, pela 

sua manifestação também pode ser entendida como uma realidade social subjectiva que 

cumpre uma seriedade funções,Salanova (1993). Esta importância que lhe concedida não 

constitui uma afeição pessoal, mas sim, se encontra fortemente condicionada com o seu 

significado e o valor que cada sociedade lhe atribui e conseqüentemente, a cada 

momento histórico autorga, nos quais são interiorizados através de um complexo de 

socialização económica, em que intervém a língua, os meios de comunicação, instituições 

educativas, companheiros e amigos. O homem, juntamente, com o meio ambiente em 

que ele está inserido, é uma parte inseparável da natureza e com qual se encontram em 

constate interacção. O homem, desta feita, não pode existir sem satisfazer suas 
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necessidades vitais, de modo a garantir lhe a sua sobrevivência, o bem estar e qualidade 

de vida laboral.       

Na verdade, não nos esqueçamos que, nem sempre estes bens considerados vitais 

ou materiais ao homem, se encontram de uma forma acabada. Como é do conhecimento 

de todos nós, a obtenção destes, torna necessário produzir, ou é necessário trabalhar. O 

trabalho no processo produtivo é actividade  racional com a qual ele adapta os objectos 

da natureza que lhe possam permitir a satisfazer as suas necessidades. No processo 

laboral, o individuo, desprendem energias físicas, nervosas e mentais, criando deste 

modo, os materiais psicológicos necessários para a sua existência. 

 

            No entanto, o papel do trabalho na vida dos homens nas sociedades, não se reduz 

ou não deixa de ser de modo algum, a condição indispensável para a sua existência, 

desenvolvimento, e constituindo de certa maneira, a fonte do seu crescimento, da sua 

realização e riqueza. 

  

          Nesta óptica, não nos esquecemos de realçar que, o trabalho na vida humana 

constituiu o ponto de partida de valor correspondente na vida de uma pessoa, isto se 

pode explicar e compreender por muitos fins, com as expectativas das motivações e a 

conduta dos mesmos. Todavia, por excelência, sabemos que, por experiência própria da 

vida, que, toda a pessoa que trabalha, põe em seu manifesto uma série de expectativas e 

exigências que desejaria observar e cumpridas, na busca de uma qualidade de vida 

satisfatória. Partindo deste exemplo, não nos resta dúvida de que o trabalho actualmente 

tem vindo a ocupar uma dimensão de destaque e fundamentalmente na vida do homem 

e na estruturação social Gracia e Peiró (1993). Na vida humana, o trabalho constitui a 

principal base de ingressos econômicos, para a maior parte de pessoas, na medida em 

que este se converte em meio de gerir recursos imprescindíveis, que são na sua maioria 

para a sobrevivência, o bem estar e qualidade de vida das pessoas e não só, o trabalho 

permite a satisfação das necessidades psicossociais, como a autodeterminação, o 

prestígio os contactos pessoais e o desenvolvimento pessoal. 
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           Estamos convictos de que, nos encontramos num momento em que o nosso país 

tem como um dos objetivos que consistem em buscar o lucro, o bem estar e qualidade de 

vida dos professores, através das suas actividades laborais. O trabalho é uma actividade 

que forma parte, de uma maneira significativa, as pessoas nos seus postos de trabalho, na 

qual se declinam um terço do tempo e, no entanto isto, não constitui uma questão de 

admiração a importância concedida no mantimento de uma qualidade de vida do 

trabalho desejável e melhor.                 

 

           A actividade humana, no último século tem influenciado de uma maneira 

significativa as transformações que se produzem nas sociedades, e consequentemente, as 

mudanças económicas, demográficas, sociais, tecnológicas, políticos e culturais que 

operam nesta época (Peiró, 1990). O estudo analítico em curso sobre o trabalho, bem 

estar e qualidade de vida laboral, no contexto do  pais,constituí uma preocupação muito 

recente tendo em consideração a importância que reveste esta área de investigação em 

abordagem.na vida dos trabalhadores.  

  

Apesar de ser uma pesquisa muito nova e recente no contexto angolano, isto não 

significa que devemos esquecer as primeiras investigações que já foram como objecto de 

análise a nível das conferências internacionais, como por exemplo, o destaque que vai às 

actividades desenvolvidas no início dos anos cinquenta, pelo Instituto Tavistock em 

Londres (1947), com objectivo  de velar os aspectos relacionados com a melhoria 

produtividade e qualidade de vida laboral, de modo a se tornar necessário o uso de 

incremento de salários equilibrados e maior responsabilidades no trabalho. 

 

            O estudo de qualidade de vida no trabalho no mundo actual está cobrando, cada 

vez mais uma notável importância a todos aqueles que pretende observar a qualidade de 

vida dos trabalhadores melhorada. A referida análise em causa, sobre a problemática 

laboral, constitui um ideal, na medida em que nos oferece o caminho conducente, para se 

fazer frente ao melhoramento do bem estar nas escolas médias, assim como o seu 

condicionamento no melhoramento das condições de trabalho, bem estar e qualidade de 

vida dos professores.  
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Todavia, a excelência de um local trabalho, passa necessariamente, pelas 

oportunidades que este oferece em formar, promover os seus quadros de modo a 

permitir-lhes a possibilidade de aumentar as habilidades, experiências importantes que 

possam servir de base para o seu desenvolvimento e realização pessoal. Também é 

considerar que a adequação de qualidade de vida laboral,  não é algo que depende 

unicamente pelas oportunidades que são oferecidas, mas também é fruto da 

implementação de outros factores adjacentes, como é caso dos factores ambientais e 

pessoais que são influências independentes para satisfação no trabalho. Desta forma ao 

quereremos fazer uma análise profunda sobre o estudo, torna necessário a integração 

entre os factores implicados na actividade laboral, os factores pessoais para podermos 

perspectivar de forma exaustiva e satisfatória. 

 

           Neste contexto, para que haja um desenvolvimento sustentável que assegure o 

bem estar e qualidade de vida laboral dos professores, os locais de trabalho devem de 

certo modo, evitar as condições excessivamente negativas, de forma que os professores 

não vivam por debaixo do estresse excessivo. Para o efeito, o trabalho não pode ser 

ameaçador, nem muito arriscado, mas sim deve contribuir para as capacidades dos 

docentes, para permitir-lhes, um maior empenho nas outras funções da vida. 

 

              O resultado deste processo pode-se resumir quando este se ajuste as pessoas que 

fazem parte de uma cultura de trabalho, e que lhes torne completamente socializado, o 

que implica uma actividade positiva e de obediência face a autoridade institucional. 

Quando assim se procede, estamos firmemente cumprindo com as normas estipuladas, o 

que é justo dar e receber um tipo de relação laboral. O êxito positivo que pode existir no 

trabalho é algo independente de forma que o conteúdo do processo de socialização tem a 

ver com a cultura de trabalho de determinada sociedade.       

                                                                                                                                                                                                  

 A ausência das condições de trabalho nas instituições escolares e uma política 

remuneratória adequada fazem com que os docentes nos referidos estabelecimentos do 

ensino fiquem limitados na execução da sua carreira profissional, dificultando de uma 
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maneira geral, o empenho do professor na aplicação das habilidades aprendidas ao longo 

da formação. 

             Todavia, com base a estas condições já descriminadas acima, podemos afirmar 

que, no nosso contexto, esta profissão acadêmica tem vindo a perder os seus valores 

tradicionais, integrando-se nos processos de privatização e comercialização, de maneira   

os docentes conseguem equilibrar vida por meios de ingressos adicionais.  

 

             Para o efeito, a carga de trabalho aumenta para os docentes, o que fez com que as 

aulas perdem importância ampliando outras actividades reconhecidas dentro dos 

programas de estímulo que são avaliadas para conseguir uma remuneração maior.  

 

É de conhecimento de todos que, quando abordamos da melhoria de qualidade de 

vida laboral dos professores não significa que é para se fazerem ricos, mas não podemos 

esquecer que a profissão de professor em geral, no nível de todos os países do mundo 

tem um nível baixo de remuneração em relação a outras profissões. Este tem sido um dos 

motivos que tem conduzido professores a buscar as chamadas fontes alternativas ou 

outras opções de contratação adicional para complementar seu salário, colaborando em 

muitas escolas, colégios privados e nas demais organizações não governamentais. 

Contudo, esta situação parece preocupante por parte dos docentes na falta de melhores 

condições e relativamente o desgaste físico que estes podem causar. 

 

1.2 Problemática 

 

 Angola é país que se encontra localizado no continente africano, mais 

concretamente no Sul do Sara, com uma  estimativa populacional de 16.367.800 

habitantes, segundo os dados  do Instituto nacional de Estatitítica (2008). Este país esteve 

envolvido numa situação de guerra que durou muitos anos  isto é, desde 1961-1975 e 

após independência mergulhou-se mais uma vez, numa guerra civil que teve o seu 

término em Abril de 2002. Durante este período o país ficou marcado com destruição de 

tudo quanto existia, principalmente, quando se trata de infra-estruturas, escolas, 

hospitais,etc. 
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Nesta perspectiva, nos anos 2002 e 2008, com o alcance da paz, o estado angolano 

com espírito patriótico e com a necessidade de reconstruir tudo quanto foi devastado, 

foram instaurados em 2008 Gabinetes Técnicos a nível nacional, no caso concreto na 

província do Uige com intensão de relançar a construção de infra-estruturas sociais, como 

escolas, hospitais, etc.com objectivo principal de criar melhores condições de trabalho 

dos trabalhadores.  A pesar do espírito patriótico demonstrado na construção dos imóveis 

neste sector, as escolas não deixam de sofrer críticas na medida em que se verifica a 

ausência de condições materiais-técnicas ( equipamentos), condições do meio ambiente 

físico  com sulubilidade, higiene, uma remuneração justa e adequada.  

 

Não obstante, as conquistas  alcançadas neste domínio, ainda no país, não  se 

verifica o incremento da conceituação de qualidade de vida no trabalho que se oriente 

em função do Detoylorimo (Walton,1974) que procura resgatar os valores humanísticos e 

ambientais negligenciados pelas sociedades a favor de avanço tecnológico da 

produtividade e o crescimento económico.  Neste âmbito, Walton (1976) com intuito de 

ver melhores condições de trabalho nos trabalhadores, propós  o  modelo teórico com 

oito dimensões com objectivo de avaliar a QVL nas instituições. 

 

Na tentativa de entender este fenómeno, apresenta uma série de dados mostrando 

dificuldades deparadas nas escolas, claro que também fora delas, mas  influenciando, 

uma vez que as mesmas estão redescobrindo do verdadeiro papel na sociedade 

contemporânea, à qual Levy (1998) caracteriza como um período de mutação 

antropológica. 

 

Todavia, a excelência de qualquer posto trabalho, ou seja  uma instituição do 

ensino, não pode passar por simplesmente limitar-se a proporcionar os bens materiais, os 

benefícios, mas também torna necessariamente imprescindível a presença de um 

ambiente psicológico que uma determinada escola possa oferecer aos seus professores. 

Estamos com a certeza ao corrente de enorme crise que actualmente as escolas 

secundárias atravessam no pais e em particular na província, tendo em conta a situação 

de guerra que  durou durante muitos anos, que originou consigo a destruição dos meios-
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materiais como escolas,equipamentos e outros; a fuga dos bons  professores da 

educação, procurando boa estabilidade social, assim como as melhores condições de 

trabalho. Analisando  a  crise em referência, esta foi  caracterizada  de diversas formas 

,como por exemplo a da escola, a da sua função, a da acção pedagógica, entre outras. 

