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Resumo

O estudo que aqui se apresenta teve por objetivo principal estudar o burnout e os fatores
psicossociais no local de trabalho. Procurou-se ainda, analisar o impacto dos fatores
psicossociais no burnout experienciado/percecionado. Participaram neste estudo 121
docentes, oriundos da Universidade do Minho - 39.7% (n=48), Universidade de Aveiro
- 36.4% (n=44) e Universidade da Beira Interior - 24% (n=29) sendo que 40.5% (n=49)
s&o do género masculino e 59.5% (n=72) s&o do género feminino. O desenho do estudo
é do tipo transversal, tendo sido recolhidos os dados num Unico momento através de 3
questiondrios: o questionario sociodemografico, o Maslach Burnout Inventory-
Educators Survey (MBI-ES) e o Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ).
Os resultados obtidos apontam para uma alta prevaléncia de exaustdo emocional (n=45,
37,2%), baixa despersonalizacdo (n=104, 86.0%) e alta realizacdo pessoal (n=51,
42.1%), nas dimensdes do burnout. No geral a prevaléncia de burnout pode considerar-
se muito baixa. Quanto a relacdo dos fatores psicossociais no local de trabalho com as
dimensdes do burnout, a exaustdo emocional estd negativamente relacionada com as
exigéncias quantitativas no trabalho (r=-570, p<.01), fadiga fisica e emocional (r=0.683,
p<.01) e com o bullying (r=0.249, p<.01) e negativamente com a satisfacao no trabalho
(r=-0.583, p<.01), transparéncia e previsibilidade (r=-.430, p<.01) e apoio da
comunidade social do trabalho (r=-0.425, p<.01). J& a despersonalizacdo, esta
positivamente relacionada com a fadiga fisica e emocional (r=0.193, p<.01) e com o
bullying (r=0.263, p<.01) e negativamente com a satisfacdo no trabalho (r=-0.458,
p<.01), transparéncia e previsibilidade (r=-.300, p<.01) e, ainda, com o apoio da
comunidade social do trabalho (r=-0.331, p<.01). Por ultimo, a realizacdo pessoal esta
negativamente relacionada com a fadiga fisica e emocional (r=-0.262, p<.01) e
positivamente com a satisfacdio no trabalho (r=0.301, p<.01), transparéncia e
previsibilidade (r=.299, p<.01) e apoio da comunidade social do trabalho (r=0.253,
p<.01).

Ainda neste estudo, recorreu-se ao modelo de regressdo estatistica mdaltipla, via
stepwise, com o objetivo de verificar quais os fatores psicossociais que mais impacto
tém nas diferentes dimens@es do burnout. Verificou-se que a fadiga fisica e emocional,

exigéncias no trabalho e satisfagdo no trabalho influenciam, conjuntamente, em 68,7% a

Vi



exaustdo emocional. Quanto a despersonalizacdo, observa-se que esta € influenciada em
24,2% pela agédo conjunta da satisfacdo no trabalho e exigéncias no trabalho. Por fim, a
realizacdo pessoal € influéncia em 12,6% pela satisfacdo no trabalho e pelo apoio da

supervisao.

Palavras-chave

Burnout, Fatores Psicossociais no local de trabalho, Professores Universitario.
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Abstract

The main aim of this study was to investigate the burnout and psychosocial factors at
work. We also sought to examine the impact of psychosocial factors on burnout
experienced. The sample consisted of 121 teachers from Universidade do Minho -
39.7% (n=48), Universidade de Aveiro - 36.4% (n=44) and Universidade da Beira
Interior - 24% (n=29) of wich 40.5% (n=49) are males and 59.5% (n=72) are female.
The study design was cross-sectional and data were collected using 3 questionnaires:
demographic questionnaire, the Maslach Burnout Inventory-Educators Survey (MBI-
ES) and the Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ). The results indicate a
high prevalence of emotional exhaustion (n = 45, 37.2%), low depersonalization (n =
104, 86.0%) and high personal accomplishment (n = 51, 42.1%), the burnout
dimensions. Overall the prevalence of burnout can be considered very low. Regarding
the relationship between psychosocial factors at work with the dimensions of burnout,
emotional exhaustion is positively related with the quantitative requirements at work (r
= -570, p <.01), physical and emotional fatigue (r = 0.683, p <.01) and bullying (r =
0.249, p <.01) and negatively related to job satisfaction (r = -0583, p <.01), transparency
and predictability (r = - .430, p <. 01) and support of social community at work (r = -
0425, p <.01). The depersonalization, is positively related to physical and emotional
fatigue (r = 0.193, p <.01) and bullying (r = 0.263, p <.01) and negatively related to job
satisfaction (r = -0458, p <.01), transparency and predictability (r = - .300, p <.01) and
with the social community support at work (r = -0331, p <.01). Finally, job personal
accomplishment is negatively related to the physical and emotional fatigue (r = -0262, p
<.01) and positively with job satisfaction (r = 0.301, p <.01), transparency and
predictability (r = .299, p <.01) and the social community support at work (r = 0.253, p
<.01). Also in this study, we used the statistical multiple regression model via stepwise,
to identify the psychosocial factors that influenced the different dimensions of burnout.
It was found that physical fatigue and emotional demands at work and job satisfaction
influence jointly by 68.7% to emotional exhaustion. As for depersonalization, is
influenced in 24.2% by the joint action of job satisfaction and work requirements.
Finally, the personal accomplishment is influenced in 12,6% by job satisfaction and

support supervision.
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“A primeira causa de stress prolongado para 0 Homem contemporaneo €, de
longe, o trabalho (Callegari, 2000, p.65).”

“A Sindrome de Burnout ¢ considerada pela World Health Organization um
risco para o trabalhador que pode ter como consequéncia a deterioracéo fisica ou
mental (World Health Organization, 2000, cit. in Carlotto et al. 2012, p. 315).”

Nos paises da Unido Europeia, a exposi¢cdo a stressores psicossociais

relativos ao ambiente de trabalho € relatada por uma larga proporgéo de
empregadores, com consequéncias significativas para os trabalhadores, os locais
de trabalho e a sociedade. Entre estas consequéncias apresentam-se as doengas
musculo-esqueléticas, cardiovasculares, mentais, stress, burnout, reduzida
qualidade de vida, faltas por doenca, aumento da carga de trabalho e decréscimo
da motivacdo e produtividade (Silva et al. 2010, p. 1220)

XXiv



1.Introducao

O trabalho representa na atualidade um dos aspetos mais importantes na vida pessoal,
grupal, social e organizacional, sendo um dos pilares fundamentais em que assenta a sociedade
contemporanea.

Os individuos passam cerca de um terco da sua vida a trabalhar, mas a
planificacdo/formacdo e preparacdo para o trabalho comecam desde tenra idade, ocupando
grande parte da vida do ser humano (Goldthorpe et al. 1968; Swell, Haller & Ohlendorf, 1970,
cit. in Peir6 & Prieto, 1997).

Através da histdria, o trabalho tem sido alvo de distintas conceptualiza¢Ges, com uma
representacdo social diferente segundo a cultura, religido e situacdo sociopolitica. O trabalho
tem sofrido mudancgas, tanto em termos de concecdo e representacdo social, como nas suas
formas e conteddos. O significado que hoje atribuimos ao ato de trabalhar diverge dos
significados atribuidos ao mesmo ato, na antiga Grécia ou durante a Revolugdo Industrial.

Na antiga Grécia, o trabalho era considerado como uma maldi¢do. Os gregos atribuiam
ao trabalho o significado de desonra e descrédito, especialmente ao trabalho fisico, percebido
como conjunto de tarefas rotineiras, depreciativas e préprias para escravos. O trabalho era
considerado degradante, na medida em que era imposto aos individuos como meio de
subsisténcia, porque utilizava basicamente a forca fisica e mormente devido ao facto de utilizar
0 tempo e a energia necessarios para o cultivo das virtudes: contemplacdo intelectual e politica,
atividades exclusivas a que se dedicam os cidadaos livres (Vera, 2009).

Com a Revolucdo Industrial, o trabalho converte-se no meio dominante para a aquisigéo
de bens e servicos. Com a emergéncia do capitalismo, a atividade econdémica, 0 éxito e a
ganancia material convertem-se em fins. O destino do homem centra-se em contribuir para o
crescimento do sistema econémico e a acumulacdo de capital, concecdo construida com base na
heranga das doutrinas Protestantistas de Lutero e Calvino, autores, que difundiram os ideais do
trabalho como meio de salvacdo espiritual e como atividade dirigida a fins exteriores ao
individuo. A subordinacdo do individuo, como meio para atingir fins econémicos, funda-se nas
caracteristicas do modo de producédo capitalista, que fazem da acumulacdo de capital, o objeto
da atividade econdémica (Vera, 2009).

Atualmente, tende a considerar-se o trabalho ndo s6 como um instrumento para obter
beneficios econdmicos, mas também como uma atividade valorada intrinsecamente, na medida

em que contribui para melhorar a experiéncia pessoal e o desenvolvimento do individuo.



Maslow (1954, cit. in Argyle, 1989) partilha uma viséo revista da natureza humana, na medida
em que defende que os individuos, possuem potencialidades para crescerem e desejam
desenvolvé-las, bem como as suas habilidades e personalidades.

Peird e Prieto (1997) identificaram onze fungdes positivas que o trabalho pode

desempenhar:

(...) fungdo integrativa ou significativa, fungdo de proporcionar status e prestigio,
funcdo econdmica, fonte de identidade pessoal, fonte de oportunidades para a interagdo
e contactos sociais, funcdo de estruturar o tempo, fungdo de manter o individuo numa
atividade mais ou menos obrigatoria, funcdo de ser uma fonte de oportunidades para
desenvolver habilidades e destrezas, funcdo de transmissdo de crencas, valores e
expectativas sociais, funcdo de proporcionar poder e controlo e funcdo de comodidade

(p.40).

Associado ao desenvolvimento e fungdes que o trabalho tem tido ao longo da histéria,
situam-se os significados psicologicos que este tem vindo a adquirir para os individuos, uma
vez que é o Homem que constr6i o mundo do trabalho e estrutura as suas experiéncias e
significados. E 0 Homem que representa o seu proprio ambiente social e psicoldgico (Peird &
Prieto, 1997).

Nos dias de hoje, o local de trabalho/trabalho ocupa um lugar de destaque na vida do
individuo. Ndo chega a jornada de trabalho, a competéncia, é-lhe exigido motivacdo, coesao,
desejo/espirito de pertenca ao projeto, devocgao ao trabalho, paixao.

Com estas exigéncias da contemporaneidade surgem tematicas como stress/stress
ocupacional/burnout/fatores psicossociais, que tém despertado o0 interesse da comunidade
cientifica, em crescendo, desde a sua conceptualizacdo inicial, até aos dias de hoje.

Uma das razdes para 0 aumento das pesquisas sobre o0s temas enunciados esta
relacionado com o impacto negativo que podem ter nas organizacfes. A necessidade de se
exercer bem uma funcdo em condi¢des pouco abonatdrias € uma problematica transversal a
todas as profissdes, sendo que ha profissbes mais suscetiveis, como é o caso particular dos
professores.

Gil-Monte e Peird0 (1997) referem que o stress ocupacional/burnout afeta,
essencialmente, trabalhadores da &rea dos servigos; médicos, funcionarios prisionais,
professores, etc., que estdo em contacto com pessoas; pacientes, alunos e presos. N&o obstante,
estas probleméticas ndo sdo exclusivas nos trabalhadores da &rea dos servicos e podem,

também, incidir nos trabalhadores de outras areas.



O outro assunto a ser abordado nesta investigacdo, fatores psicossociais do trabalho, é
de igual forma de extrema importancia, dado que tem um impacto relevante sobre a salde e
seguranca dos trabalhadores (Cox & Rial-Gonzélez, 2005 cit. in Tabanelli, et al. 2008) e tem-
Ihe sido reconhecida importancia por vérias organizagbes tais como: Conseil National du
Travail e Fédération Générale du Travail de Belgique (Tabanelli et al. 2008).

Estas duas problematicas, tém propensdo, conforme se adiantou anteriormente, para
afetar os professores. No exercicio das suas funcBGes encontram-se presentes diversos
stressores/fatores psicossociais, alguns relacionados com as suas funcdes, outros relacionados
com o contexto institucional e social, que podem levar ao aparecimento da sindrome de burnout
(Carlotto, 2002). De forma mais concreta, os alunos (e.g. baixa motivacdo, comportamentos de
indisciplina, etc.), a natureza do trabalho realizado (e.g. pressdes de tempo, excesso de tarefas a
realizar, lidar com a mudanca, etc.) e as relacGes estabelecidas com os colegas e a organizagéo
escolar (e.g. conflitos profissionais, baixo apoio social, avaliacdo por parte da dire¢do da escola
e/ou ministério) (Benmansour, 1998; Chan & Hui, 1995; Greenglass, Burke & Konarski, 1998,
cit. in Correia, Gomes & Moreira, 2010)

Assim, torna-se fundamental referir que esta dissertacdo de Mestrado insere-se no
ambito da Salde Ocupacional e debruca-se sobre o estudo das condi¢cbes de trabalho, fatores
psicossociais do trabalho, e o stress, mais especificamente um tipo de stress ocupacional
cronico, a sindrome de burnout.

O estudo que se pretende correlacional visara analisar, por um lado, as percecbes dos
docentes acerca das exigéncias e contingéncias tendo em consideracdo 0s aspetos seguintes:
exigéncia quantitativa (por exemplo: carga de trabalho); ritmo de trabalho; exigéncias
cognitivas; exigéncias emocionais; influéncia no trabalho; possibilidade de desenvolvimento;
previsibilidade; transparéncia do papel laboral desempenhado; recompensas; conflitos laborais;
apoio social dos colegas; apoio social de superiores; comunidade social no trabalho; relacdo
com a chefia direta; confianca horizontal: confianca vertical; justica e respeito; autoeficacia;
significado do trabalho; compromisso face ao local de trabalho; satisfacdo no trabalho;
inseguranca laboral; conflito trabalho/familia; problemas em dormir; extenuacdo; stress;
sintomas depressivos e bullying. E por outro, e tendo em conta as varidveis psicossociais, se
existem diferencas significativas nos niveis de burnout experienciado pelos docentes.