Neste contexto, podemos salientar que para que tenhamos um bom desempenho no 

trabalho, se faz necessário a introdução de meios tecnológicos que está cada vez mais 

concreto e, é um facto. As escolas não podem viver à margem disso, já que a forma de 

transmissão os conhecimentos muda completamente, passando de um sistema linear 

para um sistema interactivo e sistemático. 

 

Nós, como profissionais preocupados em entender melhor essa realidade, 

estamos efectuando todo um trabalho no qual seja possível detectar e analisar alguns 

motivos de insatisfação dos professores no contexto em que estes trabalham, bem como 

talvez encontrar mecanismos convincentes que possam reverter este quadro. Na 

verdade, sabemos de ante-mão a conjugação de vários factores económicas, políticas, 

sociais, profissionais, psicológicos mal diagnosticados é que estão por detrás deste clima 

de mínimo em que os professores vivem, e quase nada nos é apontado sobre a pessoa do 

docente, seu desenvolvimento, suas inquietações, interesses, sentimentos, valores, e 

expectativas que estão produzindo o que denominaremos um ciclo degenerativo de 

eficácia docente. 

             Evidentemente, esses factores têm ampla repercussão sobre o comportamento 

docente, tanto como profissional, assim como pessoa humana, em sua realidade. Como 

podemos examinar, a própria profissão de ser professor é hoje bastante contestada, 

externa e internamente, Não precisamos  ser excessivamente inteligentes para podermos 

notar que há desencanto, a nível das escolas e no colectivo dos professores que emana 

de não se entender o valor do magistério e o seu coerente desempenho profissional. 

Esteves (1994)  aponta várias dimensões ou factores que estariam causando um certo 

nível dedescontentamento ou mal estar na docência. O autor acima referenciado, salienta 

entre os principais, a compensação inadequada, condições ambientais, tecnologias, 

recursos materiais, condições de trabalho, a igualdade de oportunidades na formação e 

promoção, a remuneração salarial incompatível e diferenciado, os benefícios não 
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convidativos, segurança pessoal do professor, instabilidade no trabalho, as relações 

agressivas manifestadas nas escolas, a participação nas decisões, a incompreensível 

desigualdade de tratamento que não se entende em termos trabalhistas e outros 

factores, que reclamam os professores em benefício da melhoria das suas condições de 

trabalho.No passado histórico o professor era considerado como uma das figuras fontes 

de saber mais respeitada, às vezes o único e unipotente  detentor do saber. Portanto, 

com a descentralização do saber, até mesmo do (pseudo) poder que ele detinha, esse 

status está cada vez ameaçado, constituindo-se em mais um factor promotor da 

desmotivação docente. 

               

              Neste contexto, com novos agentes de socialização que entram na cena, as 

direcções escolas devem dispor ou criar mais oportunidades em termos de formação dos 

professores com objectivo de capacitação profissional que acompanhe essa modificação 

tão eficiente e de modo rápido como tecnologia avança.  

 

 Anos atráz, a figura do professor era considerada como responsável quase único 

pela transmissão de informação e cultura, hoje podemos dizer que este posicionamento 

está modificando graças aos avanços tecnológicos desenvolvidos e utilizados por grande 

parte da humanidade. Entretanto, para que não haja uma desmotivação mais acentuada 

no colectivo dos professores, os estabelecimentos de ensino secundário  devem 

proporcionar neste domínio, melhores condições de trabalho de certa forma, que os 

profissionais levem esta situação em consideração. Ao analisarmos esta diversidade de 

factores degradantes, que nos espelham a forma como os docentes vivenciam o 

ambiente do trabalho, implica dizer que estes não escapariam de serem inclusos naquele 

modelo teórico designado como Síndrome de trabalhador queimado (brurout), o que 

significa síndrome de desgaste profissional que se propõe explicar de como algumas 

actividades de prestação de serviços, entre elas onde está enquadrado o trabalho do 

docente em determinadas escolas médias no contexto do  pais e em particular na urbe do 

Uige. Com estas péssimas condições, conseguimos deduzir de que estes têm servindo de 

suporte de padecimento de sentimentos de despersonalização, a baixa realização pessoal 

no trabalho e esgotamento emocional. Como resultado de todas condições em epígrafe 
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tem vindo a originar no seio dos demais professores, a desmotivação na execução das 

suas tarefas que lhes são incumbidas, estados psicológicos negativos, o que implica a 

introdução de meios técnicos capazes nas escolas, de modo que estes venham produzir 

um ambiente de trabalho eficiente e sadio que possa produzir uma maior satisfação 

laboral.   

 No contexto geral da nossa pesquisa, pretendemos fazer uma reflexão 

especial sobre os sentimentos e pensamentos manifestados pelos professores no que 

concerne a qualidade de vida no trabalho, a sua  promoção, formação, a supervisão, 

condições físicas no local de trabalho com relação a uma exigência que é importante para 

sociedade na sua globalidade.  

 Na execução desse estudo, pensamos em seleccionar sete escolas do ensino 

secundário  sediadas na urbe da cidade do Uige, nomeadamente, Instituto Médio da 

Educação (INE), Instituto Médio Agrário de Kangola (IMAK), Instituto Médio de Saúde 

(IMS), Instituto Médio de Administração e Gestão de Quituma, Instituto Médio 

Politécnico Kuarta Punza, Escola Secundaria do Segundo Ciclo (PUNIV) e Escola 

Secundária do Segundo Ciclo do Bem-vindo. 

 

 Esse estudo é intitulado, Trabalho, Bem-Estar e Qualidade de Vida Laboral dos 

docentes no contexto em que trabalham nas escolas secundárias na cidade do Uige, cuja 

proposta é compreender melhor o  ambiente do trabalho, bem-estar e qualidade de vida 

no trabalho dos professores e conseguêntemente verificar os sentimentos de satisfação, 

insatisfação manifestados pelos professores no decurso da sua carreira profissional e do 

mesmo modo, pesquisar as possíveis causas e efeitos de satisfação laboral. 

 

 A esses assuntos e outros aspectos disfuncionais e não desejáveis observados 

nas escolas secundárias é que precisam ser enfrentados, solucionados de modo, ajudar o 

esclarecimento desta problemática tão delicada.   

 

 Neste âmbito, considera-se melhor qualidade de vida laboral dos professores, quando 

esta ou aquela instituição, consegue criar de forma eficiente e condigna as mínimas 

condições básicas de trabalho, de modo que, essas possam influir positivamente no 
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trabalho dos professores, permitindo do mesmo modo, seu desenvolvimento e a sua 

realização pessoal.         

 

O  tema em estudo exposto, é de extrema importância, na medida em que 

pretendemos fazer um estudo analítico e profundo dos principais problemas que  a 

sociedade angolana tem vindo atravessar, após de um longo período de guerra  de tanta 

dor, o que fez com que o próprio trabalho, o estado físico,  mental e emocional dos 

profissionais no domínio da educação perdesse o seu sentido, tendo em consideração as 

condições actuais do trabalho,e que de uma forma constitui a dinâmica que permite-nos 

melhorar o empenho no processo produtivo. Para uma melhor adequação das aspirações 

e habilidades dos professores nas suas actividades torna imprescindível a humanização 

dos locais de trabalho.    

 

A minha intenção pessoal, correlação a estudo tão delicado, reside sobre tudo, na 

ajuda que  este deverá prestar aos novos formandos que no futuro irão proporcionar de 

forma mais profunda os seus conhecimentos neste domínio do saber, para que estes 

tenham mais uma vez, uma visão ampla sobre o impacto que tem este estudo na vida dos 

trabalhadores no seu contexto geral, e por outro lado aos gestores e recursos humanos. 

Este trabalho, daquilo que podemos constatar poderá ser um dos primeiros trabalhos de  

género que irá enriquecer o arquivo da biblioteca nacional de Angola.   

1.3  Objectivos de Estudo 

 

 Nesta perspectiva, o objectivo geral que pretendemos atingir com este estudo é o 

seguinte: 

Analisar as condições de trabalho no contexto em que trabalham os professores nas 

escolas secundárias na cidade do Uige. 

Os objectivos específicos que pretendemos atingir são os seguintes: 

1- Investigar o ambiente psicológico manifestado pelos professores nas suas respectivas 

escolas. 
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2- Verificar os sentimentos manifestados pelos professores no desenvolvimento das suas 

actividades. 

3- pesquisar as possíveis causas e efeitos de satisfação laboral e comportamento 

demostrado pelos professores. 

4- Analisar os diferentes níveis de satisfação e insatisfação no seio dos professores. 

 

Neste trabalho de investigação tivemos como primeiro e único objectivo geral 

formulado: analisar as condições de trabalho dos professores no contexto em que 

trabalham nas escolas secundárias da cidade do Uige; com esta análise ajudar-nos-á 

compreender melhor as principais variáveis ou seja as subdivisões que esta dimensão 

dispõe. 

Quanto aos específicos foram expostos quatro objetivos: o primeiro faz referencia a 

investigação do ambiente psicológico manifestado pelos professores nas suas respectivas 

escolas; o segundo consiste em verificar os sentimentos manifestados pelos professores 

no desenvolvimento das suas actividades; o terceiro é pesquisar as possíveis causas e 

efeitos de satisfação laboral e comportamento demonstrado pelos professores; o quarto 

consiste em analisar os diferentes níveis de satisfação e insatisfação no seio dos 

professores. 

1.4  Hipóteses 

Considerando o papel primordial que as condições de trabalho exercem no 

empenho das actividades profissionais, levou-nos a formular as seguintes hipóteses: 

1- O mau enquadramento dos professores constitui a fonte de insatisfação. 

2- A ausência de factores objectivas e subjectivas é a causa de constantes reivindicações 

no sector. 

3- O desequilíbrio salarial, a desigualidade de oportunidades na promoção e formação 

origina redução de motivação nos trabalhadores. 

4- As condições de trabalho diferem de uma Instituição a outra.  
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1.5  Perguntas de Partida 

 

Na verdade, a responsabilidade desta situação não pode nem tão pouco ser 

atribuída aos professores, nem tão pouco podem ser culpados, nem vítimas de críticas 

directas por devido esta ser muito delicada, sobre o trabalho, bem-estar e qualidade de 

vida laboral. Para o direcionamento deste trabalho investigativo pensamos apresentar 

algumas preocupações que servirão ponto de partida do estudo.   

1) O que é o trabalho? 2) O que dignifica o homem? 3)A vida sem trabalho tem sentido?4) 

Sente-se orgulhoso pelo trabalho que faz? 5) Qual é a essência  de bem-estar? 6) O que 

entendemos por qualidade de vida no trabalho? 7) Qual é sua origem? 8) O grande 

desafio de qualidade de vida seria simplesmente a realização pessoal? 9) As escolas 

oferecem melhhores condições de trabalho? 10) Será que o mau enquadramento é o 

grande causador  de diminuição de qualidade de vida laboral? 11) O que é necessário 

para obtermos qualidade de vida nas escolas? 12) Qual tem sido a política na instituição 

no seu dia-a dia com os professores que têm manifestado sentimentos de insatisfação 

correlação as necessidades mais simples? 13) Que métodos seriam necessários para que 

as escolas  possam reduzir o índice de insatisfação dos professores? 14) O que é a 

satisfação laboral? 15) Quais são as conseguencias de satisfação laboral? 16) O salário 

recebido é compatível? 17 Se a remuneração é classificada de magra, qual tem sido a 

fonte de aquisição para poder manter o equilíbrio da vida? 18) O ambiente físico no local 

de trabalho favorece para desenvolver as suas actividades condignamente?  

 

Formuladas as questões, consideramos relevante analisar  o estudo em causa em 

diferentes realidades contextuais, isto é, em Angola e em particular  na província do Uige. 

Com este propósito, nos ajudará o esclarecimento do problema em estudo.    

  

Obviamente, a motivação é um dos factores que joga um papel preponderante 

para predispor o indivíduo ou trabalhador, saber o que escolher como escolher para que 

tire vantagens da especialidade escolhida. O que me impulsionou a escolher este tema  

foi precisamente, o facto de  ser um profissional de carreira a 43 anos de serviço, nos 

quais 30 anos ao serviço do ensino geral  e médio e 13 anos no ensino superior no 
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instituto superior de ciências da educação no Uige (ISCED), e não só, por ter feito nesta 

mesma Universidade o denominado (DEA) Diploma dos estudos Avançados na qual tive a 

oportunidade de  receber noções relativas a qualidade de vida laboral dos trabalhadores 

nas empresas. Assim sendo, considerando os momentos desagradáveis vividos no 

desenvolvimento desta árdua actividade serviu sem dúvida o maior incentivo nesta 

escolha.  

 

Para proporcionar um trabalho condigno com um bem estar e qualidade de vida 

laboral é preciso saber que, esta não  é  uma tarefa fácil, sabendo que, o país passou uns 

momentos difíceis de  uma guerra prolongada devastou as infras-estruturas no pais. 

Grandes constrangimentos foram encontrados no memento de aplicação prática do 

questionário. Na verdade este não obedeceu com o tempo que tinha sido estabelecido 

com respectivas direcções das instituições, por razões deste ter coincidido com período 

de  férias grandes dos professores, o que fez com que a sua aplicação em vez de cumprir 

o tempo previsto de oito dias para a recolha do inquérito,  este estendeu para mais três 

semanas, fazendo com que o calendário ou plano das actividades sofresse algumas 

alterações o seu cumprimento conforme estava estipulado. 

 

Ainda nesta perspectiva de aplicação, outro constrangimento constatado foi o 

receio registado por parte dos inquiridos isto é, as próprias direcções escolas pensavam 

que este inquérito tivesse um caráter político  Essas  e outras são as grandes dificuldades 

resgistadas ao longo deste nosso trabalho investigativo o que fez com que o tempo 

regulamentado sofresse alterações.   

 

Com vista referência do trabalho pedimos com urgência uma nova política no 

estabelecimento de equipamentos que venham corresponder com a exigência atual do 

trabalho. Para efeito, nenhum trabalho e qualidade vida laboral possa existir se não nos 

unirmos para construirmos uma sociedade, que nos aporte um caminho para dar um 

sentido mais profundo as vidas.    
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O trabalho na actualidade representa um dos aspectos mais importantes na vida 

pessoal, grupal, organizacional e social, sendo um dos pilares chaves em que assenta a 

sociedade de hoje em dia, e é uma das principais actividades das sociedades. Um dos 

critérios que verifica estas afirmações parte das observações feitas de quantidade de 

tempo que as pessoas passam trabalhando nas suas vidas. Em determinados países como 

é caso concreto os industrializados, o trabalho representa aproximadamente um terço da 

actividade humana das pessoas adultas. Do mesmo modo, ao realizarmos este estudo 

devemos reflectir o factor tempo em que a pessoa passa planificando, formando-se e 

preparar-se para o trabalho e que necessita certa idade própria, ocupando deste modo 

uma boa parte da sua vida. 

  

A importância do trabalho que se põe em manifesto tem a ver, de facto, por este 

ser uma realidade social, e também uma realidade subjectiva cumprindo neste domínio 

uma serie de funções psicossociais Salanova, Garcia e Peiró (1993). O trabalho é um 

fenómeno de importância capital inquestionável na vida das pessoas e no 

desenvolvimento das sociedades. O relevante papel que esta actividade tem vindo a 

desempenhar, facilita de certa maneira a sobrevivência das pessoas, grupos humanos e o 

desenvolvimento das sociedades. Com ela, o ser humano tem contribuído directamente 

na construção e transformação do mundo em que vive. A actividade humana, no último 

século tem vindo a influenciar de uma forma significativa as transformações que se 

produziram com a revolução industrial, assim como as mudanças económicas, 

democráticos, sociais, científicos, tecnológicos, políticos e culturais que operam nesta 

época Peiró ( 1990). 

       

Apesar de pensamentos como este, os estudos de Darwin afirmam que trabalho 

fez distinguir o homem das outras espécies, e  Engels por sua vez  ŎƻƴŎƭǳƛ ǉǳŜ ƻ άǘǊŀōŀƭƘƻ 

ŎǊƛƻǳ ƻ ƘƻƳŜƳέΣ ƻ ǘǊŀōŀƭƘƻ ƴŜƳ ǎŜƳǇǊŜ Ŧƻƛ ǾŀƭƻǊƛȊŀŘƻ ŎƻƳƻ ǘŀƭ Ş ŎƻƴǎƛŘŜǊŀŘƻ ŎƻƳƻ algo 

que dignifica o homem. AƴŀƭƛǎŀƴŘƻ ŀ ǇŀƭŀǾǊŀ  άǘǊŀōŀƭƘƻέ όƴƻ ƭŀǘƛƳ ¢ǊƛǇŀƭƭǳƛƳ) Vianna 

(2003) constata que ela pode se ligar a uma outra, utilizada para um instrumento de 

tortura, o que levava Confúcio a filosofar: ά Coitadinho daquele que faz o que não gosta. 

{ƽ ŀǎǎƛƳ ǘŜƳ ŘŜ ǘǊŀōŀƭƘŀǊ έ.   O mesmo autor, opõe-se a esta filosofia, que considera o 
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άǘǊŀōŀƭƘƻ ŎƻƳƻ ŎŀǎǘƛƎƻ ƻǳ ǎŀŎǊƛŦƝŎƛƻ ǇŀǊŀ ǎƻōǊŜǾƛǾŜǊέΣ ŜȄǇƻƴŘƻ ŎƻƳƻ ŜȄŜƳǇƭƻǎΣ 

ŎƻƴǘǊłǊƛƻǎ ŘŜǎǘŜ ƳƻŘƻ ŘŜ ǇŜƴǎŀǊΣ ŀǎ ŀǘƛǘǳŘŜǎ Řŀǎ ǇŜǎǎƻŀǎ άŘŜ ǎǳŎŜǎǎƻ ŀavaliado nas suas 

mais diversas dimensõesέ ŜƴǘǊŜǾƛǎǘŀŘŀǎ ǇƻǊ ŜƭŜΦ  /ƻƭƻŎŀƴŘƻ ŀ ǇŜǊƎǳƴǘŀ άvǳŀƭ o porquê 

Řƻ ǎŜǳ ǎǳŎŜǎǎƻΚέƻ ŀǳǘƻǊ Ŧƻƛ ǎŜƳǇǊŜ ōǊƛƴŘŀŘƻ ŎƻƳ ǊŜǎǇƻǎǘŀΥ ά9ǳ ŀƳƻ ƻ ǉǳŜ ŦŀœƻέΦ 

Sinceramente, comentando o autor, ά meu grande sonho seria que todos os empresários 

e  executivos desenvolvessem uma série reflexão sobre o estudo do tema, mostrando que 

o trabalho pode e até deve ser forma humanamente correcta de levarmos adiante nossa 

missão terrenaέ. 

 

Transferindo esta filosofia do campo de produtividade material para o campo da 

produção intelectual e do campo individual para o campo social, segundo o autor acima 

referenciado, que temos vindo a referenciar de um produto que está no campo da 

emoção do que da razão, e se aí vendermos a felicidade ou bem-estar e não o silício ou 

computador, como è caso do trabalho do professor não temos o directo de subutilização 

deste presente e transformar a nossa vida em mero fluxo de caixa.   

 

Se trabalho é uma acção com que o trabalhador provoca mudanças no objecto do 

trabalho, transformando um ferro em machado, um tecido chapéu, um pedaço da terra 

em jardim, o efeito desta mudança traz alguma satisfação ao actor. No caso do trabalho 

profissional do professor cujo objecto do trabalho do aluno. 

 

1.6. Metodologia e fontes 

 

Neste ponto pretendemos atingir entre  seguintes objectivos : determinar as 

variáveis  sócio-demograficas e posteriormente a sua operacionalização, descrever os 

instrumento mais utilizados na investigação sobre as condições de trabalho, procurar um 

instrumento mais adequado e válido e traduzido em português; Seleccionar os os 

procedimentos para levar acabo pesquisa. 

 

Para atingir os objectivos anteriormente  formulados, em relação a avaliação das 

condições de trabalho dos professores no contexto em trabalham nas escolas secundárias  
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e partindo da revisão da literatua dos instrumentos actualmente relevantes,  optamos os  

de Walton (1973) e Meliá e Peiró (1989) por serem os mais utilizados e melhor 

conhecidos pelos seus altos níveis de fiabilidade, validade e confiança mostrados pelos 

mesmos para estudar a situação do trabalho, bem estar e qualidade de vida laboral e em 

outros estudos a respeito, destacam : Nadler e Lawler (1989) ; Davis e Werther (1983); 

Westley (1979);  Meliá, Peiró e Calatayud (1989); González-Ramá, Zurrianga, Ramos e 

Bravo (1990). A seguir mediante a revisão da literatura, localizamos os instrumentos já 

validados em linguam inglesa por Walton (1973) e de língua espanhola por Meliá e Peiró 

(1989). Para atingir os objectivos traduzimos os instrumentos em lingua portuguesa e 

espanhola e posteriormente lavados a avaliação. 

 

O instrumento de QVL foi elaborado em 1973 tendo como autor o Walton, o qual 

se apoiou na conceptualização ds oito categorias. O instrumento é constituído de 35 

indicadores ou itens agrupados em  oito dimensões, através das  quais se pretende medir 

de que forma os indivídos percebem a situação das condições trabalho nas escolas 

secundárias. Para responder a  cada um dos 35 indicadores foi utilizada, tal como figura 

no original incluído no anexo, uma escala de tipo Likert com cinco opções de resposta ( 1- 

muito insatisfeito, 2- insatisfeito,3- nem satisfeito,nem insatisfeito, 4- satisfação e 5 muito 

satisfeito). O Walton também solicita informação relativa ao sexo, idade, estado civil, 

nível acadêmico, tempo de experiência  e tempo de permanência. O instrumento de 

satisfação laboral foi elaborado em 1989 tendo como autores  Meliá e Peiró, com cinco 

categorias. O instrumento  é constituído por 23 itens e é composto por cinco factores, 

através das quais se pretende medir os sentomentos manifestados pelos indivíduos 

frente a situação sobre as condições de trabalho nas escolas secundárias. Do mesmo 

modo, para poder dar resposta a cada um dos itens foi utilizado o questionário, tal como 

figura no original incluído em anexo, uma escala de tipo Likert com conco opções de 

resposta (1-totalmente em desacordo, 2-desacordo, 3-indeciso, 4- de acordo 5-

totalmente de acordo). 

                

             O questionário está constituído por duas versões: qualidade de vida laboral e 

satisfação laboral.  Como já referenciado anteriomente, a versão de QVL possui 35 itens 
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distribuídos em oito factores: 1- Salário justo e adequado (compensão) (4itens) , 2- 

condições de trabalho (6itens), 3- Uso  da sua capacidade  no seu trabalho (5itens), 4- 

oportunidade que você tem em seu trabalho (4itens), 5- integração social no seu trabalho 

(4itens), 6- Constituicionalismo (4itens), 7- Espaço que o trabalho ocupa na vida ( 3itens e 

8- Relevância social (5itens).  O questionário de satisfação laboral é constituído por 23 

itens distribuídos em cinco categorias: 1- satisfação com supervisão (6 itens), 2- satisfação 

com ambiente físico do trabalho( 5 Itens), 3- satisfação com os benefícios políticas da 

instituição escolar (5 itens), 4- Satisfação intrínseca (4 itens) e 5- satisfação com a 

participação no trabalho (3itens). 