Assim, e em termos de desenho organizativo, a presente dissertacdo € constituida por
duas partes. Na primeira parte, 0 enquadramento teorico, realizou-se uma sintese da evolucao
historica do stress, perspetivas tedricas do stress e a definicdo do stress no contexto laboral, o

stress ocupacional. De forma a permitir a clarificacdo deste conceito, stress ocupacional, foi,



ainda, enunciado alguns dos stressores que favorecem o seu aparecimento. Seguidamente,
incidiu-se sobre o burnout, a sua definicdo, consequéncias e a sua relagdo com os docentes.
Ainda nesta parte da presente dissertacdo, abordou-se o conceito fatores psicossociais, a sua
definicdo, exemplos de riscos psicossociais e a sua relagdo com os docentes. Por ultimo,
apresentou-se uma sintese da relacdo do burnout com os fatores psicossociais.

A segunda parte, destinada a descricdo do estudo empirico. Neste momento da presente
dissertacdo, esclarece-se a metodologia adotada, as hipoteses levantadas, os instrumentos
utilizados e apresenta-se os resultados, a discussao dos resultados, a concluséo e as limitagdes

do estudo.



2.Enquadramento Teérico

2.1 Stress

O stress, para uma grande quantidade de individuos, pode inibir a alegria de viver,
segundo Callegari (2000, p. 15) “(...) é causa de um mal-estar difuso e de numerosas doencas
que podem ser graves e até mortais. Na verdade, 0 stress parece constituir uma especie de
‘epidemia’ de fim de século, tipica das sociedades ocidentais mais civilizadas, a ponto de ser
definido como ‘doenga de civilizagdo.””

O termo stress comega por derivar do latim “stringere”, tendo-lhe sido fornecido,
posteriormente, no decorrer dos tempos, varios significados. O termo surgiu no século XV e era
sindbnimo de tensdo ou pressdo. No seéculo XVII o conceito stress era utilizado para definir
desconforto ou sofrimento. No século XVI1II, denominado forca, presséo ou forte efeito.

Segundo Graziani e Swendsen (2007, p.15) “a palavra stress deriva, por aférese, de
distress, que provém do antigo francés destrece e estrece. Destrece significava desamparo.
Estrece significava estreiteza e opressdo: deriva do latim classico stringere, que significava
apertar, limitar.”

O filésofo Heraclito (550-480 a. C.) defendia que a matéria € constituida por elementos
e qualidades que se opdem e se aliam (de forma dindmica entre eles) e que esta interacao
possibilitava trocas. Assim, este equilibrio é considerado necessario a sobrevivéncia dos
organismos (Graziani & Swendsen, 2007).

O conceito stress remonta a Claude Bernard que em 1865 introduziu o tema na sua obra
“Intruduction a la medicine expérimentale” (Goldstein & Kopin, 2007). Contudo, esta temética
tornou-se popular através do trabalho inicial de Selye (1926), sobre um padrdo de resposta do
corpo que ocorre quando um organismo € exposto a uma situacdo de stress, como por exemplo,
o calor intenso ou uma infecdo (Stroebe & Stroebe, 1995).

Lazarus e Folkman (1984, cit. in Stroebe & Stroebe, 1995, p. 257) referem que “o stress
psicoldgico é uma relacdo particular entre a pessoa e o ambiente, o qual € avaliado pelo
individuo e considerada como algo que sobrecarrega ou excede 0s seus recursos e prejudica o
seu bem-estar”.

Selye afirma o seguinte (1987, cit. in Leal, 1995):

A palavra stress, da mesma forma que as palavras éxito, fracasso ou felicidade, que tém
um significado diferente para cada um, tem uma defini¢do muito dificil de dar (...)
stress € sinonimo de distress? Significa esforco, fadiga, sofrimento, medo, necessidade
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de concentrar-se? A resposta € sim e ndo. Nisto reside toda a dificuldade da definicao.
Cada uma dessas condicOes é geradora de stress, mas nenhuma pode ser identificada
como stress, pois o stress aplica-se a todas as outras (p.18).

De acordo com o National Authority for Occupational Safety and Health (NAOSH,
2002), o stress surge quando um individuo percebe um desequilibrio nas situacGes com que se
depara, pois ocorre frequentemente em situacdes caracterizadas por baixos niveis de controlo e
sustentacéo.

Contudo, e segundo Callegari (2000), as situagcdes que provocam desequilibrio nédo
foram sempre as mesmas. O homem pré-histérico ou primitivo sofria de um stress do tipo
fisico, dado que lutava pela obtencdo de alimento, tinha de encontrar abrigo, tinha de encontrar
materiais para se cobrir, combatia 0s animais, combatia as tribos inimigas, lutava fisicamente
pelo predominio no grupo, lutava contra intempéries, era vulnerdvel as calamidades, tinha de
ser polivalente, era normalmente agressivo, era nébmada, tinha de mostrar forca fisica, tinha de
dar prova de coragem, resolvia as controvérsias por meio de luta; resumindo, o individuo
confiava no livre arbitrio individual, tinha medo mas passava a acdo. O homem contemporaneo,
ocidental, sofre de um stress do tipo psico-emocional, porque tem a disposi¢do, com maior
facilidade, o alimento que necessita, tem, na sua maioria, um abrigo/casa, possui vestuario de
todo o género, vive em cidades (longe da natureza), é protegido pela policia e pelo exército,
afirma-se com diplomas, vinculos, relacdes diplomaticas, confia nas previsdes meteorologicas,
esta seguro contra tudo, é hiperespecializado, tem de ser educado e tolerante, é sedentario, tem
de demonstrar habilidade, tutela-se contra os perigos, confia nos tribunais e em advogados para
a resolucdo de controvérsias, resumindo, o individuo confia nas normas reconhecidas pela
sociedade, vive angustiado mas ndo passa a acao.

O conceito stress tem vindo a ser caraterizado a partir de trés eixos de referéncia: (1)
como uma resposta fisiologica e psicolégica; (2) como uma condicdo ambiental (externa) a sua
potencial indutora e (3) como um estimulo na transacdo/interacéo entre as exigéncias do meio,
0S recursos e as capacidades de resposta, resultante da avaliacdo que o individuo faz acerca das
exigéncias externas e dos recursos necessarios para lidarem com elas (Mota-Cardoso et al.,
2000).



2.2 Perspetivas Teoricas do Stress

Trés perspetivas acompanharam a evolugdo do conceito de stress: A Perspetiva
Fisiologica, a Perspetiva Psicoldgica e a Perspetiva Interacionista.

A Perspetiva Fisioldgica, refere que o organismo do individuo vai procurar responder a
condicOes adversas que se Ihe colocam e que interferem e ameagam o seu equilibrio interno.
Exemplo desta perspetiva sdo os estudos de Selye, considerado hoje, por varios investigadores
como o pai da “teoria do stress” (Dudley et al., 1986, cit. in Leal, 1995).

Por sua vez, a Perspetiva Psicoldgica, centra-se na interpretacdo que o sujeito faz dos
acontecimentos exteriores e aos recursos individuais que dispde para enfrentar a ameaca.
Segundo esta perspetiva o sujeito sente stress quando ndo consegue reagir a situacao ou avalia
0s seus recursos como nao suficientes. De acordo com esta abordagem Holmes e Rhae (1957,
cit. in Ross & Altmaier, 1994) desenvolveram a “Escala dos Acontecimentos Stressantes”. Esta
escala comporta um conjunto de acontecimento de vida considerados mais ou menos
perturbadores ou desejaveis e aos quais se associa um indice de stress.

Finalmente, a Perspetiva Interacionista, rejeita a hipotese de o stress ser analisado como
um estimulo ou pressao do exterior sobre o individuo, ou entdo, como a reacao do sujeito a uma
situacdo stressante.

Cox (1978, cit. in Cartwright & Cooper, 1997), sugere que 0 stress deve ser
compreendido como uma parte de um complexo e dindmico sistema de transacdo entre a pessoa
e 0 seu ambiente.

Assim, Lazarus (1976, cit. in Cartwright & Cooper, 1997), sugere que a resposta ao
stress depende do modo como o individuo interpreta ou avalia (consciente ou
inconscientemente) o significado do dano, da ameaca ou do desafio da situagdo. Desta forma,
Lazarus discorda com aqueles que veem o stress apenas como uma pressdo do meio,
reforcando, por outro lado, a ideia de que o stress é determinado pela avaliacdo que o sujeito
faz da situacdo e dos recursos que possui para ultrapassar.

Selye (1956, 1976, cit. in Labrador, 1992) alega que as situagdes de stress produzem um
aumento geral da ativacdo fisiologica do organismo e este aumento da ativacdo geral foi
descrito por “Sindroma Geral de Adaptagdo “ (SGA), distinguindo-se no seu desenvolvimento
em trés fases:

Fase de Alarme — Perante uma situacdo de stress o organismo produz imediatamente
uma intensa ativagdo fisiologica que faculta mais recursos para uma possivel atuacdo. Se este

esforgo extraordinario permite ultrapassar a situacéo de stress (facilitando a analise da situacéo



e organizando uma resposta adequada) pde-se fim ao SGA. Se a situacdo de stress se mantém,
0 organismo ndo podendo manter este esforco acrescido, evolui para uma segunda fase
(Labrador, 1992).

Fase de Resisténcia — O organismo, no seu intuito de utilizar recursos excecionais para
ultrapassar a situacdo de stress que continua a enfrentar, mantém uma ativacdo fisiologica
superior a normal, mas menos intensa do que na fase anterior (Labrador, 1992).

Os autores Cartwright e Cooper (1997) e Arnorld, Robertson e Cooper (1992) definem
esta fase como, o estadio onde se procura a maxima adaptacdo e idealmente um retorno
positivo ao equilibrio. Contudo, se o stress continuar, ou 0s mecanismos de defesa nao
funcionarem, passar-se-a para a fase seguinte.

Fase do esgotamento — O organismo esgota 0s seus recursos e perde progressivamente
(e por vezes mesmo de repente) a sua capacidade de ativacdo, a qual chega mesmo a descer
abaixo dos seus niveis habituais. Se, apesar de tudo, se procura manter a ativacdo ao nivel
maximo, o resultado sera o total esgotamento (Labrador, 1992).

Stroebe e Stroebe (1995) referem que nesta fase o organismo deixa de ser capaz de
ultrapassar a ameaca e, no decorrer deste processo, fragiliza os recursos fisiologicos. Esta
terceira etapa é caracterizada por uma perda de resisténcia ao stressor, uma exaustdo, um
fracasso e, em casos extremos, até a morte pode ocorrer (Ross & Altmaier, 1994).

De acordo com o0 SGA, Stroebe e Stroebe (1995) salientam que existem, portanto, duas
formas pelas quais os agentes causadores de stress podem prejudicar um organismo; por um
lado, podem causar prejuizos diretos, caso excedam a capacidade de adaptacdo de um
determinado organismo ou, indiretamente, como resultado do processo de defesa desencadeado
contra esses agentes. Os autores referem que Selye designou por “doencas de adaptagdo” as
doencas nas quais o0 processo de desenvolvimento da resposta de stress do organismo
desempenhava um papel fundamental.

Este modelo mostra em linhas gerais a evolugcdo de ativacdo do organismo para
enfrentar situacOes de stress, primeiro, com uma grande hiperativacdo, posteriormente com
uma hiperativagdo um pouco menor, mas mantida durante muito tempo, e seguidamente, gastos
0s seus recursos, com algum tempo de disfuncdo (fisica ou mental), geral ou especifica
(Labrador, 1992).

Todavia, algumas criticas foram apontadas a este modelo apresentado por Hans Selye.
Pese embora, este modelo tenha a vantagem de ser claro e intuitivo para entender o que

acontece com 0 organismo numa situacao de stress, a realidade & um pouco mais complexa.



Uma das grandes criticas apontadas ao modelo, tem a ver com o facto de este atribuir
um papel muito limitado aos fatores psicologicos. Contrariamente a Selye, os investigadores
acreditam atualmente que a avaliagdo psicologica € importante na determinacdo do stress
(Lazarus & Folkman, 1984, cit. in Stroebe & Stroebe, 1995).

2.2.1 Abordagem Cognitiva do Stress

Leal (1995) assinala que para Lazarus (1977) o significado de um acontecimento resulta
de um processo de avaliacdo cognitiva do sujeito face a esse acontecimento. Portanto, o nivel
de stress vivenciado numa determinada situacdo ndo depende somente das exigéncias da
situacdo nem dos recursos da pessoa, mas da relacdo entre exigéncias e recursos percebidos
(avaliados) pelo sujeito.

Stroebe e Stroebe (1995) explicam que os dois processos centrais que na teoria de
Lazarus determinam a intensidade das experiéncias de stress numa determinada situacdo séo: a
avaliacdo cognitiva do sujeito face ao acontecimento e as estratégias de coping (confronto,
enfrentamento) que o individuo idealiza para o ultrapassar. Os mesmos autores (Stroebe &
Stroebe, p.257) definem avaliagdo psicoldgica como “um processo que determina porque é que
determinada situacdo é percebida como causadora de stress para um certo individuo e o nivel
de stress que essa situagdo lhe causa” e referem que Lazarus distingue trés formas basicas de
avaliacdo. A avaliacdo primaria, a avaliacdo secundaria e a reavaliacao.