 

A opção por esses instrumentos deveu-se pelo facto de aprsentar maiores níveis 

de fiabilidade e por possuírem  adequados modelos teóricos de sustentabilidade e facil 

entendimento e aplicação, ocupando em média 45 minutos para seu preenchimento o 

possibilitou o retorno imediato pela maioria dos inqueridos no próprio momento de 

aplicação. O método de recolha  de dados utilizado, tendo em considreação as 

caractristicas e objectivos do estudo, foi inquérito psicossocial mediante a aplicação de 

um questionário. Optamos pela técnica de questionário de administração directa, onde a 

pessoa lê e regista as respostas, uma vez que o anonimato das respostas de indivíduos em 

simultâneo num curto espaço do tempo. O questionário foi administrado a uma amostra 

de 512 professores Angolanos de sete escolas secundárias de cidade do Uige, de forma 

colectiva   são os sujeitos que fazem parte da amostra.  

 

No presente estudo foram considerados dois grupoos de variáveis: 1º grupo de 

variáveis sócio-demograficas (idade, sexo, estado civil, nível acadêmico, tempo de 

Experiencia e tempo de permanência) e no 2º grupo variáveis dependentes- Factores 

indicadores de QVL e factores de satisfação de laboral. A operacionalização e distribuição 

das mesmas foi feita de seguinte  forma: idade( escala) estava distribuída em cinco grupos 

de 21-30 anos (N= 176),de 31-40anos (N=170), de 41-50 anos (N=96), de51-60 anos 

(N=63), de 61-65 anos (N=7), sexo ( nominal), 387 homens e 125 mulheres; estado civil 

(nominais), 69 casados e 443 solteiros; nível acadêmico 3º ano ( N= 223), 4º ano (N=180), 

5º ano (N=109); tempo de experiencia ( escala) estava distribuída em cinco grupos de 1-
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10 anos (N=318), de 1120 anos (N=80), de 21-30 anos (N=65), de 31-40 anos (N= 44) e 

de41-50 anos (N=5);Tempo permanência ( escala) estava distrbuida em cinco grupos de 1-

10 anos (N=410), de11-20 anos (N=69), de 21-30 anos (N=25), de 31-40 anos (N= 6) e de 

41-50 anos(N=2). 

1.7  Resenha Histórica da Estrutura do Sistema Educativo em Angola. 

 

Angola é um país que  tornou-se  independente  em 11 de Novembro de 1975, 

encontra-se subdividida em 18 províncias, com uma população estimada  em cerca de 

17.747.679 milhões de habitantes,  segundo Da costa, Pedro, João e Mazembe (2003). 

Este país tem uma densidade média de  população de 12 habitantes por Km2.  A taxa de 

crescimento demográfico entre 1975-1992 cresceu de 3,12% por ano,  contra 1,37% 

registada entre 1940-1970. O  que é do bom que que se registou nos últimos anos é 

aplicado pelo fim da guerra colonial, verificando-se uma maior concentração da 

população nos centros urbanos, cerca de 18%, em 1975 e de 36%, em 1992. A população 

urbana cresceu anualmente cerca,  de 7,35 no período entre 1975-1992, devido a 

deterioração progressiva das condições de vida nas aéreas rurais, concentrando-se cerca 

de 43% da população urbana registada em 1992 na cidade capital- Luanda, contra cerca 

de 50%, em 1975. Na verdade não deixa de constatar que, em termos relativos Luanda 

tinha uma menor concentração de população urbana em1992 em relação em 1975. 

Angola tem um clima caracterizado por duas estações:  a de chuva e a caracterizada  por 

seca, menos quente, com uma duração de 90 dias. 

  

Angola é simultaneamente, um país exuberado no que tem da riqueza natural 

potencial e que não tem no capital humano, evidenciado pela incapacidade deste em 

transformar as suas riquezas potenciais, a natural e a humana em riqueza real, colocando-

a ao serviço de bem-estar de todo o povo angolano. Não abstante o potencial de recursos 

minerais que  o subsolo  deste  país  dispõe  entre as quais  o petróleo, os diamantes, 

cobre, ouro magnésio, ferro, e rochas, constata-se no país, o nível de vida da população 

angolana muito baixo, o que não justifica considerando o potencial de riqueza acima 

referenciado. A degradação das infraestruturas médicas-sanitárias, decorrente da 



 

  

 19 

 

ascensão de Angola à independência, da inexperiência dos novos  governantes, da 

escassez de quadros da saúde e a falta de  qualidade duma minoria, crescendo os efeitos 

da guerra civil sobre a estrutura demográfica nos provocou a indicadores da taxa de 

mortalidade infantil que ronda entre 160 por cada mil   nascidos vivos. Regista-se ainda o 

facto da esperança de vida ao nascer ter  subido 38,5 e 41,6 para homens e mulheres, 

respectivamente, nos primeiros 20 anos de Angola independente, apesar os níveis 

registados se situam abaixo da média de 51anos para África subsaariana e dos 62 anos 

para o conjunto dos países subdesenvolvidos. 

  

 Relativamente, quanto a problemática da educação em Angola, numa perspectiva 

histórica, o período colonial é considerado como marco de referência no surgimento do 

ensino escolar, tal é concebido cientificamente, assim como outros países do continente 

africano, uma vez que a educação desenvolvida antes  por estes antes da presença 

colonial, em várias razões de África, baseava-se na sua maioria na educação natural, 

informal, uma educação de sobrevivência, de acordo com o meio que viviam e que era 

adquirida  pelos pais através de exemplo e do comportamento dos membros mais velhos 

da sociedade, Rondney (1975). Este tipo de educação visava a transmissão de geração em 

geração os contos de valores culturais e as próprias experiências de vida através da 

tradição oral.     

 

Neste quadro, segundo o autor acima referenciado nos confirma, a educação não 

formal foi utilizada durante muitos anos em África e em particular Angola pré-colonial 

com um sistema de ensino ligado a modo de vida das populações para a sua 

sobrevivência. 

 

Em termos históricos, abordar  da questão da educação colonial em Angola é 

também de uma forma geral,  compreender a visão do colonialismo sobre o colonizado, 

as lógicas de dominação  estabelecidas pelo colonialismo e os mecanismos de resistência 

utilizados pelos angolanos na defesa da sua identidade cultural, valores usos , tradições e 

costumes. No que concerne a educação colonial e o ensino, analisando as  práticas dos 

portugueses, este tinha como bases segrecionistas e discriminatórias ao condenar os 
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angolanos a uma subternidade permanente em quase todas as esferas  da vida social, 

onde o direito a educação era de facto um privilégio concedido a minoria visto que os 

poderes públicos se considerava incapazes de dispensar o ensino geral para todas as 

crianças Mbaye (1969). 

 

Segundo Santos (1970) o ensino oficial em Angola surge nos meados do século XIX, 

considerando-se como ponto de partida o decreto assinado por Falcão em 1845 (1970). 

Este  decreto teve como prenúncio da abertura dos primeiros alicerces da escola pública  

no ultramar e,  muito especialmente em África (1953). Com esta legislação o ensino oficial 

começou aos poucos a fazer parte da realidade angolana, mas se tivermos em conta a 

chegado dos Portugueses em Angola, mais concretamente na foz do rio Zaire (1482) e a 

preocupação destes com as questões do ensino (1845) passaram-se mais de 3 séculos de 

colonização para que se pusesse em vigor a implementação do sistema de educação e 

ensino aos autóctones das colônias, o que não deixa de ser chocante para aos angolanos. 

Como podemos constatar a primeira reforma de ensino destinado às colónias data de 

1845. Apesar  de ter surgido o ensino oficial em Angola, a situação não sofreu alteração 

ƴŀ ƳŜŘƛŘŀ ŜƳ ǉǳŜ ǳƳ ƎǊŀƴŘŜ ƴǵƳŜǊƻ Řƻǎ ŀƴƎƻƭŀƴƻǎΣ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀŘƻǎ άƛƴŘƝƎŜƴŀǎέ 

continuavam sem escolarização, uma vez que o decreto de 1845 procurou dar satisfação 

as exigências da população civilizada. Do mesmo modo, procurou igualmente fixar a 

responsabilidade do Estado no campo educativo e organizando o ensino em dois graus, o 

elementar e o principal. 

 

  Desta feita, o ensino primário elementar destinava-se  para os não indígenas que 

visava dar as crianças os instrumentos fundamentais de todo o saber e as bases de uma 

cultura geral, preparando-a para vida social. O ensino indígena tem por fim conduzir os 

filhos dos indígenas da vida selvagem para a vida civilizada formando, lhes a consciência 

de cidadão português  prepará-lo a luta da vida, tornando mais útil á sociedade e a si 

próprio. O ensino primário rudimentar destinava-se a civilizar os indígenas  das colônias, 

difundindo entre eles a língua e os costumes portugueses. 

 



 

  

 21 

 

De acordo com estes princípios,  o sistema  de ensino indígena passou em 1930, a 

estruturar em:1) Ensino primário rudimentar,  com três classes,  previsto para sete, oito e 

nove anos de idade no ingresso; 2) Ensino Profissional Indígena, que por sua vez,  se 

subdividia em (1)  Escola de Artes e ofícios, com quatro classes,destinada para rapazes e 

(II) Escolas Profissionais Femininas,com duas classes, geralmente ministrado a Formação 

Feminina.  No que diz respeito o sistema educativo em Angola, o ensino liceal ou 

secundário só teve o seu início no século XIX, mais concretamente a partir de Fevereiro 

de 1910, a quando se fundou  o primeiro liceu de Luanda e da Província, Salvador Correia 

(Santos,1970). É de salientar  que, desde  da assinatura do decreto de Falcão em 1845, 

até ao surgimento do  primeiro liceu   passaram 74 anos para que surgisse em toda a 

Província de Angola o ensino secundário o que  demonstra o atrazo no desenvolvimento 

no campo educativo em Angola e as dificuldades de muitos em prosseguirem os seus 

estudos secundários, uma vez que Angola não dispunha de uma instituição vocacionada  

para efeito. Ainda, neste domínio do sistema educativo e ensino em 1927  foi lançada 

pela metrópole portuguesa uma reforma educativa que continha uma dicotomia 

funcional do sistema do ensino que consistia por um lado um ensino destinado  

exclusivamente aos filhos dos portugueses e civilizados, por outro lado, o ensino para os 

indígenas residentes nas zonas urbanas das cidades (Silva, 1994). A ideia de separação do 

ensino tinha como objectivo a unidade intelectual e moral da Nação Portuguesa, na qual 

as escolas para os angolanos, as matérias ministradas eram rudimentos de higiene língua 

portuguesa e estavam predominamente a cargo das missões católicas e protestantes, que 

o fazia com objectivo de criarem uma classe de pequenos quadros africanos, favoráveis a 

sua ideologia e que colaboravam  na propagação do abscurantismo religioso. Foi 

sobretudo nas missões que a maior massa de angolanos se escolarizou. Isto unicamente 

para o ensino primário (MED, 1981). 

 

A política portuguesa de deixar  a educação e ensino  dos africanos a cargo  das 

missões  religiosas, teve o seu início em 1940, data em que as autoridades portuguesas 

celebraram com a Santa Sé o Acordo Missionário, sendo em 1941 assinado o Estatuto 

Missionário (Decreto Lei nº31.207 de 5 de Abril de 1941, in Ávila 1958); no qual o Estado 
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Português se comprometia que o ensino destinado aos indígenas deveria ser confiado as 

missões. 

 

 O sistema de educação colonial estava organizado em dois subsistemas de ensino: 

oficial destinado para os  filhos colonos ou assimilados e outro indígena, engenhosamente 

articulado á estrutura do sistema de dominação em todos os seus aspectos. A separação 

cada vez mais acentuada entre o ensino de crianças indígenas e civilizadas tinha  como 

alicerce o diploma legislativo nº 238 de 17 de Maio de 1930 que justificava os objectivos 

de cada tipo de ensino.O ensino indígena tinha por fim elevar gradualmente da vida 

selvagem á vida ensino de Arte Ofícios previa a  permanência de dois a três anos em cada 

uma das três primeiras classes uma vez, a permanência na última a (4ª) era o tempo 

ilimitado. Em 1962, este curso passou a ser chamado Ensino de Adaptação. Ainda, o 

mesmo Diploma Legislativo instituiu o Ensino Normal Indígena, destinado a habilitar 

professores indígenas para escolas rudimentares. O sistema de Ensino  Europeu estava 

estruturado de modo a permitir ao aluno prosseguir  os seus estudos até ao ensino 

superior.   

    

Quanto  ao sistema educativo colonial, nos últimos anos de 50, houve alterações 

no sentido de uma flexibilização do sistema, registando-se  uma maior articulação entre 

ƻǎ ǎƛǎǘŜƳŀǎ ǇǊƛƳłǊƛƻ άǊŜƎǳƭŀǊέ Ŝ ŘŜ ŀŘŀǇǘŀœńƻΣ ŜƳ ǘŜǊƳƻǎ ŘŜ ǇǊƻƎǊŀƳŀǎ Ŝ ŘŜ 

possibilidades de passar do segundo para o primeiro. Portugal em reacção as primeiras 

manifestações de resistência anti-colonial armada, ocorridas em 1961, adoptou medidas 

radicais, concebidas após as ideologias nacionalistas o modelo de uma real integração. 

Desta  feita em 1961 foi abandonado o estatuto de indígena, reconhecendo todos 

estatutos de cidadão. 

 

Relativamente, ao domínio do ensino primário houve unificação; a uma classe pré 

- primaria com quatro anos regulares. Em conseqüências destas medidas o cenário da 

política educativa  sofreu alteração, havendo uma verdadeira explosão do ensino 

primário, a seguir o secundário. Também foram fundados Institutos Profissionais de nível 

médio, bem como a universidade de Luanda (com uma faculdade no Huambo). No 
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decorrer dos anos de 1962/1972 à 1972/73 o número de alunos do ensino secundário e 

médio foi de 500%. A razão principal residiu precisamente, na abertura à procura por 

ǇŀǊǘŜ Řƻǎ ŀƴǘŜǊƛƻǊƳŜƴǘŜ άƴńƻ ŎƛǾƛƭƛȊŀŘƻǎέΦ /ƻƴǘǊƛōǳƛǳ ǘŀƳōŞƳ ŎƻƳ ŀǳƳŜƴǘƻ Řŀǎ ŜǎŎƻƭŀǎ 

preparatórias que apresentavam uma uniformização, e autonomização institucional, dos 

primeiros anos de ensino secundário (liceal, técnico, comercial). Uma terceira razão foi o 

aumento dos liceus, essencialmente em resposta a uma pressão por parte da pequena 

burguesia de todas as raças. Foi esta mesma pressão que levou a introdução de algumas 

ƛƴǎǘƛǘǳƛœƿŜǎ Řƻ Ŝƴǎƛƴƻ ǎǳǇŜǊƛƻǊΣ ŎƻƳ ŘŜǎǘŀǉǳŜ ŀǉǳŜƭŀǎ ǉǳŜ ŦƻǊŀƳ ŎƘŀƳŀŘŀǎ ŘŜ ά9ǎǘǳŘƻǎ 

DŜǊŀƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘłǊƛƻǎέΤ ŎǊƛŀŘƻǎ ŜƳ [ǳŀƴŘŀ  ŘŜǎŘŜ  мфсмκсо e mais tarde transformados 

em Universidade de Luanda, com a faculdade de economia, medicina em Luanda e 

faculdade de agronomia no Huambo. E por último foi atribuída à Igreja Católica a 

permissão de acrescentar um curso superior ao instituto Pio XII de Educação e serviço 

social. 

 

Após a conquista da Independência de Angola em 11 de Novembro de 1975, o 

Governo de Angola, aponta o campo da educação e ensino como sector importante e 

essencial para o desenvolvimento do país e um mecanismo para evolução de nível de vida 

das populações, preocupando-se em criar um  novo sistema de educação e ensino que 

não englobasse nos seus objectivos e princípios os signos da política da educação colonial. 

E neste quadro que foi promulgada a Lei nº 4/75 de 9 de dezembro de 1975, que 

consagrava a nacionalização  do ensino( Henderson,1990 Com  esta lei o governo de 

Angola, manifestou claramente a intensão  de exercer  a sua autoridade, em controlar 

todos os níveis  do ensino por forma a criar um sistema educativo assente nos angolanos. 

 

De forma paralela procedeu-se a uma estruturação e expansão do sistema de 

ensino geral, concebido para abranger na sua totalidade a população. Na sua versão 

regular,  destinada á população em idade escolar, este passou a compreender os 

seguintes componentes: 

               Um Subsistema de Ensino de Base 

              Um Subsistema de Ensino Técnico Profissional  

              Um Subsistema do Ensino Superior 
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De acordo com a tal organização, o sistema de ensino constava com seguintes 

elementos: 

         Um ensino geral de base de oito classes, estruturado em 3 níveis, o primeiro dos 

quais de quatro classes ( obrigatório), dois de ensino pós- primário e dois de ensino 

complementar. Na sua versão para os adolescentes e adultos que não freqüentavam a 

escola enquanto crianças,foi elaborado um programa reduzido era ministrado em seis 

anos, Este sistema chegou a ser implementado quase na sua totalidade em todo 

território, sendo para efeito a cooperação cubana que de certo modo, substituiu os luso-

angolanos que durante o período colonial tinham sido suporte indispensável de todo o 

ensino, mas que haviam deixado o país na altura da independência. 

 

Na continuação deste ensino básico, foi estabelecido o ensino Pré-Universitário, 

estruturado em 4 semestres e com duração de dois anos e que vigora com um sistema 

transitório para o ensino Universitário, depois cumpridos os oito anos de ensino de base 

geral; passou-se a partir de 1986 a possuir 6 semestres. O ensino médio com a duração de 

4 anos e com dois ramos:o técnico para a formação de técnicos médios para a indústria 

produtiva e o Normal para a formação  de professores de ensino de basse. 

 

Para o estudo superior existia apenas a Universidade de Angola, estruturada em 

Faculdades e Institutos Superiores, com duração de 4/5 anos. Esta Universidade de 

Luanda que em 1979,  passou a chamar-se Universidade Agostinho Neto. Apesar desta 

compreendesse várias Faculdades, situadas em Luanda e Huambo, esta Universidade não 

tinha condições para corresponder a demanda gerada pela expansão do ensino, antes e 

depois  da Independência tão menor como o seu corpo docente ficou trascamente 

reduzido com a saída dos professores luso-angolanos que parcialmente substituídos por 

cooperantes cubanos, alemães ( RDA) e Russos,  o que fez com que o governo de Angola 

estabelecer um sistema de bolsas que permitiu que no decorrer dos anos, a  vários 

ƳƛƭƘŀǊŜǎ ŘŜ ŀƭǳƴƻǎ ǊŜŀƭƛȊŜƳ ŜǎǘǳŘƻǎ ǳƴƛǾŜǊǎƛǘłǊƛƻǎ ŜƳ ŘƛŦŜǊŜƴǘŜǎ άǇŀƝǎŜǎ ǎƻŎƛŀƭƛǎǘŀǎέΣŜƳ 

Cuba,mas também na União Soviética,na República Democrática Alemã e na Polónia 

(MED,1992). 
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É de salientar  que, apesar do esforço empreendido pelo governo após 

independência no sentido de criar um novo sistema de educação a que todas as crianças 

tivesse acesso, rapidamente as dificuldades se fizeram sentir a distintos níveis.  Na 

verdade, assiste-se grande explosão escolar, que se faz acompanhar com à falta de infra-

estruturas, material didáctico,etc. No que toca a formação de professores, uma vez que 

um número significativo de quadros da antiga administração colonial tinha deixado  o país 

e tendo em conta que, nos primeiros anos de independência, existia uma grande carência 

de professores, as autoridades angolanas não cruzaram os braços referente a 

problemática, fizeram frente a situação através de recrutamento de novos professores. 

Segundo as referencias do Ministério da educação, em 1977, «  cerca de 52% dos 

professores do 1º nível tinham apenas a 4ª classe como habilitação e só 7% tinham 

habilitações consideradas mínimas para ensinar cabalmente» ( MED,1981). Segundo a 

mesma fonte, a faltavam ainda, em 1977, 600 professores para o 2º e 3º níveis e para 

poder ultrapassar esta falta de professores, era necessário formar, no mais breve espaço 

de tempo, cerca de 30.000 novos professores ( MED,1981). Para fazer frente a esta 

situação foram recrutados muitos indivíduos com  certo grau de instrução e formados a 

curto ςprazo através de reciclagem e seminários, para tentar desta forma responder à 

explosão escolar que se fez sentir logo a seguir a independência.  

 

Quanto a questão da explosão escolar que atrás já referimos, verificamos que 

número de crianças que freqüentam a escola nos primeiros anos de independência é  

bastante significativo e em muitas zonas do país improvisam-se escolas, muitas em 

armazéns abandonados, igrejas ou construídas à pressa em aldeias recônditas,as 

autoridades coloniais não tinham implantado escolas.  Relativamente em termos 

quantitativos o sistema educativo época colonial absorvia, em 1973, 608.607 alunos em 

todos os níveis e subsistemas de ensino e possuía 17.978 professores ( MED,1997). 

Comparando com o período de 1976/77, com o  colonial, constata-se uma diferença 

enorme dos alunos inscritos, na medida em que actualmente em todos níveis de Ensino 

Básico os alunos atingiram a 1.032.854, o que demonstra uma grande evolução 

quantitativa. Contudo, o novo quadro social existente não satisfaz as necessidades do 
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sistema, isto é, o número de professores existentes não era suficiente para atender ao 

número de alunos que frequentou a escola no período a seguir á independência.  

 

Por forma a se ter uma ideia sobre a explosão escolar verificada nos primeiros 

cinco anos da independência verificamos que a população escolar da iniciação e do 

Ensino de base Regular cresceu significativamente em relação aos últimos da colonização. 

Este número cresceu até 1980/81, com total de 1.923.189 crianças a freqüentar a escola. 

Esta situação evidencia os esforços  das autoridades angolanas no sentido de 

escolarizarem todas as crianças em idade escolar, demonstrando fundamentalmente o 

sistema de exclusão a que muitas tinham sido sujeitas no regime colonial que lhes vedava 

o livre acesso à escola. Nesta altura o grande  problema da educação configurava-se na 

enorme crise de professores com  formação   que fizessem frente à explosão escolar. Esta 

crise agravou-se devido à falta de incentivos, com afirmava na altura o então Ministro da 

Educação, Ambrósio Lukoki: « Para sensibilização, mobilização, reciclagem e formação  de 

novos professores, apesar  de todos os esforços, a desmobilização é o caminho que têm 

sido uma constante por parte de professores em deixar este sector e a falta de prestígio 

social relativa a função do professor,as questões da própria vida, questão salarial 

agravada por falta de requisitos, tem prejudicado  o engajamento do professor, 

ocasionando uma fuga relevante, ajudando também pela disparidade de salários e pelo 

aliciamento feito pelos outros sectores contribui para esta situação.   