Lazarus (1997, cit. in Leal, 1995) defende que perante uma situacdo especifica, o
individuo faz uma “avaliagdo primdria”. Na sequéncia desta avalia¢do, a situagdo podera
considerar-se irrelevante para o individuo, portanto digna de ser ignorada, positiva para o bem-
estar do individuo, ou stressante. Ocorre entdo a “avaliacdo secundaria”, ou seja, a avaliagdo
dos recursos e das alternativas de que o individuo dispde para fazer face a situacao.

O nivel de stress experimentado numa determinada situacdo depende da conjugacdo da
avaliacdo primaria relativamente ao que esta em jogo e da avaliacdo secundéria relativa as
opcOes de coping (Stroebe & Stroebe, 1995).

Leal (1995) salienta que ap0s a resolucdo da situacdo, ha uma reavaliacdo da mesma
situacdo, avaliando o individuo os resultados obtidos em fun¢do dos mecanismos usados.
Assim, face a mesma situacdo inicial que lhe originou um determinado tipo de comportamento,
0 individuo podera mudar a sua forma de avaliacdo permitindo-lhe obter um resultado mais
favoravel. Este modelo embora permita identificar muitos principios gerais importantes

relativos ao stress e coping, dado o seu elevado nivel de generalidade pode ser considerado
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uma desvantagem ao nivel da investigagdo que pretende utiliza-lo, a fim de retirar dele
previsdes possiveis de serem testadas relativamente a acontecimentos especificos da vida

causadores de stress (Stroebe & Stroebe, 1995).

2.3 Stress Ocupacional

O stress, mais propriamente o stress ocupacional tem ocupado, conforme se adiantou
anteriormente, um lugar de destaque ndo sé junto da comunidade cientifica, mas também no
mundo empresarial. Segundo Cartwright e Cooper (1997, cit. in Vaananen, et al., 2012) para as
empresas do Reino Unido, o stress ocupacional custava, nos anos 80, dez vezes mais que 0S
conflitos no local de trabalho.

Sigman (1992, cit. in Vaananen, et al., 2012) menciona que por ano, no Reino Unido,
perde-se 360 milhdes de dias de trabalho e que a doenga tem um custo de 8 bilides de libras.

A European Commission (1999, cit. in Vaananen, et al., 2012) revela que 0 stress
ocupacional é muito comum nos paises da Unido Europeia, este organismo estima que por ano
custe as empresas 20 biliGes de euros. Para concluir, a Comissdo Europeia estimou que 40
milhdes de trabalhadores, na Unido Europeia, padecam de stress.

O stress ocupacional pode ser definido como “(...) um conjunto singular de vivéncias
de grande pressdao sobre o individuo em determinado posto de trabalho (Carochinho 1999,
p.976).”

Chiavenato (2008) refere que o stress ocupacional tem lugar quando o estimulo que
desencadeia o stress diz respeito a atividade profissional do sujeito, isto é, quando o individuo
perceciona que as suas competéncias profissionais sdo insuficientes para fazer face a uma
determinada exigéncia/situagéo.

McGrath (cit. in Mota Cardoso et al., 2000) refere que o stress ocupacional € um
desequilibrio percecionado pelos trabalhadores entre as exigéncias do seu contexto de trabalho
e as suas capacidades/competéncias.

No contexto do presente estudo, e segundo Kyriacou (2001), o stress ocupacional nos
professores pode ser definido como uma vivéncia de emocdes negativas tais como: ira,

frustracdo, ansiedade, depresséo e nervosismo oriundos de um aspeto do seu trabalho.

10



2.4 Fontes de Stress/Stressores

As fontes de stress sdo acontecimentos ou circunstancias que podem conduzir a
percecdo de que as exigéncias fisicas ou psicoldgicas podem ser excedidas (Derby, Walls,
Dawson, Gorman & Veale, 1998).

Os stressores séo, assim, condic¢des e acontecimentos que provocam uma tensdo. Podem
ser acontecimentos unicos, tais como, acontecimentos criticos da vida (e.g., morte de um
familiar), ou problemas traumaticos e cronicos que decorrem num periodo de tempo mais
longo, ou ainda, dificuldades diérias, como por exemplo, terminar o trabalho a tempo, trabalhar
com clientes dificeis, transito, entre outros (Kanner, Coyne, Schaefer & Lazarus, 1981,cit. in
Sonnentag & Frese, 2001).

Segundo Vaz Serra (2002):

(...) em relagdo as circunstancias indutoras de stress ha que ter em conta aspetos
qualitativos e quantitativos. Os aspetos qualitativos sao representados pela circunstancia
em si, a que um individuo esta sensibilizado, que pode ter um impacto maior ou menor.

Os aspetos quantitativos sdo constituidos pela amplitude que a situagdo atinge ou pela

repeticdo de circunstancias desagradaveis (p.17).

As situacgdes indutoras de stress podem ser agrupadas em trés categorias: ameaca, dano
ou desafio. Num primeiro olhar, parece ndo haver qualquer distingdo entre elas, no entanto, a
principal diferenca é de natureza temporal (Vaz Serra, 2002).

A ameaca faz referéncia a uma previsdo de uma situacdo desagradavel que pode ocorrer,
mas que ainda ndo surgiu; o dano, relata uma acao que ja ocorreu, restando o conformismo a
ocorréncia ou a reavaliacdo do seu significado e ou efeito produzido; o desafio; carateriza-se
por uma situacdo em que o individuo sente que as exigéncias criadas podem ser alcancadas ou
superadas.

Labrador (1992), sistematiza algumas caracteristicas que balizam aquilo que pode ser
uma situacdo stressante: (1) a mudanca ou novidade: ao ser produzida uma alteracdo na
situacdo habitual ou ao apresentar-se uma situagdo nova, aparecem, consequentemente, novas
exigéncias as quais é necessario uma adaptagdo. Por vezes, a resposta a este stressor é realizada
de forma automatica pelo organismo; (2) falta de informacéo: quando uma situacdo nova surge
e o individuo ndo possui informacdo sobre a mesma e sobre as suas consequéncias, este nao
sabe como lidar com a mesma; (3) previsibilidade: relaciona-se com o grau com gue se pode
predizer o futuro. Labrador, refere que quanto menor for a capacidade de predicdo, mais

stressante a situacao se torna. Tudo indica que quanto mais previsivel for uma situagdo, melhor
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a adaptacdo e a resposta tenderd a ser mais controlada; (4) incerteza: encontra-se relacionada
com a probabilidade de um acontecimento, independentemente do facto poder ser ou nédo
previsto.

Sintetizando, Folkman e Lazarus (1985) referem que o facto de ndo haver certezas
perante um determinado acontecimento, podera dar lugar a um longo processo de avaliacdo e
de reavaliacdo, gerando pensamentos, sentimentos e condutas conflituosas que, por sua vez,
criam sentimentos de desespero e confusao.

Os autores acrescentam que a ambiguidade da situacéo de stress, a iminéncia e incerteza
da situacdo de stress e a falta de aptidGes ou condutas para encarar e dominar a situacéo, séo
fatores que tornam as situacdes mais stressantes.

Jarvis (2008, cit. in Pang, 2011) prop8em trés grandes areas causadoras de stress nos
professores: (1) fatores sistémicos; taxas de natalidade, apoio do governo, apoio entre colegas,
estilo de lideranca do diretor, entre outros; (2) fatores intrinsecos; carga de trabalho, questdes
relacionadas com a gestdo das salas e disciplina; (3) vulnerabilidade cognitiva dos professores
tais como; crencas pouco eficazes e estilos de coping pouco “produtivos”.

Por ultimo, a European Commission (1997, cit. in Levi & Levi, 1999) categoriza em
trés tipos as fontes de stress ocupacionais: (1) fatores fisicos, tais como o ruido, calor,
humidade, vibracdo, condicdes ergondmicas precarias do trabalho ou trabalho excessivo com
substancias tdxicas ou perigosas. Os stressores relacionados com a tarefa aparecem quando esta
inclui a pressdo do tempo, a sobrecarga do trabalho, elevada complexidade e trabalho
monotono (Levi & Levi, 1999; Mitchell & Larson, 1987); (2) fatores psicologicos e sociais; 0s
individuos que realizam trabalhos que envolvem a exposicdo ao sofrimento, a doenca ou ao
ferimento humano (por exemplo, nos servicos sociais, reabilitacdo, emergéncias e nos servigos
médicos) ou funcionarios que se encontram perante a ameaca de perigos fisicos ou em ameacas
de violéncia (e.g. policias, segurancas), sofrem exigéncias emocionais graves. As respostas de
stress podem manifestar-se sob a forma de ansiedade, depressdo, irritabilidade, fadiga, no
comportamento (e.g. isolamento, agressividade, tristeza, desmotivacdo) e nos aspetos
cognitivos (e.g. dificuldades de concentracdo e de resolucdo de problemas). Os stressores
sociais, por sua vez, expressam-se em pobres interagcbes sociais com 0S supervisores e ou
colegas de trabalho, incluindo longas horas de trabalho e fora de horas, conflitos interpessoais
no local de trabalho, assedio (sexual) e discriminacao (Zapf, Knorz & Kulla, 1996); (3) fatores
de gestdo, tais como 0s objetivos e valores na empresa; boa comunicagdo, papéis bem
valorizados dentro da organizacdo, prioridades claras, nivel equilibrado de

responsabilidade/autoridade, bom relacionamento com os colegas e superiores, trabalho claro e
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decidido, um ambiente seguro de trabalho (Levi & Levi, 1999). A mudanca organizacional
(fusdo, recessdao ou a execucdao e implementacdo de novas tecnologias) pode também ser
considerada como um stressor (Sonnentag & Frese, 2001), porque pode estar associada a
outros, tais como a inseguranca no trabalho, incumprimento de prazos, conflitos, entre outros.
Segundo Wilkins e Beaudet (1998) a tensdo no trabalho, definida, enquanto medida de
contrapeso entre as exigéncias psicoldgicas do trabalho e a quantidade de controlo, poder ou de

tomada de decisdo, € considerada como a componente-chave do stress no trabalho.

2.5 Consequéncias do Stress Ocupacional

Arnold, Robertson e Cooper (1992) referem que para individuos cuja salde ou
felicidade tém sido devastadas pelos efeitos do stress, 0s custos envolvidos sdo bastantes claros.
Normalmente sdo manifestados por queixas de salde como doencas do cora¢do, ou problemas
sociais, como alcoolismo e abuso de drogas. Ou seja, os sintomas de stress tém um elevado
preco a pagar. Tem-se reconhecido e verificado que a familia, igualmente, sofre indiretamente
de problemas de stress, quando um dos seus elementos se encontra “atacado”, sofrimento, esse,
que se pode manifestar através de casamentos infelizes, divorcios, etc.

Segundo estes autores, Robertson e Cooper (1992) o stress apresenta custos quer para a

sociedade, quer para as organizagoes.

2.5.1 Custos para a sociedade

Na sociedade refletem-se as consequéncias geradas pelo stress através de varias formas
e maneiras. Problemas do cora¢do e problemas circulatorios, sdo alguns dos custos de stress, a
pagar pelas pessoas e por consequéncia pela sociedade em geral.

Arnold, Robertson e Cooper (1992), observaram que no Reino Unido, naquela época, as
doencas relacionadas com o coragdo eram a causa de morte de mais de 150 000 pessoas por
ano. Ou seja, um homem em cada 11 dias sofria um ataque cardiaco antes dos 65 anos de idade.
Revelam, igualmente, que quase metade dos habitantes da América morre devido a doencas
cardiovasculares. Apontam ainda que existem mais doencas relacionadas com o stress como
hipertensdo e que, em 1983, segundo estimativas, cerca de 55 milhdes de adultos americanos,
aproximadamente 1 a 4, sofriam de hipertensdo. A hipertenséo, assim como, ataques de coracao

e derrames cerebrais foram as grandes causas de absentismo no Reino Unido entre 1982/85.
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Um outro custo para a sociedade é aquele apontado pelos autores relativamente ao stress
que ocorre nas profissdes denominadas “manuais” (profissdes mais fisicas) e nas profissdes
mais executivas. Isto porque, € comum acreditar que os executivos sofrem de mais doencas
relacionadas com o stress, do que os trabalhadores “manuais”, uma vez que lidam com
situacGes de negdcios intensas, com tomadas de decisdo problematicas, assim como lhes é
exigida uma maior atencdo aos detalhes e o terem que estabelecer relacbes interpessoais
complexas.

O American Institut for Stress de Nova lorque (cit. in Callegari, 2000) estimou que o
stress representa, anualmente, um custo de mais de 200 mil milhdes de ddlares, unicamente em
empresas norte-americanas, isto é igual aos lucros globais das 500 maiores empresas do pais.
Este organismo vai mais longe quando afirma que todos os dias um milhdo de empregados néo
se apresenta ao trabalho por causa do stress, resumindo perde-se por ano 350 milhdes de dias
de trabalho.

Deste modo, Callegari (2000) afirma o seguinte:

Na Gra-Bretanha, calcula-se que o custo social atinge os 10% do produto interno bruto;
segundo investigacOes levadas a cabo em Francga, 65% dos problemas digestivos e 39 %
das afecdes cardiacas estdo relacionadas com dificuldades a nivel laboral (...). Com
base em alguns estudos efetuados em quadros médios superiores, homens e mulheres
com cerca de 40 anos, as principais causas de stress no trabalho classificam-se do
seguinte modo: 27% tém a ver com problemas relacionais (conflitos entre
colaboradores, sensacdo de ser controlado ou manipulado); 26% com sobrecarga de
trabalho; 20% com incertezas acerca do futuro profissional; 16% com receio de ndo
estar a altura dos deveres atribuidos (...) isto leva a situacdes de nervosismo em 33%
dos casos, com disturbios de ordem fisica em cerca de metade dos individuos (fadiga,
perturbacgdes do sono, problemas cardiacos (...) (p.67).

Assim sendo, e como consequéncia do que ja foi focado anteriormente, a satde mental é

mais um custo a pagar pela sociedade, pelo stress que vivencia.