 

 Foi neste ambiente que  levou o governo de Angola em recorrer a cooperação 

internacional e nos primeiros anos a seguir a independência, começando a chegar os 

internacionalistas cubanos colocados em todas as províncias de Angola. Estes 

leccionavam em escolas do 2º e 3º níveis e ao nível do ensino médio e superior. 

 

Relativamente  no que concerne o desenvolvimento do sistema educativo e ensino 

nos anos oitenta, segundo as referencias do ministério da educação, o decreto 40/80 de 

14 de Maio tinha estabelecido uma nova estrutura do sistema de educação e ensino, no 

qual a estrutura do ensino de Base Regular passou  a ter um total de 9 anos ( ao contrário 

da estrutura anterior que contava com oito anos), com os seguintes níveis: Iniciação (1 
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ano); I Nível (4 anos); II Nível (2 anos) e  III Nível (2 anos) MED,1986). Com esta nova 

estrutura se pretendia oferecer maiores possibilidades de escolarização, alargando o 

sistema educação e ensino com mais um subsistema. 

 

Quanto as dificuldades do sistema de Educação e ensino, estudo realizado pelo 

Ministério da Educação, intitulado Balanço Sintético da Educação e Ensino 1976-1991,  

apontava para um quadro pouco satisfatório sobre a evolução da educação, salientando 

um certo decréscimo  da população estudantil a partir de 1980. A  cerca do decréscimo 

que se regista a partir de 1980, o ministério da Educação apontava como causas principais 

o« recrudescimento da guerra que, no sector da educação e Ensino se refletiu de várias 

formas, entre elas a destruição das escolas e consequentemente a dispersão da 

população escolar ( MED,1997). É de referir, tal como o MED o demonstra,  que a 

continuidade da guerra e da destruição de infra-estruturas escolares, a fuga das 

populações nas zonas de guerra as zonas urbanas, contribuíram para degradação do 

sistema de educação e ensino, e as infra-estruturas já por si degradadas pelo tempo 

passaram a comportar mais de 60 á 90 alunos/ sala bem como a prática de horário triplo 

que consistia na divisão do do horário de  aulas em três sub-períodos. 

 

Como se pode constatar, são várias as dificuldades do ensino em angola e em 

muitas regiões afetadas  pela guerra, um  significativo de crianças continuam não ser 

escolarizado. Para Parafraseando Joel Samoff (1999), a situação a cima  descrita é 

vivenciada em muitos países de africanos, mesmo os não afectados pela guerra onde as 

dificuldades do sistema educativo impedem a extensão da rede escolar, à todas as 

crianças. É neste quadro de guerra, de destruição e de crise social e econômica que se 

desenvolveu o sistema de  educação e ensino em quase toda a década de oitenta e 

noventa e a agudeza da própria guerra não só impossibilitou a extensão administrativa do 

estado, como também a própria extensão do sistema educativo a todo o território 

nacional. 
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  CAPÍTULO 2 

2.1 MARCO TEÓRICO 

 

 A grande importância que atribuímos ao trabalho em nossos dias, assim como os 

valores sociais que assume mediante a socialização, nos permite determinar à eleição das 

careiras futuras de efeito, da conduta laboral, o confronto das condições de trabalho, a 

implicação nas tarefas, a motivação para trabalhar no emprego concreto e as explicações 

do desemprego. Ao longo da história, e da cultura, o trabalho ocupa uma parte da vida 

das pessoas e das famílias, das comunidades, das cidades e dos povos. O trabalho 

funciona como um dos recursos principais considerados objectivamente necessário para 

sobrevivência material e de outros percebidos subjectivamente imprescindível para o 

desenvolvermos normalmente a vida quotidiana, não obstante, o plano individual, social, 

económico, político e cultural. Para Heller (1991) épocas pré-civilizadas, o trabalho como 

tal não existia. O trabalho é entendido como acção de caçar ou cultivar o campo, era uma 

actividade que se realizava de forma natural e difícil de distinguir actividade ócio. 

Segundo o autor acima referenciado, o trabalho era uma actividade forçada tendo as suas 

origens a escravidão e a divisão de classes.Sem qualquer sombra de duvuda, na história 

da humanidade, o trabalho como um valor, é explicado pelo sociólogo a partir da 

reforma, apesar do tema do trabalho não ser central em sua obra Weber (1967). Desde 

do início da reforma Weber procura demonstrar o nascimento de uma concepção 

espiritual do trabalho, bem como o aparecimento de uma ética profissional,as quais 

constituíram um aspesto central do espírito do capitalismo, no Ocidente Muller, 

(2008:245). Até agora, em toda a sua história, o trabalho era considerado de maneira  

ambivalente. O trabalho era indispensável para a reprodução biológica e social da 

humanidade. Para Sennett (2001), o trabalho moderno separou o ser humano de forma 

como confeccionamos os produtos. No extremo  da visão pragmática, o trabalho só existe 

porque não existe outro jeito de conseguir as coisas, que queremos- como a comida  e 

roupas. Sociologicamente, o trabalho é uma actividade humana que transforma a 

natureza e o próprio homem e o que resulta em bens ou serviços que respondem as 

necessidade de uma determinada sociedade. O trabalho em Calvino assume um carácter 

Ƴŀƛǎ ǊŀŎƛƻƴŀƭ ŘŜ ǾŀƭƻǊƛȊŀœńƻΣ ǇŀǊŀ ƳŜǎƳƻ ŀ ǘƻǊƴŀǊ ǳƳ ŘŜǾŜǊΦ tŀǊŀ /ŀƭǾƛƴƻΣ άƻ ǘǊŀōŀƭƘƻ 
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profissional deveria formar uma muralha contra a perguissa, todos devem trabalhar, 

ǉǳŜƳ ƴńƻ ǘǊŀōŀƭƘƻ ƴńƻ ŘŜǾŜ ŎƻƳŜǊ Ŝ ƻ ǘǊŀōŀƭƘƻ Ş ǳƳ ŘŜǾŜǊέaǳƭƭŜǊ όнллрΥнпо-244).  

 

Durante as últimas décadas, a actividade humana, é considerada como uma faceta 

fundamental da vida do homem, na medida em que tem sido algo de muita reflexão e de 

debate, e principalmente a importância que este tem na definição de status individual. O 

trabalho é sempre um trabalho eficazmente produtivo, porque supõe sempre uma 

apropriação progressiva e acumulativa do mundo. Pessoalmente torna eficaz porque é 

possível fazer do trabalho uma via de apropriação do mundo para o homem que trabalha. 

E trabalho produtivo é socialmente eficaz, quando este proporciona o mundo para todos. 

 

Segundo Peiró (1993), ao longo da história do pensamento muitos autores tinham 

entendido que o trabalho é uma acção humana transformadora do meio que vive o ser 

humano. Ao mesmo tempo, a forma de realizar este trabalho chega a determinar as 

relações sociais com os outros e com a própria natureza.Como breve nota final refiro que 

apesar dos esforços e avanços propostos por algumas disciplinas, o trabalho, enquanto 

campo de pesquisa, é algo epistemologicamente que ainda está em aberto. O universo do 

trabalho ainda acarrenta algumas enigmas e incorpora um lado abscuro repleto de 

subjectividades. Segundo Dejours (2005) o conhecimento cientifico sobre complexidade 

humana nas situações de trabalho é ainda incompleto. Porém, julgo que não restam 

dúvidas sobre a enorme influência que actual modelo económico dominante exerce nas 

múltiplas dimensões do trabalho. Segundo o autor, o conceito do trabalho, está cheio de 

controvérsia sendo mesmo,  nos dias de hoje, é insuscetível de se tornar consensual 

tendo em conta as tão diversificadas  correntes que o abordam. Paralelamente, trabalhar 

está relacionado com a forma de  mobilizar o corpo e com a utilização da inteligência do 

trabalhador, no sentido de produzir algo que incorpore valor. 

Para a realização deste estudo, como é óbvio, foram perspectivados alguns 

aspectos, que poderão servir de base, na qual explicitamos as linhas  mestras que nos 

conduzirão em duas dimensões específicas. Uma delas não deixa ser a relação com a 

qualidade de vida laboral dos professores nas instituições secundárias no seu contexto 

social. A outra refere-se a satisfação no trabalho no desenvolvimento da sua actividade 
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docente em que se verifica a ausência de condições materiais-técnicas ( equipamentos), 

condições do meio ambiente físico  com sulubilidade, higiene, uma remuneração justa e 

adequada.  

2.1.1. O Trabalho  

 

A delimitação do conceito trabalho constitui uma grandiosa tarefa difícil, 

atendendo a sua natureza complexa e multifacética. Ao estudarmos o trabalho podemos 

estar a fazer referência ao trabalho como uma actividade ou conduta ao trabalho como 

uma situação ou contexto, isto, implica-nos a dizer que, os aspectos físico-ambientais do 

trabalho e ao trabalho como fenómeno com significado psicossocial, corresponde aos 

aspectos relacionados à factores subjectivos do trabalho ou como cada um vive o 

trabalho. Neste contexto, a explicação e a descrição do trabalho é algo que depende em 

grande medida, de cada disciplina, tendo como base de sustentação, às suas 

fundamentações teóricas e empíricas. Desta feita, os economistas, sociólogos e 

psicólogos entre outros cientistas sociais, definem e estudam o trabalho desde de 

perspectivas e marcos teóricos diferentes. Em termos gerais, no que diz respeito a 

linguagem colonial, como em literaturas de ciências sociais se entende a identificar o 

trabalho com outros termos similares como, por exemplo, emprego, ocupação, ou posto. 

E por último, o conteúdo e as representações sociais do trabalho, têm sido diferentes 

através de diversas culturas e épocas históricas (Peiró, Salanova e Gracia, 1996).   

 

O trabalho é uma actividade humana, e de inter- cambio entre o homem e a 

natureza, com finalidade de satisfazer as necessidades humanas que coexiste desde 

aparecimento do Homo Sapiens, já que o homem só pode satisfazer suas necessidades 

mediante a intervenção consciente e planificada. Para Dejours (2005)  a forma como o 

trabalho é compreendido, organizado carece de técnicas para a sua execução e traduz-se 

numa actividae útil; esse mesmo trabalho, assume na actualidade, uma enorme 

variedade de formas, suscita uma grande diversidade de entendimentos e é concebido de 

maneiras difrentes pelos múltiplos autores e agentes sociais, por exemplo, a sua 

localização na estrutura social Freire (2002).  Para além disso, é imprescindível não 
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esquecer que a esmagadora maioria da população mundial faz depender  a sua 

subsistência do trabalho,ou seja, são uma enorme classe-que vive-do trabalho Antunes 

(2008).O comceito  do trabalho é polissémico e multifacetado, apesar de poder conter 

algumas regularidades relativamente a sua organização social. Revela, no entanto, um 

papel fundamental na costrução da identidades ( individuais e sociais), não é possível de 

conter resistência e conflitos, depende de afectividade e emoções, está repleto de 

diferentes formas de poder e denominação e, é ainda suscetível de gerar coesão e 

emacipação, quer descompensaões e mal-estar. É, portanto, sufiecientemente 

ambivalente, poder ser compreendido de forma polorizada: entre o prazer que suscita e o 

sofrimento que produz. Dada a sua influência sobre a moral colectiva, o trabalho é algo 

que merece uma permanente reflexão ética. É importante  lembrar que o trabalho é algo 

que não parou de sofrer múltiplas evoluções ao longo dos tempos, por isso mesmo carece 

de uma constante reavaliação. Tentar idealizar um mundo sem trabalho, como foi 

preconizado por alguns autores, os quais profetizavam o fim do trabalho, parece cada vez 

mais um cenário ireslista ou dificilmente. Desta feita, entendo que devido a sua 

mangnitude da sua presença e da sua função na vida dos indivíduos, bem como no 

funcionamento das sociedades, imaginar um mundo sem trabalho soa  algo absurdo. O 

propósito que se pretende ou desejado com essa actividade, está vinculado com os seus 

resultados, significado e funções que esta desempenha que são relevantes para a 

definição do termo. A ênfase que se tem constatado em uns ou outros, constitui o 

elemento diferencial das distintas definições do trabalho. Assim sendo, e como podemos 

observar mais adiante, algumas definições fazem finca-pé no esforço físico e material que 

caracteriza o trabalho, outras com seu carácter eminentemente intrínseco e extrínseco, 

algumas outras na função que desempenha etc. A questão primordial que nos ajuda a 

clarificar este fenómeno, consiste no tipo de aproximação com que se aborda. Drenth 

(1991)  para o seu estudo agrupou essas aproximações em dois tipos: a aproximação 

conceitual e aproximação empírica. A primeira  faz referencia à esforço que alguns 

autores por delimitar o conceito; enquanto a segunda se baseia nos resultados da 

investigação empírica sobre as descrições do que nós entendemos por trabalho e as 

representações mentais deste fenómeno. Razão pela qual, o trabalho não é um evento 

dos tempos modernos nem da sociedade industrial.  
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! ǇŀƭŀǾǊŀ άǘǊŀōŀƭƘƻέ ŘŜŦƛƴŜ-se segundo o dicionário espanhol, como acção e efeito 

de trabalhar: trabalho manual; trabalho intelectual; noutra percepção dada por 

dicionário, é considerando como uma perceptiva económica, que se define como reforço 

humano aplicado a produção da riqueza; actividade do homem encaminhada para um 

fim, Larousse (1998).   Todavia, o primeiro conceito da palavra trabalho é proveniente da 

palavra latina que significa labne (que oscila abaixo de uma carga demasiada pesada) e 

labore (penalizar, punir, realizar um esforço) que a partir do século XV se substitui por 

termo francês travaill, que significa viga para trabalhar os animais ao banco de três pés 

donde sofriam torturados condenados, Jaccard (1971). 

 

Actualmente, o termo «trabalho» é utilizado em muitos sentidos, que,  não são 

sinónimos, mas sim apresentam uma certa coincidência; assim falamos em desenvolver 

um trabalho para nos referirmos em realização de uma actividade produtiva, «trabalho 

de campo» como um método de investigação baseado na investigação directa intensiva e 

pessoal de um grupo social, população, etc. «Trabalho esforçado» que eles obrigam a 

ŦŀȊŜǊ ŀƻǎ ǇǊŜǎƻǎ ŎƻƳƻ ǇŀǊǘŜ Řŀ ǇŜƴŀ ƛƳǇƻǎǘŀΧ ƘƻƧŜΣ ŜƳ ŎŜǊǘŀǎ ƻŎŀǎƛƿŜǎ ƻ ǘŜǊƳƻ 

«trabalho» é utilizado como sinónimo de emprego ou ocupação (encontrar um trabalho), 

perder um trabalho de todas as múltiplas acepções de trabalho, as de uso mais frequente 

fazem referência de trabalho ς actividade, trabalho resultado e trabalho ς emprego.  

 

Segundo o autor, em qualquer disciplina onde é usada a expressão «trabalho», esta muda 

automaticamente do conteúdo, como por exemplo: 

 

ü O trabalho como obra ou produto. Esta acepção é utilizada no âmbito 

jurídico, que lhe permite que esta adquira uma especial importância nas 

figuras jurídicas do arrendamento de obra. Ou contrato de execução da 

obra, na fixação de salários por trabalho realizado, etc.  

ü O trabalho como actividade realizada. Faz referência a simples prestação 

de serviços, acepção especialmente importante em decreto ao trabalho ao 

considerar-se como eixo central do contracto individual de trabalho. 
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ü O trabalho como emprego. Esta faz menção a contratação dos seus 

serviços que é denominado empregador. 

Dificilmente pode-se atribuir a única definição de trabalho e muito menos pode 

ser considerado definição de longo espaço de tempo. De uma forma geral, o trabalho o 

podemos definir como uma actividade realizada pelos seres humanos de forma 

consciente, que supõe um gasto de energia, com objectivo ou fim material ou imaterial e 

que tem a sua origem na satisfação das necessidades humanas, tanto pessoais como 

materiais, servindo como instrumento de troca para indivíduo.  

 

O trabalho desde da perspectiva económica, é um dos factos de produção junto 

ao capital e a terra, adaptando distintas formas ao longo do tempo, adquirindo uma 

maior complexidade e tecnificação. 

 

Se analisarmos ou se tivermos em conta as diferentes teóricas económicas 

podemos apreciar muitas concepções referentes que este elemento tem tido. Assim 

sendo, para Weber  (1967) o  trabalho é considerado como uma obrigação divina ; por 

sua parte; Mayonitica que o homem é uma pessoa social e não funciona só por causa do 

dinheiro, senão com as relações interpessoais. Por sua vez, Alex (1987) considera o 

trabalhador como mais valia (resultado da exploração depois de ter sido satisfeito o preço 

dos recursos dos empregados). Gerados por actividade sua que se transfere a um 

particular, a um grupo, ou ao estrado, o que gera uma fonte de insatisfação e conflito.  

 

Quanto a apreciação da necessidade do esforço laboral no homem é comum para 

toda a época e lugar, mas os tipos de prestação de trabalho, assim como o conteúdo 

defendem em grande medida de como estão organizadas a produção, as condições de 

vida nas distintas sociedades e a divisão do trabalho. A ideia do trabalho como actividade 

se configura a agricultura e artesanato se assenta e institucionaliza como uma forma de 

satisfazer as necessidades básicas e sociais que posteriormente constituem um elemento 

produtor de riqueza. Ambas actividades trazem consigo uma regularidade na realização 

das tarefas, sendo à base da divisão do trabalho. Fazendo um percurso histórico da ideia 

do trabalho, desde épocas mais antigas, até nossos dias, existem várias concepções sobre 
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o trabalho em distintas civilizações que influem sobre o conceito acidental do trabalho 

Jaccard (1971). Esta tragédia que se tem feito no que concerne o conceito do trabalho 

nos permite analisar e ter uma visão que, tanto individual como colectivamente, ou a 

nossa sociedade a importância que tem  o trabalho actualmente.  Mas é necessário saber 

que este é um fenómeno que induz ao câmbio ou mudança neste início no século, como é 

a difusão e aplicação das novas tecnologias de informação em todos os âmbitos laborais 

ou a acrescente utilização do comércio electrónico, que vai generalizar modificações, 

tanto na actividade que a sociedade actual tem face ao trabalho como aptidões, ou 

habilidades requeridas para o desempenho do trabalho na instituição. 

 2.1.2 O trabalho como auto expressão-origens 

 

              A noção do trabalho é uma das formas mais profundas de expressão humana, em 

contra partida a de que seria apenas um acto de sobrevivência, não é nova, e está 

profundamente arraizada em hipóteses criadas, testadas e sedi-mentadas pelo indivíduo 

no decorrer de sua história. A teoria de desenvolvimento de Erickson (1976) mostra que 

em sucessivas etapas de elaboração de identidade surge com o aspecto da produção 

individual. À medida que o ser humano se desenvolve e entra em contacto com a 

realidade dos papéis sociais percebe que a sua inserção na sociedade pressupõe 

desempenhos. Ser alguém está intimamente associado a fazer algo. 

 

A necessidade de reconhecimento de si mesmo surge muito cedo. Os movimentos 

inicialmente desordenados do recém-nascido, respondendo de uma forma geral e 

basicamente os estímulos biológicos, vão aos poucos sendo substituídos por acções 

intencionais em tentativa de comunicação organizada, isto é, com objectivo de traduzir 

conteúdos internos- sensacões, desejos, necessidades. Os feedback estabelecidos pela 

criança em forma de comunicação constituem as referencias básicas que auxiliam a 

criança a se situar no mundo. É através desta interacção que se passa de um estado de 

indiferença com o meio para o de diferenciação, dando lugar a reconhecimento de ser 

individual, separado do todo. O processo é longo, está fundamentando no agir e na 
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percepção particular da acção, e culmina com construção na base de identidade 

individual. 

 

Nestes primeiros anos, o agir se dá em função do prazer da exploração e do 

movimento, as descobertas são surpresas e a intencionalidade decorre de uma 

exuberante imaginação. A meta é conhecer o ambiente, seu conteúdo e funcionamento, 

estas experiências as que dão origem aos traços primários da auto-imagem. Segundo a 

teoria, o sucesso ou fracasso nestas empreitadas trarão consigo os sentimentos de 

confiança ou desconfiança básica, autonomia ou vergonha e dúvida e iniciativa ou culpa. 

Neste contexto, serão designado alicerce da identidade, protótipos de futuras 

elaborações. As próximas etapas estão já, portanto, influenciadas por este substrato.  

 

Uma vez que exploração do meio permita certo nível de domínio, entra numa 

nova fase. Descobre  que o desenvolver habilidades e tarefas que excedem em muito os 

limites da mesma expressão prazerosa de seus modos orgânicos ou o prazer que lhe 

causa o funcionamento dos seus membros Erickson, (1976) encontra aceitação e 

aprovação. No período que Freud identificou como latência, inicia a busca da 

industriosidade. Substitui o brincar desordenado por actividades mais planejadas, e 

aprende a fazer coisas que lhe permita conquistar uma maior consideração. Este período 

coincide com a época em que começa a receber a instrução escolar mais sistematizada, e 

percebe que os limites de seu ego incluem suas ferramentas e habilidades Erickson 

(1976).  Produzir passa ser ao mesmo tempo um prazer e um meio. O agir 

intencionalmente para atingir um objectivo é em si, agradável, ao mesmo tempo em que 

proporciona a abertura para situações também gratificantes o intercâmbio com o grupo, 

a concretização de um de ideal através do produto elaborado, e aprovação individual e 

social. É primeiro contacto com mundo do trabalho. A criança estará exposta a 

oportunidades que tantos poderão comprovar as suas possibilidades de industriosidade 

quanto conduzi-la a sentimentos de inadequação e inferioridade. A comprovação de que 

é capaz de produzir facilita a sua inserção e locomoção no grupo social, e fracasso nas 

habilidades de produção desencoraja a sua participação no grupo e no mundo das 

ferramentas. O insucesso traz à tona raivas submersas decorrentes da frustração dos 
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impulsos. Ao complementar esta etapa, o individuo terá acrescentado á sua identidade 

ou condição da capacidade e de produção ou a de sentimento de mediocridade e 

inadequação, já agregado de frustração e raiva. 

 

Na adolescência, surge a soma de mudanças biopsicossociais que levam a 

verdadeiro tumulto. Neste momento aparecem novas maneiras de ver, sentir e penar o 

mundo pressionado no sentido de uma definição, e o sujeito se cobra e, é cobrado a 

posicionamento. É preciso agora saber que ele é realmente, o quê quer e para quê quer. 

Uma gama de papéis deve se tornar nítida para o indivíduo e para a sociedade. É 

indiscutível a importância da sexualidade nesta fase, cuja actividade ocorre no sentido de 

delinear paramentos do comportamento a que virão interferir inclusive no campo 

profissional. A outra questão que surge como fundamental é o que ele vai ser 

profissionalmente. A escolha do futuro campo do trabalho pretende conciliar com 

factores tão diferentes, quanto às habilidades, tendências, necessidades, preferências e a 

busca de status social. A força da expectativa dos ideais edificados nesta fase será a fonte 

impulso durante toda a vida produtiva. Como na infância se desenvolveram protótipos de 

alguns sentimentos ligados à identidade, também aqui estão abordados os ideais em 

estado puro. A perda de contacto com estes sonhos, o fracasso, distanciamento ou 

impossibilidade de levá-los adiante é o que no futuro gerará frustração e mediocridade 

profissionais. É o ideal construído nesta fase que permeará o trabalho vocacionado, 

mesmo que este venha a sofrer redicionamentos no decorrer da vida laboral, porque 

fornece o sentido e a razão da busca. É a crença que oferece significado aos futuros 

empreendimentos. 