2.5.2 Custos para as organizacées

Sdo vérias as formas como o stress se manifesta como consequéncia para as
organizag0es, revelando custos incalculaveis. Algumas das consequéncias mais familiares séo
os acidentes industriais, 0 absentismo, o turnover, o aumento de custos ao nivel da salude e

reducdes na quantidade e qualidade de producdo. Estas consequéncias, entre outras, séo

14



auténticos custos que os empregadores tém que suportar. E dificil referir de forma precisa
guanto custa o stress para as organizacdes (Matteson & Ivancevich, 1989).

Matteson e Ivancevich (1989), assinalam que, segundo The United States Clearing
House for Mental Health Information, a industria americana perde anualmente 17 bilides de
dolares na capacidade de producédo devido a problemas com o stress.

Os mesmos autores nos estudos que realizaram anteriormente, estimaram que pelo
menos 60 bilides de ddlares sdo perdidos anualmente por organizacfes devido a doengas
relacionadas com o stress.

Jones (1984, cit. in Matteson & Ivancevich, 1989) revela dados de uma pesquisa
efetuada pelo National Safety Council, pelo College of Insurance e pelo National Institute for
Occupational Safety and Health que demonstraram o seguinte: (1) aproximadamente 75 a 85%
dos acidentes industriais sdo causados por uma incapacidade em lidar com o stress. No Gltimo
ano tais acidentes custaram as industrias dos Estados Unidos 32 bilides de ddlares; (2) doencas
do coracdo — associadas ao stress- sdo responsaveis por perdas anuais de mais de 135 milhdes
de dias de trabalho; (3) dores de cabeca (causadas pelo stress) é a principal causa de perdas de
horas de trabalho nas indUstrias Americanas; (4) problemas psicolégicos ou psicossomaticos
contribuem para 60% de problemas de trabalho a longo-prazo e 26 bilides de dolares sdo gastos
anualmente em pagamento de consultas e tratamentos médicos.

Nos individuos, experimentar stress pode afetar, negativamente, 0 modo como a pessoa
se sente, pensa e se comporta e os efeitos do stress podem-se expressar de varias maneiras:
crescente irritabilidade, tomadas de decisdo pobres, uso excessivo de tabaco e alcool,
alimentacdo pobre, dificuldade em adormecer e no comportamento sexual, exercicio
inadequado e incapacidade de relaxamento. Amilde, experimentar stress pode refletir-se
negativamente nas emog0es. O individuo pode-se sentir ansioso, deprimido, tenso, nervoso ou
fatigado. Provavelmente, e € comum, o sujeito sentir-se culpado pela situacao de stress que esta
a ultrapassar. O stress pode também produzir mudancas fisioldgicas.

Se um namero significativo de colaboradores experimenta e expressa efeitos de stress
no trabalho, o problema pode assumir uma proporc¢do organizacional que pode ser nefasta. Os
autores chamam a atencdo de que, tem havido certas hipoteses, como por exemplo, se 40% de
trabalhadores de qualquer grupo (departamento, ou organizacdo) experimentam situacdes de
stress, aquele grupo ou organizacao pode ser também considerado como detentor de méa salde.

Os autores referem que os principais custos gerados pelo stress a serem pagos pelas

organizagOes sdo essencialmente: um elevado turnover e absentismo; enfraquecimento da
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performance profissional e da produtividade, quer qualitativamente, quer quantitativamente; um
aumento de comportamentos de risco e um aumento de queixas, por parte dos clientes.

Apb6s uma apresentagdo de algumas das consequéncias nocivas do stress, torna-se
necessario referir e chamar a atencdo de que o stress nem sempre €, e nem sempre deve ser
visto como, algo negativo. Isto porque, e segundo Labrador (1992), o stress produz-se com o
objetivo de permitir ao organismo recursos excecionais que lhe permitam enfrentar e
ultrapassar com éxito situacdes mais dificeis.

Assim, e de acordo com Labrador (1992):

O stress, como o sal, em quantidade e condi¢Ges adequadas, ndo apenas é mau mas é
necessario e pode ser decisivo ou, pelo menos, muito importante para ter uma vida
satisfatoria. J& um excesso de stress, como de sal, pode ser desagradavel ou mesmo
biologicamente nefasto (p.14).

“Quer dizer, o stress ndo é algo que devamos afastar ou arrancar da nossa vida como é
parte importante dela, o seu sal, talvez (Labrador, 1992, pp.21-22) ”.

Desta forma, a exposicao a situacOes de stress ndo constitui um mal em si mesmo, nem
implica efeitos necessariamente negativos; s6 quando 0 stress e as respostas a este sdo

excessivamente intensas ou duradouras podem traduzir-se em diversas perturbacdes organicas.

2.6 Sindrome de Burnout

O termo burnout foi utilizado pela primeira vez por Herbert Freudenberger, nos anos
setenta, para definir uma sindrome que ele considerava ser comum nos profissionais de salde.
Freudenberger trabalhou como psiquiatra numa agéncia de saude alternativa, que era
constituida por jovens voluntarios que se apresentavam fortemente comprometidos com o seu
trabalho. Freudenberger observou, cerca de um ano depois, que a maioria dos voluntarios
demonstrava uma diminuicdo gradual de energia e uma perda de motivacdo e compromisso que
foram acompanhadas por desordens mentais e problemas fisicos. Freudenberger, escolheu a
palavra burnout, para explicar tal reacdo, dado que era a mais utilizada para referir os efeitos
provocados pelo uso e abuso de drogas. Mais tarde, através da descricdo que efetuou sobre a
sindrome de burnout, verificou que facilmente este sintoma podia ser reconhecido, sobretudo
pelos profissionais de saude (Schaufeli & Enzmann, 1998).

Simultaneamente a Freudenberger, Christina Maslach (cit. in Schaufeli & Enzmann,

1998), investigadora em Psicologia Social, também se debrugcou sobre o tema. Por sua vez,
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Maslach estudou as formas como as pessoas em ambientes e trabalhos considerados stressantes
lidavam com as suas reacGes emocionais e interessou-se, particularmente, pelas estratégias
cognitivas que os sujeitos utilizavam, como a postura desumana que colocavam em defesa
propria. Maslach interveio, sobretudo, em profissdes de cuidados ao nivel da salude, como
médicos, enfermeiros, psiquiatras e conselheiros hospitalares. Das suas intervencdes e estudos
efetuados a este nivel, Maslach (1993, cit. in Schaufeli & Enzmann, 1998), chegou a trés
grandes conclusdes. Em primeiro lugar, muitos profissionais falaram acerca de estar
emocionalmente exaustos e “gastos” ao nivel dos sentimentos. Em segundo, os entrevistados
demonstraram percecdes e sentimentos acerca dos seus pacientes e finalmente, todos o0s
profissionais experimentaram sentimentos de crise ao nivel das competéncias profissionais,
como resultado do tumulto de emogoes.

A necessidade de estudar a sindrome de burnout, vem associada & necessidade de
estudar os processos laborais, no sentido de responder as necessidades das organizacdes,
aquando da preocupacao com a qualidade de vida laboral que estas podem oferecer aos seus

colaboradores. Gil-Monte e Peir6 (1997) afirmam:

(...) atualmente € necessario considerar os aspetos do bem estar e saude laborais no
momento de avaliar e eficacia de uma determinada organizacgdo, pois a qualidade de
vida laboral e o estado de saude fisica e mental que proporciona tém repercussdes sobre
a proépria organizacdo (e.g. absentismo, rotacdo de recursos humanos, diminuicdo da
produtividade, diminuicdo da qualidade, etc.) (p.13).

A sindrome de burnout traduz-se numa experiéncia subjetiva interna que engloba
sentimentos e atitudes e que possui um cariz negativo para o sujeito, uma vez que implica
alteracdes e disfuncdes psicofisioldégicas com consequéncias nocivas para o individuo e para a
organizagdo. Segundo Schaufeli e Enzman (1998, p.41), “(...) o burnout distingue-se do stress
em alguns aspetos: no longo prazo que envolve um processo de burnout, na sintomatologia e
nos niveis iniciais de motivacdo que sdo elevados.” Os mesmos autores defendem que o
burnout “(...) se distingue conceptual e empiricamente da depressdo e da Sindrome de Fadiga
Cronica”, primeiro porque o burnout se relaciona tipicamente com o trabalho e depois porque o
burnout inclui sintomas sociais e atitudinais que ndo ocorrem na depressao ou na Sindrome de
Fadiga Cronica.

Schaufelli e Enzman (1998) afirmam que um individuo experiencia stress no trabalho,
quando as exigéncias excedem 0s seus recursos adaptativos, a perspetiva de longo prazo que
distingue o stress e o0 burnout estd implicita na terminologia do proprio termo “burning out”
pelo esgotamento dos recursos, é necessariamente um processo de longo prazo. De acordo com
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Brill (1984, cit. in Schaufeli & Enzman, 1998, p.37), “(...) o stress refere-se a um processo de
adaptacdo temporario que € acompanhado por sintomas fisicos e mentais, o burnout, refere-se a
uma quebra na adaptagdo acompanhada por mau funcionamento cronico no trabalho.”

As caracteristicas mais comuns associadas a sindrome de burnout sdo a sensacdo de
esgotamento emocional, mental e afetivo, uma atitude fria e indiferente em relacdo aos outros e
a sensacdo de inadequacéo ao trabalho.

O burnout € considerado como sendo um tipo de stress ocupacional prolongado, que
resulta particularmente das exigéncias interpessoais no trabalho, no essencial pode considerar-
se que esta sindrome € o resultado a longo prazo, do desequilibrio entre investimentos e
resultados. O termo burnout é uma metafora que descreve o estado de exaustdo fisica e mental,
a extincdo da chama de uma vela ou da falta de combustivel, a um individuo com um ataque de
asma a tentar correr.

Freitas (1999) chama a atencdo para o seguinte:

(...) um dos principais problemas que se colocam neste tipo de perturbagdo tem a ver
com a dificuldade de identificacdo/diagnostico, quer pelo seu inicio e instalacdo
insidiosos, quer pela dificuldade do seu reconhecimento pelos técnicos de salde, alias
como acontece com outras perturbagdes de natureza emocional. E, contudo e sem
sombra de duvida, um problema grave, pelo sofrimento que provoca a que dele sofre,
pela diminuicdo acentuada que causa no rendimento do trabalho, pela perturbagdo que
causa na relacdo com os outros (colegas, aluno, pais, etc.), pelo absentismo e
consequentemente no funcionamento das institui¢des (...) (p.101).

Para Callegari (2000) o trabalhador passa por quatro etapas fundamentais na relacdo
com a empresa: uma primeira fase designada por «lua-de-mel», em que o trabalhador se sente
muito entusiasmado; uma segunda fase designada por «falta de carburante» em que depois de
passar 0 entusiasmo, esgotadas as energias manifestam-se os primeiros de fadiga; uma terceira
fase marcada por um estado crdnico, com sintomas permanentes de fadiga, mau humor, doenca
e ansiedade cronica, por Gltimo a crise, com sintomas exacerbado que conduzem a depressao.

O burnout verifica-se em toda a sua plenitude em dois paises, Japdo e Estados Unidos.
Contudo, no Jap&o assume outra designaco, karoshi®.

No Japéo, de acordo com uma sondagem efetuada pelo Governo, verifica-se que 63%
dos trabalhadores se sente fisicamente esgotado e 52,7% mentalmente esgotado; a causa é
atribuida ao trabalho em excesso e a falta de tempo livre. De acordo com os dados divulgados

pela OMT, no Japdo trabalha-se mais do que nos outros paises industrializados: 2044 horas em

! Karoshi é um termo de origem japonesa que é descrito na literatura como um quadro clinico relacionado com o
stress ocupacional, que pode levar a morte subita por patologia corondria ou vascular cerebral. “Karo” significa
excesso de trabalho e “shi”, morte (Watts, 1999).
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1990, a frente das 1646 em Franca ou das 1704 no Reino Unido. Quarenta por cento dos
trabalhadores japoneses receia morrer de Karoshi e calcula-se que 10 000 pessoas morram
todos os anos por “overdose de trabalho”: mais de 2000 horas por ano, trabalho ao sabado ¢
apenas 7 dias de férias consecutivas explicam esta hecatombe (Callegari, 2000).

Outro organismo, International Labour Organization (2004, cit. in Iwasaki, Takahashi &
Nakata, 2006), em 2001 concluiu que 28.1% dos trabalhadores Japoneses trabalhavam mais de
50 horas por semana, um namero significativamente superior ao 5.3% da Alemanha, 4.5% da
Finlandia, 1.9% da Suécia e 1.4% da Holanda. Esta carga horaria excessiva pode promover a
sindrome Karoshi.

Esta sindrome afeta, particularmente, os profissionais de saude, professores, advogados,
em geral todos os individuos que tenham de trabalhar com outros, isto €, a generalidade das
profissdes de servigos (Coelho, 1999).

2.6.1 Definicdo do Conceito

Na delimitacdo conceptual da sindrome de burnout destacam-se duas perspetivas: a
perspetiva clinica e a perspetiva psicossocial.

A perspetiva clinica entende o burnout como um estado a que chega um sujeito como
consequéncia do stress laboral. Freudenberger (1974, cit. in Gil-Monte & Peir6, 1997), assinala
que a sindrome de burnout faz alusdo a experiéncia de esgotamento, dececdo e perda de
interesse pela atividade laboral, que ocorre nos profissionais que trabalham em contacto direto
com pessoas na prestacdo de servigos, como consequéncia desse contacto diario. Este estado
seria 0 resultado do desgaste originado pela pretensdo persistente de um conjunto de
expetativas inalcancaveis. Pines e Aronson (1988, cit. in Schaufeli & Enzman, 1998, p.32),
descrevem o burnout como: “(...) o estado de exaustao fisica, emocional e mental causada pelo
envolvimento a longo prazo em situagdes emocionalmente exigentes”.

A perspetiva psicossocial entende o burnout como um processo que se desenvolve pela
interacdo de caracteristicas do meio laboral e caracteristicas pessoais. Desde um enfoque
psicossocial, a maioria dos autores assumem a definicdo elaborada por Maslach e Jackson
(1981) que defendem que a sindrome de burnout deve ser conceptualizada como uma sindrome
de esgotamento emocional, despersonalizacdo e falta de realizagdo pessoal no trabalho, que
pode desenvolver-se nos individuos cujos objetos de trabalho sdo pessoas, em qualquer tipo de

atividade.
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Assim, Maslach, Jackson e Leiter (1996, p.4) definem burnout como:

“(...) a syndrome of emotional exhaustion, depersonalization, and reduced personal
accomplishment that can occur among individuals who work with people in some capacity.”

Esta definicdo faz referéncia as trés dimensdes que caracterizam a sindrome de burnout:
Exaustdo Emocional, Despersonalizacdo e Baixa Realizacao Pessoal.

Exaustdo Emocional: Quando os trabalhadores sentem que ndo podem dar mais de si
mesmos a nivel afetivo. E uma situacdo em que se verifica um esgotamento da energia e dos
préprios recursos emocionais, devido a experiéncia de estar emocionalmente esgotado por
causa do contacto diario estabelecido e mantido com pessoas que sdo entendidas como seu
objeto de trabalho (Gil-Monte & Peird, 1997).

Maslach, Jackson e Leiter (1996, p.4) definem exaustdo emocional como: “(...) as
emotional resources are depleted, workers feel they are no longer able to give of themselves at
a psychological level.”

Despersonalizacdo: Pode ser definido como o desenvolvimento de sentimentos
negativos e de atitudes e “sentimentos de cinismo” sobre as pessoas com que se trabalha. Estas
podem ser entendidas, pelos profissionais com burnout de forma desumana, devido a um
endurecimento afetivo porque os leva a culpa-los dos seus problemas (Gil-Monte & Peiro,
1997).

Maslach, Jackson & Leiter (1996, p.4) definem despersonalizagdo como ““(...) that is,
negative, cynical attitudes and feelings about ones clients.”

Baixa Realizagio Pessoal: E a tendéncia que os profissionais “vitimas” de burnout tém
em avaliarem-se de forma negativa e, de certo modo, essa avaliacdo negativa afeta a habilidade
e a realizacédo do trabalho, assim como, a relacdo com as pessoas com quem lidam e trabalham.
Sentem-se descontentes consigo proprios e insatisfeitos com os seus resultados profissionais
(Gil-Monte & Peird, 1997).

Baixa realizacdo pessoal para Maslach, Jackson e Leiter (1996, p.4), define-se como
“(...) reduced personal accomplishment, refers to the tendency to evaluate oneself negatively,
particularly with regard to one’s work with clients. Workers may feel unhappy about
themselves and dissatisfied with their accomplishments on the job.”

Apesar de existir alguma discordancia no balizamento do conceito, Maslach, Schaufeli e
Leiter (2001, cit. in Carlotto, 2002) referem que é possivel encontrar cinco elementos comuns
nas diferentes defini¢fes: (1) existe a predominancia de sintomas relacionados com a exaustao
mental e emocional, fadiga e depressdo, (2) énfase nos sintomas comportamentais e mentais e

ndo nos sintomas fisicos, (3) os sintomas do burnout encontram a sua origem no trabalho, (4)
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0s sintomas manifestam-se em pessoas que nao sofriam de distdrbios psicopatoldgicos até ao
aparecimento da sindrome, (5) a quebra no desempenho ocorre por causa de atitudes e
comportamentos negativos.

Antes de referenciar algumas das causas que, concretamente, poderdo causar a sindrome
de burnout, como introducédo, serdo focados alguns fatores que em ambientes em que estes
estejam presentes, poderao facilitar ou potenciar o aparecimento da sindrome de burnout.

Schaufelli e Enzmann (1998) focam sete desses fatores que permitem explicar o
aparecimento de situa¢fes que podem predispor o aparecimento da sindrome de burnout na
sociedade atual: (1) o crescimento do sector de servicos que tem apresentado uma crescente
evolucdo, e em particular o crescimento dos servicos humanos, em comparacdo com 0s sectores
mais tradicionais; (2) tendéncia para rotular os acontecimentos como stressantes, dado que
atualmente as pessoas manifestam uma certa tendéncia para justificar os seus problemas,
preocupacOes, queixas, doencas e dificuldades em termos psicologicos, e assim, 0 stress
desempenha um papel importante na classificacdo destes acontecimentos; (3) o crescimento da
individualizagdo, visto que atualmente vivemos de forma narcisista, caracterizada pelo
crescimento de relacGes sociais cada vez mais combativas e competitivas; (4) o aumento da
carga mental e emocional do trabalho, pode-se verificar com a introducdo das novas
tecnologias e de outro tipo mudancas no mundo laboral que fez com que se verificasse em
muitas ocupacGes uma mudanca de uma carga fisica para um aumento da carga mental e
emocional; (5) o enfraguecimento da autoridade profissional, dado que tradicionalmente os
profissionais eram vistos como membros apreciados na sociedade e que ganhavam prestigio e
status social consideravel, devido as suas ocupacdes. Hoje em dia tal ja ndo se verifica, pois
deixou-se de dar valor aos profissionais; (6) a “mistica profissional” que segundo Chermiss
(1980, cit. in Schaufelli e Enzmam, 1998, p.15) “(...) is a set of beliefs, expectations, as
opinions that the general public holds with regard to professionals and their work” e (7) a
alteracdo do contrato psicoldgico com o trabalhador. O contrato psicologico refere-se a uma
crenca sobre obrigacGes reciprocas a algo em que se acorda uma troca reciproca entre
empregado e empregador. No entanto, o que se tem verificado nos ultimos tempos é que o
empregado tem saido em desvantagem em relagdo ao empregador, no que respeita a este
contrato.

Maslach e Leiter (1997), dentro deste contexto apresentam, também, alguns fatores que
julgam ser fatores que predispde o aparecimento do burnout nas sociedades atuais. Os autores
referem que se tém verificado alteracdes significativas nos locais de trabalho e na natureza do

préprio trabalho que poderdo explicar o crescimento do stress e do burnout.
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O local de trabalho, atualmente, caracteriza-se por ser tendencialmente frio, hostil e com
exigéncias economicas e psicoldgicas elevadas, o que consequentemente faz com que 0s
trabalhadores se encontrem exaustos emocional e fisicamente. A dedicagéo e compromisso com
0 trabalho pode diminuir, as pessoas tornam-se distantes e procuram ndo envolver-se em
demasia.

Com esta pequena introducdo, foi dada uma nocao de alguns dos fatores que podem ser
considerados propiciadores da sindrome de burnout. Agora, torna-se relevante avancar,
realmente, para as causas da sindrome e assim, referir o que concretamente o podera provocar.

Maslach e Leiter (1997) referem que as causas do burnout sdo, sobretudo, respeitantes
ao ambiente de trabalho. Contudo, assinalam que, mais especificamente, o burnout diz respeito
a seis desfasamentos entre o individuo e o seu ambiente de trabalho: (1) o trabalho sob presséo;
(2) perda de controlo; (3) sentimentos de recompensas insuficientes; (4) quebra de contactos

profissionais; (5) sentimento de justica ausente; (6) conflito de valores.

1) Trabalho sob pressdo

O trabalho sob pressdo é uma dimensédo chave da vida organizacional. De acordo com a
perspetiva da organizacao, o trabalho sob pressdo significa produtividade. Por outro
lado, do ponto de vista dos trabalhadores, significa tempo e energia. Procurar um
compromisso, entre as duas perspetivas é o desafio constante e fundamental na
manutenc¢do do equilibrio no trabalho.

Os autores focam que trabalho sob pressdo inclui quanto se faz e o que se faz e que hoje
em dia é composto por trés componentes: o facto de ser cada vez mais intenso, cada vez

exigir mais tempo e cada vez ser mais complexo.

2) Perda de controlo

Verifica-se quando os individuos ndo tém controlo sobre dimensbes consideradas
importantes no seu trabalho, quando ndo tém oportunidade de tomar decisdes, assumir
responsabilidades e participar na resolucdo de problemas que dizem respeito ao seu
proprio trabalho. Sem controlo, sem participacdo, os trabalhadores ndo conseguem
estabelecer um equilibrio entre os seus interesses e os da organizacdo e, pode-se
verificar, da parte destes, perda de interesse, na medida em que sentem que néo
participam nos processos de decisdo que respeitam ao seu proprio trabalho. Portanto, se

os colaboradores ndo possuirem controlo sobre alguns aspetos referentes ao seu
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3)

4)

trabalho, independentemente de ser um controlo individual ou partilhado com a

organizacdo, podem ficar vulneraveis a exaustao.

Sentimento de recompensas insuficientes

As pessoas esperam que 0s seus empregos lhes permitam usufruir de recompensas como
dinheiro, prestigio e seguranca. Todavia, 0 que se tem verificado, atualmente, é que
embora 0s sujeitos trabalhem mais, recebem menos. Quando os trabalhadores néo se
sentem reconhecidos pelo seu trabalho, sentem-se de certa forma injusti¢ados.

As  recompensas podem  ser importantes, mas nem  sempre 0
conhecimento/reconhecimento deste pormenor faz com que as empresas passem a agdo
e o concretizem. Compensar monetariamente € uma hipdtese que pode ser bem aceite de
uma maneira geral. No entanto, uma grande contribuicdo deste pardmetro que pode
conduzir a sindrome de burnout é o facto de os individuos ndo receberem recompensas
intrinsecas. A falta da combinacdo da recompensa externa e da recompensa intrinseca,
pode conduzir a uma diminuicdo do envolvimento e compromisso dos colaboradores
para com o0 seu trabalho e para com a empresa e, por consequéncia, insatisfacdo no

trabalho e burnout.

Quebra de contactos profissionais

A quebra de relagdes de &mbito profissional resulta de uma perda de estabelecimento de
contactos com outros colaboradores. Vivemos em comunidade e, geralmente, obtemos
melhores resultados quando trabalhamos em equipa, contudo, varios sdo os fatores que
podem levar as pessoas a isolarem-se umas das outras. Quando isto acontece, a amostra
existente fragmenta e quebra as relagdes pessoais que sdo um dos aspetos fundamentais
da comunidade inserida na organizacdo. As interacOes diarias com o grupo de trabalho é
um elemento particular da experiéncia de trabalho do individuo e, por muito cuidadoso,
rigido, dificil ou previsivel que possa ser o trabalhador, os contactos estabelecidos com
0S outros sdo unicos e, quer se queira quer ndo, a vida social no trabalho influéncia
obrigatoriamente a nossa maneira de ser e pensar. Assim, a medida que o0s
empregadores enfraguecem o seu compromisso com 0s colaboradores, estes também
acabam por o fazer em relacdo a empresa e ao grupo de trabalho. Sem sentimento de
comunidade no interior da organizagdo, um grupo de trabalho perde a sinergia de uma
verdadeira equipa profissional e passam a ser simplesmente um grupo de individuos que

trabalham individualmente, o que leva inevitavelmente ao isolamento social. Importa,
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5)

6)

sobretudo referir, e a titulo de conclusdo, no que concerne a este parametro, que a
quebra de contactos/relacdes profissionais é encarada ndo s6 como consequéncia para 0s

individuos, assim como para a organizagao.

Sentimento de justica ausente

A percecdo que as pessoas tém de que estdo a ser injusticadas no seu ambiente de
trabalho é uma das sérias fontes de burnout. O sentimento de justica no local de
trabalho, permite aos trabalhadores sentirem-se respeitados e que lhes esta a ser prestada
atencdo e consideragdo, pelo que se sentem mais valorizados e autoconfiantes. Desta
forma, a existéncia de mutuo respeito sé é favoravel e positivo para ambas as partes.

Segundo os autores, um ambiente de trabalho transmite justica quando nele est&o
presentes a confianga, a comunicacdo aberta e o respeito. Assim, a auséncia do
sentimento de justica pode, com certeza, encorajar o descomprometimento do

trabalhador para com o seu trabalho e para com a organizacao.

Conflito de valores

O conflito de valores surge quando ha um confronto entre as exigéncias da funcao e os
valores consideradas pela pessoa que a desempenha. Por vezes um trabalho pode exigir
que o individuo adote determinadas atitudes e comportamentos que vao contra 0S seus
principios. Os valores podem, deste modo, influenciar a relagdo das pessoas com o seu
trabalho. Este, como todos os outros, € um aspeto a ser considerado e respeitado pelas
empresas, visto que quando os individuos acreditam no que estdo a fazer, fazem-no com

mais empenho, dedicagdo e orgulho.

Concluindo, segundo Maslach e Leiter (1997), o trabalho sob pressdo, o sentimento de

recompensas insuficiente, a quebra de contactos profissionais, o sentimento de justica ausente e
o conflito de valores, séo seis das principais causas do burnout. Assim, o burnout pode ser visto
como o resultado de uma situacdo de desequilibrio entre o sujeito e o seu trabalho e em que se
pode verificar que o trabalho exige mais do que o trabalhador pode dar e d& menos do que este

precisa.

Schaufelli e Enzman (1998), por sua vez, referem que as causas do burnout podem-se

distinguir em caracteristicas de personalidade, atitudes relacionadas com o trabalho e

caracteristicas organizacionais.
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Relativamente as caracteristicas de personalidade, os autores, Schaufelli e Enzman
(1998), referem que uma personalidade “dura” ¢ “rigida” ¢é caracterizada por um envolvimento
diario nas atividades a realizar, um sentimento de controlo sobre os acontecimentos e abertura a
mudanga. Este tipo de personalidade é consistente no que concerne as trés dimensdes que
caracterizam a sindrome de burnout, ou seja, estas pessoas S&0 mMenos propensas a exaustao
emocional, menos despersonalizadas e verificam fortes sentimentos de realizacdo pessoal.
Portanto, pode-se inferir que pessoas com este tipo de personalidade encaram melhor a presséo
dos acontecimentos e que pessoas com uma personalidade diferente e contréaria a esta tém
maior tendéncia para contrair a sindrome.