 

A partir da entrada efectiva no mundo trabalho, o adulto começa a testar e validar 

as expectativas criadas. Os ideais traçados nas fases anteriores, ainda em estado bruto, 

passam por uma verificação, podendo sofrer adaptações de acordo com as circunstâncias. 

Permanecendo a essência intacta, isto é, podendo o sujeito utilizar o seu potencial, 

somando a auto motivação, o fazer profissional poderá se encaminhar para uma 

resolução satisfatória. Isto só se realiza se, no dizer de Kierkgaard  Rogers ( 1961), pode-se 
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ser o que realmente se é, e quando nos referimos a trabalho, isto significa actuar de 

forma  a explorar e desenvolver as próprias capacidades e interesses inerentes. 

2.1.3. O Poder do Trabalho na Vida Humana  

 

             Como forma de se manter, o trabalho é o elemento mais importante da produção 

social. Segundo Rodrigues (1996),  todo o trabalho exige certa quantidade de energia 

física e psíquica, que, neste processo é chamado de força do trabalho. O trabalho é 

concebido como resultado que se pode medir a força de trabalho. 

 

O trabalho durante muitos anos, isto é, muito antes do surgimento da pesca, a 

caça, e a pastoricia  servia de manuntenão e a reprodução biológica de ser humano e do 

mesmo modo desempenhando o papel  de colecta do trabalho extrativo. Com agricultura, 

veio a ideia de que  para se produzir um excelente do que se podia utilizar, seria possível 

escravizar pessoas. No mundo grego e romano, só ao trabalho de direcção das actividades 

agrícolas se reconhecia dignidade e importância social, totalmente negada ao comércio, 

artesanato e actividades manuais. Na actualidade, é impossíevl o desaparecimento das 

situações de escravidão ou de exploração do trabalho, até mesmo nos países de 

economia avançada. 

Os alicerces da produção social deslocaram-se desde agricultura para indústria 

quando o comércio se sobrepós a trabalho agrícola e ampliou suas actividades. Na 

revolução industrial que iniciou no século XVIII, as fábricas juntaram-se num só espaço de 

trabalhadores e os novos meios de produção como as máquinas. O modo de produção 

social da época industrial aumentou com a especialização das tarefas e a divisão do 

trabalho, contribuindo desta feita, para afastamento das pessoas do conteúdo de suas 

próprias actividades. 

 

Em suma, a revolução actual, que insere o trabalhador na era do conhecimento, 

requer dele o desenvolvimento de habilidade para lidar com o mundo extremamente 

complexo, incerto e instável. 
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 2.1.4. Aproximação Conceitual do Trabalho 

 

Desde uma perspectiva teórica, o trabalho é definido como uma actividade 

prepositiva e intencional. O trabalho se define como uma actividade que não tem fim em 

si mesmo, se não é um meio para obter um fim, que se realiza para obtenção de algo de 

mudança, que constituí o beneficio diferente na actividade laboral da mesma.  Nesta 

perspectiva conceptual do trabalho, Marshall (1972)  definiu o trabalho como um esforço 

da mente e do corpo, realizado parcial ou totalmente, com propósito de alcançar algum 

benefício diferente de satisfação que deriva directamente do trabalho. Fryer e Payne  

(1984) também pensaram do mesmo modo, defini-lo em termos similares aos do 

Marshall, considerando-o como uma actividade que tem uma finalidade diferente ao 

prazer adquirido na sua execução. Em geral, o estudo do trabalho prepositivo e 

intencional realiza-se fundamentalmente com um objectivo de operar mudanças. Com 

este propósito de mudanças, permitiu ao autor em generalizar um leque de diferentes 

definições que em função do qual se designa o que hoje é o prepositivo do trabalho. A 

prior, com este tipo de definições prepositivas ou instrumentais destacou à actividade 

económica ou os ingressos que o indivíduo tem obtido na mudança do seu trabalho. 

Todavia, Dubin (1958) considerou o trabalho, no seu sentido geral, como um emprego 

contínuo que se assenta na produção dos bens e serviços destinados na mudança de 

remuneração. 

 

Segundo Aderson e Rodin (1989) concebem o trabalho como tempo pelo qual a 

pessoa é paga. Com as definições acima referenciadas, conclui-se de que uma actividade 

pode ser considerada trabalho quando esta é remunerada economicamente. Portanto, no 

que respeita as definições prepositivas os autores reafirmam que o trabalho é como uma 

forma de contribuir a sociedade, proporcionando bens e serviços de valor. Para Dunald e 

Havighurst (1959) descrevem o trabalho como instrumento básico que contribuí para 

sociedade benefícios e serviços; Friedmam e Havigurst (1954); Mow (1981) ) Fox e Hesse-

Biber (1984)  definem o trabalho como uma actividade, ou emprego de energia que 

produz serviços e produtos de valor para outras pessoas. Numa outra perspectiva 

semelhante ao do Hall (1986), considera o trabalho como algo que implica aquelas 
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actividades associadas com uma previsão de bens e serviços de algum valor. Do mesmo 

modo, o autor em causa, define o trabalho como sendo o esforço ou actividade de um 

indivíduo realizada com propósito de prover bens e serviços de valor para os outros. Para 

que estejamos bem claros do que entendemos por trabalho, este autor afirma que é 

necessário valorizar, tanto os aspectos objectivos, assim como a forma como a gente lhe 

entende. No que concerne as outras definições, ressaltam a identidade ou contactos 

sociais que podem proporcionar o trabalho Friedmam e Haghugrst (1954); Mow (1987).  

Ainda, nesta perspectiva das definições Mow (1987) salienta que a satisfação intrínseca é 

algo derivada da sua própria execução. Frente a estas definições que salientam diversos 

aspectos do trabalho, alguns autores tinham prometido de oferecer uma definição de 

trabalho que possa englobar as diferentes dimensões do mesmo. Um dos exemplos 

típicos deste tipo de definições, é aquela que tem em conta a natureza complexa do 

trabalho citado por Peiró (1989: 163), que define o trabalho como um conjunto de 

actividades humanas, retribuídas ou não, de carácter produtivo ou criativo que mediante 

o uso   de técnicas, instrumentos, matérias ou informações disponíveis, permite 

obtenção, produzir ou prestar certos bens, produtos. Na referida actividade, a pessoa 

aplica energia, habilidades, conhecimentos, e outros diversos recursos, na obtenção de 

algum tipo de compensação material, psicológico e social. Trata-se de uma definição que 

contempla a possibilidade de que o trabalho seja ou não remunerado, consista ou não 

numa actividade observável, e que permita obter certos resultados, associados a 

determinadas recompensas intrínsecas ou extrínsecas ao próprio trabalho. 

 2.1.5  Concepção empírica sobre trabalho 

 

 

                 A delimitação do conceito do trabalho tem sido também algo de análise a partir 

de uma investigação empírica. Nessas investigações, são formulados conceitos de 

trabalho uma vez obtidos as opiniões de diversas amostras de sujeitos, definindo deste 

modo o trabalho fundamentalmente como uma actividade instrumental. Os primeiros 

estudos sobre a matéria foram realizados por Weiss e kahn (1961) com objectivo de 

explorar os critérios utilizados por homens para poder distinguir as tarefas laborais e não 

laborais, como se define a actividade do trabalho e como estes critérios se relacionam 
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com a ocupação. Nesta conformidade, o estudo sobre o conceito do trabalho teve a 

oportunidade de incluir também o seu significado e as suas funções que cumpre para a 

vida das pessoas, juntamente com a ocupação e algumas características sócio-

demograficas, como a educação, etnia, lugar de precedência e a região que constituem 

elementos determinantes e importantes nas relações que se estabelecem entre os 

homens no local de trabalho, sendo assim a actividade requer esforços físicos e mentais. 

Assim sendo, uma das inspirações dos estudos levados em consideração pelas pesquisas 

realizadas por Weiss e Kahn foi o projecto do Mow nos anos (1981, 1987, 1991), onde 

muitos e outros aspectos foram explorados, principalmente as várias definições que as 

pessoas atribuem trabalho. 

 

Todavia, na perspectiva de encontrar uma saída, nos seus estudos feitos através 

de análises, os autores conseguiram identificar quatro categorias definitivas do conceito 

de trabalho: definição concreta do trabalho, definição social, definição do trabalho como 

carga, definição do trabalho como dever. 

1) Na definição concreta do trabalho, define o trabalho como uma maneira de 

destacar os aspectos mais objectivos e tangíveis da actividade laboral. Para estes, 

actividade é trabalho, quando se estiver face em face de local de trabalho, 

estivesse frente de um horário determinado e quando este nos paga em troca da 

referia actividade. 

2) Definição social. As pessoas por sua vez, lhe consideram como trabalho social, 

quando este ressalta os aspectos ou funções de carácter social, que o trabalho 

cumpre para com os indivíduos, para fazer lhes sentir como membros de grupos 

ou colectivos, mas amplos. 

3) Definição de trabalho como carga. Aqui o trabalho e concebido por algumas 

pessoas, como uma carga, na medida em que se aplica no seu desenvolvimento de 

um grande esforço físico e mental.  

4) A definição do trabalho como dever. Esta definição as pessoas considera o 

trabalho, como actividade de carácter obrigatória. 
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De maneira geral, constatamos que as definições encontradas tanto do ponto vista 

teórica como empírico mostram-nos que trabalho definido fundamentalmente em termos 

instrumentais, é actividade que não tem fim em si mesmo, mas si como um meio que 

permite alcançar um algo. Não obstante, as diferenças em função a algumas variáveis 

sócio-demograficas e laborais nos permitem obter diferenças deforma que a gente 

representa mentalmente o fenómeno do trabalho. 

 

Em suma, podemos salientar que o trabalho é actividade complexa que não é muito 

fácil definir e conceptualizar por causa de variedade de objectos, eventos e situações que 

englobam na sua totalidade. A complexidade e fruto de uma diversidade de significados, 

que este adquire que  vêem em parte condicionar principalmente, as funções 

psicossociais que desempenha o trabalho para os indivíduos e os grupos sociais. Como é 

óbvio, e segundo podemos constatar, mas adiante, essa diversidade não só existem na 

actualidade, mas também ao longo da história humana, razão pela qual o trabalho, tinha 

sido representado tanto para os indivíduos como para sociedade e cultura de modo 

diferente. 

2.1.6 Funções psicossociais sobre trabalho  

 

            A investigação do trabalho como é óbvio tem vindo a esclarecer mais do que 

nunca,  que o trabalho devido a sua complexidade, exerce distintas funções que 

conjugaram desde sempre um papel primordial para os indivíduos, grupos, organizações e 

sociedades. Nesta perspectiva, muitos têm sido os estudos realizados de forma directa ou 

indirectamente, sobre funções de trabalho de onde têm salientando o carácter positivo 

das mesmas. Segundo (salanova, Peiró e Prieto, 1993), tinham assinalado onze funções 

positivas que têm como objectivo promover o trabalho da pessoa. Dentro das quais 

temos: a função integrativa ou significativa, função de proporcionar estatus e prestigio 

social, a função de identidade pessoal, a económica, a função que sirva como fonte de 

oportunidades para inteiração e dos contactos pessoais, de estruturar o tempo, a função 

de submeter o individuo na actividade ou de baixo de obrigatoriedade, a função de 
































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