No que respeita as atitudes relacionadas com o trabalho, de acordo com os autores, as
expectativas irrealistas construidas pelos sujeitos, ttm sido uma das responsaveis pelo
desenvolvimento do burnout. As expectativas irrealistas tém a ver com a idealizacdo que as
pessoas fazem do seu trabalho. E, este idealismo, é visto como uma causa da dispensa de
energia por parte dos individuos que, posteriormente, pode conduzir a desilusdo e a frustracao,
assim como, ao desenvolvimento do burnout, tudo isto devido as expectativas irrealistas.

As caracteristicas organizacionais podem-se caracterizar em quatro grupos; os stressores
relacionados com o trabalho (como a sobrecarga de trabalho), stressores causados pelos clientes
(como o namero de clientes e a severidade dos problemas destes), o apoio social (de colegas e
superiores) e fatores que determinam a propria regulacdo do trabalho (como falta de feedback, a
nédo participacdo em tomadas de deciséo e a falta de autonomia).

2.6.2 Consequéncias do burnout

As experiéncias proporcionadas pelo stress/burnout podem provocar no individuo
respostas fisiologicas, cognitivo-afetivas e comportamentais, e no que respeita ao burnout,
conclui-se que a sua apari¢do pode produzir sérios problemas para os trabalhadores, para 0s
clientes e para a prépria instituigéo.

No primeiro trabalho realizado sobre o sindrome de burnout, Freudenberger (1974, cit.
in Gil-Monte & Peird, 1997) assinalou que os individuos ‘atacados’ pela sindrome
caracterizam-se por manifestacdes de sentimentos de cansaco e fadiga, enxaquecas frequentes,
alteracdo gastrointestinais, insonias, alteracdes respiratorias, facilidade em se aborrecerem,
frustram-se com frequéncia, da mesma forma que lhes custa a reprimir as suas funcdes, gritam
facilmente, mostram-se inflexiveis, negam-se a verbalizar os seus problemas, entre outras

caracteristicas.
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No que respeita ao ambito organizacional Firth, Mcintre, McKeown e Brittan (1986, cit.
in Gil-Monte & Peird, 1997) assinalam que as consequéncias a este nivel também se traduzem
em atitudes negativas face aos sujeitos que constituem o seu objetivo de trabalho e sobre o
préprio trabalho, como absentismo, 0 uso de alcool e o abuso de outras drogas, pessimismo,
apatia, escassa ou nula motivacdo laboral, baixa implicacdo laboral, irritabilidade face aos
colegas e aos destinatarios do seu trabalho, preocupacdo excessiva pelo conforto e o bem-estar
laboral, tendéncia a racionalizar os fracassos e a culpar os outros, resisténcia a mudanca,
crescente rigidez e baixa criatividade.

Gil-Monte e Peir6 (1997) referem, que partindo destes e outros trabalhos efetuados no
sentido de se conhecer as consequéncias do burnout, estas podem-se agrupar em dois tipos:
consequéncias para os individuos e consequéncias para a organizacdo. As consequéncias para o
individuo referem-se, sobretudo, a um deterioramento da salde dos profissionais e das suas
relacdes interpessoais fora 0 ambito laboral.

No caso concreto dos professores, as consequéncias do burnout ndo se manifestam
apenas no campo pessoal/profissional, mas também no contexto escolar e na relacdo com os
alunos. Quando os professores adotam atitudes negativas, estas podem catalisar uma
deterioracdo na qualidade da relacdo professor-aluno (Farber, 1991; Rudow, 1999 cit. in
Carlotto, 2002).

2.6.2.1 Consequéncias para a saude - Manifestacoes Psicossomaticas

A analise dos sintomas que surgem na literatura como sendo os mais relacionados com
0 burnout, permite afirmar que aparecem implicados a todos os sistemas do organismo. Um dos
estudos correlacionais mais explicitos entre a falta de salde e a sindrome de burnout, foi
realizado por Galembiwsk et al (1986, cit. in Gil-Monte & Peird, 1997), em que 0s autores
aplicaram o Maslach Burnout Inventory (MBI) para averiguar a sindrome de burnout e para
avaliar a falta de salde num conjunto de 19 sintomas agrupados em quatro fatores definidos
como: agitacdo, debilitacdo, problemas do tipo cardiovascular e problemas de sono. A amostra
utilizada era constituida por 1535 trabalhadores da administracdo publica do Canada. Os
resultados obtidos permitiam verificar que as trés dimensGes que caracterizam o burnout
estavam significativamente relacionadas com o conjunto de sintomas referido, em que 0s
sentimentos de esgotamento emocional alcancaram o indice de correlagdo mais intenso,

seguindo-se as atitudes de despersonalizacéo e, por ultimo, a falta de realizagdo pessoal.
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Assim, e tendo em conta outros dados obtidos em estudos similares, pode-se concluir
que se manifestou uma tendéncia de associacao entre a sindrome de burnout e a falta de saude,

independentemente dos instrumentos, das amostras e das nacionalidades das mesmas.

2.6.2.2 Consequéncias sobre as relacées interpessoais e extralaborais

As consequéncias da sindrome de burnout sobre as relagdes interpessoais, associam-se a
atitudes e comportamentos de caracter negativo desenvolvidos pelos sujeitos (e.g. ndo
verbaliza, cinismo, agressividade, isolamento, irritabilidade, etc.), assim como, o esgotamento
emocional. Desta forma, este padrdo de conduta induz a um deterioramento das relacGes e uma
tendéncia de aumento dos conflitos interpessoais.

Em diferentes estudos os sujeitos que experimentam a sindrome de burnout indicam que
tém um grande nimero de conflitos familiares. E de uma forma empirica verifica-se que altas
pontuacdes nas escalas do Maslach Burnout Inventory (MBI) associam-se significativamente
com um maior nimero de tensdes em torno da vida familiar, tanto de caracter emocional como
comportamental.

Maslach (1982, cit. in Gil-Monte & Peird, 1997) refere que as consequéncias do
burnout ndo terminam quando o sujeito deixa o trabalho, pelo contrario, afetam a sua vida
privada, em que levados por uma atitude de isolamento e de falta de verbalizag&o, evitam falar
das suas preocupaces laborais e recusam-se, igualmente, a discutir os problemas familiares, o
que gera barreiras e uma convivéncia aberta e sincera, dando a sensacdo de que o individuo
amplia a sua situacdo laboral para a familiar, comportando-se constantemente como um
profissional. Uma outra consequéncia que tem impacto sobre a familia tem a ver com a
insensibilidade do sujeito como a consequéncia das atitudes de despersonalizacdo. Pode,
também, ocorrer casos em que o profissional se envolve completamente, desprezando, deste

modo, as relacdes ao nivel familiar, deixando-as para segundo plano.

2.6.2.3 Consequéncias para a organizacao

As consequéncias mais importantes e que se repercutem no seio da organizacdo, devido
ao burnout, sdo fundamentalmente uma baixa satisfacdo laboral, o absentismo laboral elevado,
a propensdo para o abandono do posto e/ou da organizacao, baixa implicacdo laboral, assim

como um baixo interesse pelas atividades desenvolvidas a nivel profissional, o deterioramento
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da qualidade do servico da organizacdo, um aumento dos conflitos interpessoais com chefias,
colegas e clientes da organizacdo, aumento da rotacdo laboral e um aumento dos acidentes de
trabalho (Gil-Monte & Peird, 1997).

2.6.2.4 Baixa Satisfacao Profissional

De acordo com Peird, Luque, Melia e LosCertales (1991, cit. in Gil-Monte & Peiro,
1997) a satisfacdo laboral de uma forma sintética pode dar-se quando as pessoas tém uma ideia
mais ou menos definida acerca de como creem que deveriam ser as coisas no seu trabalho e 0s
aspetos importantes relacionados com ele. As pessoas sabem do que gostam e como gostariam
que fossem as coisas. Estas ideias sdo comparadas com a realidade e dessa comparagédo surge
um juizo e uma atitude associada: as pessoas estdo mais ou menos satisfeitas.

De acordo com Maslach e Leiter (2008, cit. in Vladut & Kallay, 2010) a sindrome de
burnout tem uma relacdo significativa com a satisfacdo laboral e no que respeita as trés
dimensdes que caracterizam a sindrome a satisfacdo estd negativamente relacionada com os
sentimentos de esgotamento emocional e de despersonalizacdo e, positivamente, com os de

realizacdo pessoal.

2.6.2.5 Propensao para o abandono da organizacao

A relacdo entre o burnout e a propensdo para o abandono da organizacdo é
significativamente positiva, e quanto as dimens@es da sindrome, a propensdo para o abandono
da organizacéo esta positivamente relacionada com os sentimentos de esgotamento emocional e
de despersonalizacdo e negativamente com os sentimentos de realizacdo pessoal (National
Institute for Occupational Safety and Health, 2002).

O abandono da organizacdo por parte dos seus colaboradores tem importantes
consequéncias, negativas, para a mesma. Entre essas consequéncias podemos incluir custos
economicos, perda de eficacia e eficiéncia da organizacdo no alcance dos seus objetivos,
alteracbes nas redes de comunicacdo, implantagdo inadequada de politicas organizacionais,
entre outras.

Segundo Carlotto (2002) os professores com altos niveis de burnout pensam com
frequéncia em abandonar a profissdo. Em alguns casos os professores abandonam a sua

profissdo antes da idade legal como forma de lidar com a exaustdo emocional. J& os que ficam
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apresentam niveis de produtividade muito abaixo do seu potencial, evidenciando problemas na
qualidade do trabalho (Maslach & Goldberg, 1998, cit. in Carllotto, 2002).

2.6.2.6 Absentismo Laboral

Os elevados niveis de absentismo constituem uma das principais consequéncias da
sindrome de burnout no trabalho.

A relacdo entre o burnout e o absentismo, encontra-se teoricamente justificada. Os
autores Maslach e Jackson (1981) e Maslach e Leiter (2008, cit. in Vladut & Kallay, 2010)

afirmam que existe uma relacdo significativa do burnout com o absentismo.

2.6.2.7 Deterioracao da Qualidade do Servico da Organizacao

A deterioracdo da qualidade do servico como consequéncia do burnout deriva de
componentes atitudinais e sobretudo das atitudes de despersonalizacdo. Verifica-se que a
diminuicdo da satisfacdo e da motivacdo laboral, juntamente com o deterioramento do
rendimento dos profissionais no trabalho, especialmente com a qualidade deste, e o incremento
da frustracdo, pode condicionar o desenvolvimento de atitudes pouco positivas e de
desinteresse. Assim, verifica-se que os profissionais tendem a tratar os seus clientes/alunos
como objetos e problemas e ndo como seres humanos, e desta forma, a qualidade do servigo

pode deteriorar-se consideravelmente (Gil-Monte & Peir0, 1997).

2.7 Os Docentes e o burnout

A contemporaneidade tem trazido muitas exigéncias aos trabalhadores e neste caso em
particular para os professores. O contexto atual, impulsionado, também, por uma crise
econdmica e politica, tem dificultado e incrementando novas dificuldades, responsabilidades e
tarefas de forma quase constante.

Aos professores cabe, entre outras tarefas, a transmissdo de conhecimentos, a
preparacdo dos alunos para a mudanca. E a estes profissionais que, também, se pode imputar a
responsabilidade de uma sociedade equilibrada, assente nos bons valores e costumes e uma

economia competitiva com mao de obra bem formada.
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Segundo Delors (1996) o docente devera estar apto para:

(...) despertar a curiosidade, desenvolver a autonomia, estimular o rigor intelectual e
criar as condicdes necessarias para 0 sucesso da educacdo formal e da educacédo
permanente. A importancia do papel do professor enquanto agente de mudanca,
favorecendo a compreensdo mutua e a tolerancia, nunca foi tdo patente como hoje em
dia (p.131).

Assim, e conforme se adiantou anteriormente, 0s professores representam uma classe
propensa ao stress e ao burnout.

“Ser professor significa optar por uma das profissdes mais exigentes em termos de
exposicao ao stress ocupacional (Gomes, Peixoto & Silva, 2012, p.357).”

Segundo Guglielmi e Tatrow (1998, cit. in Carlotto, 2002) o burnout, quando
experienciado pelos professores, pode afetar o ambiente educacional e interferir na
concretizacdo dos objetivos pedagdgicos. Pode ainda originar efeitos colaterais como:
alienacdo, desumanizacdo, apatia, problemas de saude, absentismo e intencdo de abandonar a
profissdo.

Kyriacou (1987, cit. in Jesus, 2002, p.218) concluiu que os professores apresentam
niveis de stress ocupacional mais elevados do que os outros profissionais “(...) survey-type
data which have compared teachers with other professions have typically found that school-
teachers reported one of higest, and often the higest, levels of occupational stress.”

Smith (2000, cit. in Pang, 2012, p.119) afirma que “research in a variety of countries
has show that teaching is a highly stressful profession”. J& Golembiewski (1983, cit. in Pang,
2012, p.119) refere que “high levels of occupational stress in the long term are know to lead to
a state of burnout and desistance from the profession”.

A profisséo de docente, segundo Teodoro (1994), confronta os titulares da funcdo com
situacdes de instabilidade e desgaste fisico e psiquico que origina, consequentemente, mal-

estar/crise de identidade profissional. Este desconforto € causado por alguns fatores:

(...) a crise de identidade profissional dos professores resulta de um conjunto composito
de fatores, que vao desde as condices de exercicio e de trabalho a degradacdo dos
niveis salariais e do estatuto social, a auséncia de perspetivas de construcdo de um
projeto de futuro na profissdo, a desintegragdo dos valores dominantes na nossa
sociedade, a crise da instituicdo escolar e ao caracter fluido e pouco especifico da
funcédo docente ( p.58).
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Loureiro (2001, p.45) ressalva que “a atividade de docente depara-se hoje com uma
situacdo tdo complexa como paradoxal, que ndo deixa de produzir consequéncias nefastas,
gerando um sentimento de insatisfacdo profissional e mal-estar que redundou numa crise de
identidade profissional.”

Outro autor, Rijo (1999, p. 69), afirma que “(...) um dos fatores que determina o mal-
estar prende-se, maioritariamente, com as suas reagdes emocionais e situacdes problematicas
geradas quer pelo relacionamento com os alunos quer pelo relacionamento com os colegas de
profissdo.”

Segundo Cruz (1990, cit. in Cruz & Melo, 1997) os professores sdo:

Submetidos a uma dupla fonte de stress. Por um lado, ficam naturalmente ansiosos se 0
recrutamento falha, se a promocao € bloqueada e se estd em causa a avaliacdo da sua
competéncia. Por outro lado, eles sdo sujeitos a uma pressdo crescente para
diversificarem o seu papel e para adaptarem os seus estilos de ensino, para dominarem
novos conteldos e para desistirem de alguma parte da autonomia de que sempre
desfrutaram (p.58).

Vérios estudos identificam esta profissio como uma das que apresenta uma maior
propensdo para o stress (Dunham & Varma, 1998; Tavares & Cooper, 1996 cit. in Kyriacou,
2003).

Kyriacou (2003, p.18) define o stress do professor como “(...) la experiencia de
emociones negativas y desagradables, tales como enfiado, frustracién, ansiedade, depresion y
nerviosismo, que resultan de algun aspecto del trabajo de professor.”

Kyriacou (2003) afirma que o stress pode diminuir a qualidade de trabalho dos
professores de duas formas: quando prolongado no tempo pode diminuir a satisfacdo e interesse
do professor pelo seu trabalho, o que pode, eventualmente, afetar a sua dedicacdo/entrega ao
trabalho e por ultimo influéncia negativamente na interacdo professor/aluno o que pode

comprometer a eficacia do ensino/aprendizagem.

2.7.1 Causas de Stress na Profissao de Docente

Ramos (1999) afirma que:

A profissdo de docente, na conjugacdo das exigéncias implicadas na sua natureza,
metodologia e objetivos, & uma atividade potencialmente indutora de stress, seja na sua
generalidade, seja nos aspetos particulares (por exemplo, lidar com alunos com
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problemas de comportamento na sala de aula). Esta profissdo cultiva agentes indutores
de stress muito precisos e idiossincraticos, tais como 0s que a seguir se indicam, a titulo
de curiosidade e como resultado de reflexdes e observacbes meramente empiricas

(p.35).

Carlotto (2002, p.25) afirma o seguinte:

“Inerente ao contetido do seu cargo, a relacdo com o aluno tem sido apontada como uma
das maiores causas do burnout”.

Um estudo levado por Burke (1996, cit. in Carlotto, 2002) permite sustentar a afirmacéo

anterior, segundo o autor o professor:

(...) assume muitas fungdes, possui papeis muitas vezes contraditorios (...) tem que
lidar com aspetos sociais e emocionais dos alunos e ainda com conflitos ocasionados
pelas expectativas dos pais, estudantes, administradores e da comunidade. O excesso de
tarefas burocréticas tem feito com que professores se sintam desrespeitados,
principalmente quando devem executar tarefas desnecessérias que ndo estdo
relacionadas com a esséncia da sua profissao (p.25).

O trabalho administrativo diminui o nimero de horas que tem disponivel para o
atendimento ao aluno e para poder evoluir na sua profissao (Carlotto, 2002).

Jesus (1999) enuncia alguns fatores que contribuem para o aparecimento do stress nos
professores: (1) Fatores Sociopoliticos- nimero excessivo de alunos; (2) Exigéncia politica
excessiva no que diz respeito ao trabalho dos professores. Assistimos a uma reforma do sistema
educativo, contudo foram esquecidos as condi¢des de trabalho, a preparacdo ou formacéo dos
professores o que faz que em algumas situacdes ndo consigam a resposta mais adequada as
exigéncias colocadas; (3) A alteracdo nas estruturas familiares tem contribuido para que tenham
novas responsabilidades e funcbes que ndo tinham no passado; (4) O desenvolvimento
tecnoldgico frenético contribuiu para uma rapida caducidade de conhecimentos. Muitos
professores ndo estdo preparados e manifestam inseguranca perante as novas “tecnologias de
ensino”; (5) Imagem que os meios de comunicacdo social transmitem dos professores. Nao
raras vezes so é noticiado o que acontece de errado, quando se comete erros.

E importante referir que hé ainda outros fatores que se prendem, de forma mais direta,
com o desempenho das fungbes. Aqui incluem-se as situacdes de indisciplina dos alunos,

sobrecarga do trabalho e as relagbes com os colegas de trabalho.
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Rijo (1999, p. 69) concluiu que:

(...) um dos fatores que determina este mal-estar prende-se maioritariamente com as
suas reacGes emocionais e situacdes problematicas geradas quer pelo relacionamento
com os alunos quer pelo relacionamento com os colegas de profissdo. Por outro lado,
varios estudos tém constatado que a forma como respondemos as situaces depende em
grande parte do significado que essas situacdes possuem para nos, da forma como as
pensamos (p.69).

Cardoso (1999) apresenta um resumo dos indutores de stress que, na sua opinido,
melhor se adequam a docéncia. Este referiu que a relagdo humana, alteragbes constantes, na
definicdo e no processo, do papel profissional (e.g. novas politicas educativas, novos métodos
pedagdgicos, novas tarefas), desvalorizacdo social do estatuto profissional, colocacGes dos
professores, condi¢des das infraestruturas e equipamentos, horario de trabalho, tipo de vinculo
contratual, nimero de alunos, caracteristicas dos alunos na escola (e.g. mau comportamento,
baixos resultados escolares, etc.); problemas familiares e sociais dos alunos, preparacdo de
aulas e avaliacdo de alunos sdo stressores que merecem uma atencao especial.

Nieto (2009) afirma que as mudangas sociais, falta de unido familiar e na escola, a
extensdo do ensino obrigatdrio (e.g. alguns estudantes rejeitam a escola e, quando se veem
obrigados a frequentar a mesma, provocam distdrbios/conflitos) promovem uma
responsabilidade extra aos professores (responsabilidade que antes era partilhada) e, segundo o
autor, estas podem ser algumas das causas do stress na docéncia. O mesmo autor, Nieto (2009),

refere o seguinte:

Muitos alunos apresentam autocontrolo deficiente e, inclusive, carecem dos principios
morais supostamente admitidos na sociedade atual. Levam para a sala de aula o
ambiente tenso em que vivem nas suas familias destruturadas e em permanente conflito.
(...) os alunos ndo entendem as atividades nas aulas (...) acabam por aborrecer-se,
atrapalham e perturbam a aula.

Os diferentes papéis que o professor se vé obrigado a desempenhar aumentam a sua
tensdo psiquica: educador, guia de estudo, tutor, avaliador, membro da comisséo, etc. (p.
10).

Pithers (1995) refere que para o estudo do stress nesta profissdo deve-se ter em
consideracdo variaveis como género, personalidade do professor, historia de vida, anos de
experiéncia, horério e carga de trabalho, tipo de alunos, local de trabalho e respetivas condigdes
de trabalho.
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2.7.2 Sintomas comuns na Profissdo de Docente

Kyriacou (2003) refere que ha um conjunto de sintomas comuns do stress no trabalho,
contudo ressalva que o impacto do stress difere de pessoa para pessoa. Assim, 0 autor refere
que os sintomas como irritabilidade, tensdo nervosa, perda de apetite sexual, indigestao,
intranquilidade, aspeto fisico pouco saudavel, mal-estar geral, depressdo, facilidade para chorar,
cansaco, bocejos, ataque de panico, instabilidade de humor, dores de estdmago, obsesséo
compulsiva pelo trabalho podem ter a sua origem no stress.

Kyriacou e Pratt (1985, cit. in Kyriacou, 2003) levaram a cabo um estudo onde
exploraram os diferentes tipos de resposta dos professores ao stress. Com esse estudo
concluiram que os sintomas variam entre os diferentes professores examinados e que as suas
reacOes tém uma relacdo com o seu estilo de trabalho.

Guglielmi e Tatrow (1998, cit. in Kyriacou, 2003, p.21) defendem que “(...) um alto
nivel de stress pode levar a uma série de comportamentos pouco saudaveis, comidas rapidas e
irregulares, excesso de alcool e tabaco, ndo dormir o suficiente.”

Segundo Kyriacou? (2003) um nivel de stress por um periodo prolongado pode conduzir
a um estado que se denomina esgotamento do professor.

Fazendo um enquadramento nas trés dimensdes do modelo proposto por Maslach, é
possivel afirmar o seguinte:

- Os professores sentem sinais de exaustdo emocional quando, por um longo periodo de
tempo, ndo conseguem lecionar com a mesma qualidade que tinham no inicio da carreira
(Schawab, 1981, cit. in Vandenberghe & Hurnerman, 1999);

- Os professores experimentam despersonalizacdo, quando desenvolvem atitudes
negativas, cinicas e indiferentes pelos alunos, parentes e colegas de trabalho (Schawab, 1981,
cit. in Vandenberghe & Hurnerman, 1999);

- Os professores sentem diminuida a sua realizacdo pessoal quando percebem neles

proprios uma ineficacia na ajuda dos estudantes a aprender e uma desmotivacdo no

2 Segundo o autor inclui os aspetos seguintes: (1) Esgotamento da predisposic&o para o trabalho quando se assiste
a um desinteresse e insatisfacdo do professor; (2) Esgotamento fisico quando o professor se sente fisicamente
cansado; (3) Esgotamento emocional quando o professor ndo consegue manter uma atitude positiva durante o dia
de trabalho.
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desempenho e execucdo das suas outras responsabilidades escolares (Schawab, 1981, cit. in
Vandenberghe & Hurnerman, 1999).

O burnout no ensino e na maior parte das profissées ligadas ao sector dos servi¢os esta
relacionado com a idade. Professores mais velhos, com mais de dez anos de experiéncia séo
mais vulneraveis (Vandenberghe & Huberman, 1999).

Huberman (1993, cit. in Kyriacou, 2003) observou que chega a um determinado
momento, por volta dos 40 anos, em que os professores reconsideram a sua carreira. Uns
sentem-se satisfeitos com o seu percurso profissional, outros dececionados. Normalmente a
“fase de dececdo” ¢ acompanhada por questdes que se relacionam com a continuidade nesta
carreira profissional. Trata-se de um periodo critico onde existe uma maior vulnerabilidade ao

esgotamento.

2.8 Fatores de risco de natureza psicossocial no trabalho

Nas Ultimas décadas, os paises ocidentais tém sido sujeitos a mudancas substanciais das
condicOes de trabalho. Estas mudangas tém sido abrangentes, isto é, comegcam na inddstria e
acabam no comércio. Hoje, flexibilidade e conhecimento sdo requisitos chave. Estas mudancas
colocam diferentes pressdes nos sindicatos dos trabalhadores, empregadores e empregados.

Coelho (2009) refere que os riscos sociais estdo a aumentar e que é previsivel que

venham a aumentar muito mais no futuro. Este vai mais longe e refere o seguinte:

Os riscos psicossociais aumentam por maltiplas razdes que tém a ver com as diversas
tendéncias de alteracdo no mundo do trabalho que se verificam sobretudo desde os
finais da década de setenta e que se podem agrupar em cinco grandes categorias: (1)
alteracbes socioecondmicas (globalizacdo, terciarizacdo da economia, feminizacdo da
populacao ativa e envelhecimento demografico); (2) um novo paradigma tecnoldgico e a
alteracdo do contetdo e da natureza do trabalho; (3) novas formas de organizacdo do
trabalho; (4) alteracdo dos espacos de trabalho; (5) altera¢do do significado do trabalho
e dos valores laborais (p. 14).

Sdo varias as investigacbes a confirmar que a relagdo entre as caracteristicas do
emprego e a saude dos trabalhadores pode ter uma influéncia significativa no bem-estar fisico e
mental. O burnout, stress ocupacional, doencgas coronarias podem, tambeém, encontrar a sua

origem nesta relacdo (Rabe, Giacomuzzi & Nubling, 2012).
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As abordagens classicas da Saude Ocupacional preocupam-se, sobretudo, com os efeitos
gue a exposicdo aos riscos mais tangiveis, decorrentes do trabalho tém sobre a salde dos
trabalhadores. A atencdo foca-se essencialmente na identificagdo, controlo e monitorizacéo de
riscos de natureza bioldgica, quimica e fisica nos locais de trabalho.

A terciarizacdo da economia, com todas as consequéncias que acarreta, nomeadamente
nas referidas alteracBes aos niveis do contetdo, natureza e formas de trabalho, faz emergir
preocupacles até entdo relegadas para segundo plano, ou mesmo esquecidas. A Saude
Ocupacional tende nas Gltimas décadas a encarar os fatores de risco no trabalho, sobre uma
nova perspetiva, o que implica por em causa a abordagem tradicional das condicdes de
trabalho, que ndo permite dar conta da natureza complexa da relacdo trabalho/satde (Graca,
1985).

Cox e Cox (1993), referem que a nogdo de salde deve ser encarada de forma mais
abrangente, isto €, deve ser entendida como algo mais vasto do que a simples auséncia de
doenca, lesdo ou incapacidade; o conceito deve ser ampliado ao ponto de incluir ndo s6 aspetos
fisicos mas também aspetos psicoldgicos e sociais.

Levi (1981, cit. in Graca, 1985) afirma:

(...) ha que reconhecer que se tem privilegiado a dimensado fisica da satide e do bem
estar e sO muito recentemente se comecou a prestar atencdo aos possiveis efeitos das
condicGes de trabalho em sentido amplo; ndo como fatores isolados ou isolaveis mas
como agregado de fatores de natureza ergondémica, psicoldgica e sociol6gica,
nomeadamente em termos de stress mental e por conseguinte, de doengas mentais e
psicossomaticas ou de perturbagdes comportamentais (p.33).

A importancia dos fatores psicoldgicos e sociais no trabalho tem vindo a adquirir
importancia. E possivel afirmar que relacdes entre o trabalho e a satide/doenca ¢ estudado desde
a antiguidade, contudo s6 a partir da Revolucdo Industrial € que estas tematicas assumiram
outros contornos. Talvez porque foi nesta altura que o trabalhador passou a estar sujeito a
jornadas de trabalho extensas, a salrios baixos, a condigdes de trabalho penosas e perigosas,
falta de higiene ou conforto. Assim, e nestas condicdes, é facil constatar que proliferavam os
acidentes de trabalho, o envelhecimento precoce, absentismo e elevadas taxas de mortalidade.

Os riscos a que um trabalhador esté sujeito na execucdo de uma atividade podem ser de
ordem fisica, incluidos os de natureza biologica, biomecénica e quimica e de ordem

psicossocial.
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Os riscos fisicos tém sido amplamente estudados, nomeadamente o seu efeito sobre a
saude dos trabalhadores. A maioria deste tipo de riscos podem ser medidos objetivamente, com
niveis de confianga e validade aceitaveis, pelo recurso a instrumentos de medida fiéis.

A Autoridade para as CondicGes de Trabalho (2013) refere que:

As mudancas significativas que ocorreram no mundo do trabalho nas Gltimas décadas
resultaram em riscos emergentes no campo da seguranca e salde ocupacional e levaram
— além de riscos fisicos, quimicos e bioldgicos — ao surgimento de riscos psicossociais.
Os riscos psicossociais relacionados com o trabalho tém sido identificados como um dos
grandes desafios contemporaneos para a salde e seguranca e estdo ligados a problemas
nos locais de trabalho, tais como o stress, violéncia, assédio e intimidagéo no trabalho.
(...) Segundo dados europeus de 2007 cerca de 8% dos trabalhadores portugueses
afirmaram ter um ou varios problemas de salde ligados ao trabalho, (média europeia em
8,7%) em que mais de 48% dos casos afetava a vida do dia-a-dia e cerca de 50%
determinava uma situacdo de absentismo. Cerca de 19% declararam que esta afetacdo
estava relacionada com aspetos da satde mental e cerca de 50% com aspetos relativos a
saude fisica.

Mais de 40% dos trabalhadores dos transportes e comunicacdes de Portugal acredita que
0 stress afeta negativamente a sua salde e seguranca. Cerca de 79% dos gestores
europeus estdo igualmente preocupados com o stress do trabalho.

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho o principal
obstaculo a prevencdo dos riscos psicossociais nas empresas portuguesas €, sem davida,
a falta de recursos (65% dos casos), embora estejam sensiveis as exigéncias legais sobre
a matéria.

2.8.1 Definicdo do conceito

A Organizacgéo Internacional de Trabalho (1986) considera que os fatores psicossociais
no trabalho consistem nas interacGes do meio de trabalho, do contetdo, natureza e condi¢des de
trabalho, por um lado, e as capacidades, as necessidades, 0s costumes, a cultura e as condi¢fes
de vida dos trabalhadores fora do trabalho, por outro. Estes fatores sdo suscetiveis de influir
sobre a satde e sobre a performance e a satisfacao no trabalho.

As referidas interacOes estabelecem-se dindmica e dialeticamente, tomando como
fatores primordiais a tarefa, 0 meio de trabalho fisico e social, as praticas de gestdo e as
condices de trabalho, pelo lado do trabalho e as caracteristicas psicologicas e bioldgicas gerais
do ser humano, as particularidades individuais e o contexto social, pelo lado do individuo.

A Organizacdo Mundial de Saude (1981, cit. in Graga, 1985, p.33), define os fatores

psicossociais no trabalho como:
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“(...) os que influenciando a saude e o bem estar do individuo e do grupo, derivam da
psicologia do individuo, bem como da estrutura e da jun¢do da organizagao do trabalho.”

O autor Graga (1985) evidencia o facto de esta nogdo aludir a inclusdo de caracteristicas
sociais, culturais e psicoldgicas (padrbes de comportamento, métodos tradicionais de resolucao
de conflitos ou de lideranca e fatores de personalidade, etc.).

A Agéncia Europeia de Seguranca e Saude no Trabalho (2005) enuncia que os aspetos
que dizem respeito ao desenho do trabalho, organizagdo/gestdo e aos seus contextos sociais e
ambientais tém potencial de causar danos de tipo fisico, social ou psicoldgico.

Para Sauter et al., (2003, cit. in Coelho, 2009) os fatores psicossociais sdo condi¢fes que

podem conduzir ao stress e que:

Compreendem aspetos do posto de trabalho e do ambiente, como o clima ou cultura da
organizacdo, as funcdes laborais, as relacdes interpessoais no trabalho e o desenho e o
contetido das tarefas (...) O conceito de fatores psicossociais estende-se também ao
ambiente existente fora da organizacdo (por exemplo exigéncias domesticas) e a aspetos
do individuo (por exemplo, personalidade e atitudes) que podem influir no aparecimento
de stress no trabalho. As expressdes organizacdo do trabalho e de fatores psicossociais
utilizam-se muitas vezes de maneira intercambidvel com a de fatores psicossociais para
fazer referéncia as condic¢des de trabalho que podem conduzir ao stress (p.45).

Benavides, Ruiz-Frutos e Garcia (2004, cit. in Coelho, 2009) que se entende por fatores
psicossociais, no contexto da Satde Ocupacional, aquelas caracteristicas inerentes as condi¢des
de trabalho, mas sobretudo da sua organizacdo que podem prejudicar a salde das pessoas
através de mecanismos psicoldgicos.

Para Villalobos (2004, cit. in Coelho, 2009) é:

Condicdo ou condi¢bes do individuo, do meio ambiente extra — laboral, que sob
determinadas condicdes de intensidade e tempo de exposicdo geram efeitos negativos no
trabalhador ou trabalhadores, na organizacdo e nos grupos, e, por Gltimo produzem
stress, o qual tem efeitos nos niveis emocional, cognitivo, no comportamento social e
laboral e fisiologico (p.45).
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2.8.2 Riscos Psicossociais

Podemos considerar como riscos psicossociais ou organizacionais, aqueles que derivam
das interacGes entre o conteudo do trabalho, a organizacdo do trabalho, sistemas de gestéo,
condi¢Oes organizacionais e ambientais de trabalho, por um lado, e as competéncias e
necessidades do trabalhador por outro (Cox & Cox, 1993).

Cox e Cox (1993) enumeram, com base nos estudos realizados, nove caracteristicas
diferentes do trabalho que se constituem como fatores de risco psicossocial.

Os autores definiram ainda as condigdes de trabalho que estdo relacionadas com cada

caracteristica (cf. Quadro 1).

Quadro 1- Carateristicas do Trabalho e Condi¢des de Risco [Adaptado de Cox & Cox, 1993]

Caracteristica do Trabalho Condicdes de Risco

Fungdo Organizacional e Cultura - Comunicagdes pobres;
- Organizagdo como ambiente pobre em tarefas;
- Ambiente pobre em resolucéo de conflitos;

- Ambiente desenvolvimental pobre.

Participagéo - Baixa participagdo na tomada de decisoes.

Desenvolvimento da Carreira e Status Profissional - Carreira incerta ou estagnada;
- Status profissional pobre ou valor social baixo;

- Salario baixo, inseguranga no emprego.

Contetdo do Trabalho - Tarefas mal definidas ou incertas;

- Auséncia de variedade;

- Trabalho fragmentado ou sem sentido;
- Sub-utilizagdo das competéncias;

- Constrangimentos fisicos.

Carga e Ritmo de Trabalho - Sobre ou sub-carga quantitativa;

- Sobre ou sub-carga qualitativa;

- Ritmo de trabalho elevado;

- Auséncia de controlo sobre o ritmo de trabalho;

- Pressdo temporal.

Organizagéo do Trabalho - Plano de trabalho inflexivel;
- Horério imprevisivel;
- Horérios longos ou anti-sociais;

- Trabalho por turnos.

Relagdes Interpessoais no Trabalho - Isolamento social ou fisico;
- Auséncia de suporte social;
- Conflitos e violéncia interpessoal;

- Relacéo pobre com os superiores.

Interface Casa-Trabalho - Exigéncia conflituantes entre o trabalho e o lar;
- Baixo suporte social proveniente de casa;

- Problemas com carreiras duplas.
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Kagan e Levi (1975, cit. in European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, 1996) referem que o0s stressores psicossociais resultam de combinacdes
sociais e sdo medidas pela percecdo e experiéncia. Esta mediacdo inclui estruturas e processos
relativos a tomada do meio ambiente como um todo (e.g. rapidas mudancas sociais, rotura dos
padrdes culturais), de onde podem sobressair resultados patogénicos. Determinantes individuais
da profissdo para reagirem a determinados estimulos (e.g. personalidade, habitos, atitudes)
interagem com o0s stressores para induzir distirbios emocionais, comportamentais e
mecanismos fisioldgicos, que podem, potencialmente, induzir perturbacdes (ansiedade,
comportamento autodestrutivo, disturbios funcionais na producdo de hormonas) doenca fisica e
mental induzida psicossocialmente e reducdo no bem-estar, satisfacdo e qualidade de vida.

Steers e Porter (1975, cit. in Peird & Prieto, 1996), constataram que o trabalho pode ser
uma fonte importante de identidade e autoestima, de onde derivam sentimentos positivos, que
conduzem ao aumento da implicacdo com o trabalho, ou pelo contréario, pode converter-se
numa fonte de frustracdo e aborrecimento. Neste Ultimo caso, 0s sentimentos negativos,
poderdo conduzir a reducdo dos niveis de implicacdo com o trabalho, satisfacdo laboral e desejo
de execucéo.

Os sentimentos negativos, quando se prolongam no tempo por um periodo de tempo que
varia consoante o individuo, podem dar origem a algumas “problematicas”. Estas podem
encontrar a sua origem em diferentes fatores inerentes ao trabalho, caracteristicas pessoais e
ambientais. Assim, é importante afirmar que a forma como cada individuo lida/enfrenta as
diferentes situacOGes, determinard em grande medida o aparecimento ou ndo do stress
ocupacional.

Assim, e em jeito de conclusdo, Sutherland e Cooper (1988, cit. in Martinez, 2002)
referem que os fatores psicossociais, também designados como fontes de stress, podem

agrupar-se em trés grupos (cf. Quadro 2).
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Quadro 2- Categorizagéo dos fatores psicossociais [Adaptado de Sutherland & Cooper, 1988, cit. in
Martinez, 2002]

Fatores associados ao ambiente

. Exigéncias fisicas (ou agentes fisicos): ruido, vibracédo, temperatura, ventilagdo, humidade, iluminagéo,
condicdes de higiene e clima;
. Contetdo do trabalho: carga de trabalho, tarefas repetitivas, controlo do trabalho, exigéncias mentais;
. Aspetos temporais do trabalhador: trabalho por turnos, trabalho noturno;
. Papel do individuo na organizacéo: conflito de papéis, ambiguidade de papéis, responsabilidade;
. Relacionamento e exigéncias interpessoais: relacionamentos no trabalho (relacionamentos sociais com pares, superiores e
subordinados) e exigéncias interpessoais (incongruéncia da posicao social, estilo de lideranga e presséo do grupo).
. Desenvolvimento da carreira: inseguranca (instabilidade) no emprego, possibilidade de promogéo;
. Remuneracéo: pagamento, beneficios, questdes de equidade.
. Clima e estrutura organizacional: autonomia, tipo de estrutura, recompensas, respeito, participagdo no processo de tomada de
deciséo, comunicacao, restri¢des injustificadas;

Fatores extra-organizacionais

. Inclui os aspetos que dizem respeito a vida do individuo, aspetos esses que podem interagir com o trabalho/organizagéo e, assim,

exercer pressao/influéncia sobre o individuo.

Fatores relacionados com o individuo

. Fatores genéticos: como sexo, etnia, condigdes de salde ou inteligéncia;
.Aspetos adquiridos: classe social, cultura, nivel educacional, habilidades e experiéncias;

. Fatores dispositivos: tragos de personalidade, necessidade e valores, estilo de comportamentos.

De referir que os fatores associados ao ambiente de trabalho, em especial os que estdo
relacionados com desenho, organizacdo e gestdo do trabalho e os do contexto organizacional da
empresa, tém sido considerados como fatores de risco com potencial para causar dano fisico ou
mental ao trabalhador (Cox & Griffiths, 1995 cit. in Martinez, 2002).

E importante reforcar que todos os individuos/profissdes estdo sujeitos a agentes
potenciais de stress, Cooper et al. (1998, cit. in Arnold, Robertson & Cooper, 1992) identificam
cinco categorias de stress no trabalho, comuns a todas as profissdes. Os fatores identificados
foram denominados da forma seguinte: fatores intrinsecos do trabalho, papel na organizacao,
relagcbes no trabalho, desenvolvimento/progressdo da carreira e estrutura e clima
organizacional.

Como fatores intrinsecos ao trabalho, os autores consideraram os seguintes: condic¢oes
de trabalho, tarefas repetitivas, trabalho por turnos, perigo e risco no trabalho, novas
tecnologias, sobrecarga e subcarga de trabalho.

Por condicdes de trabalho englobaram-se todos os fatores que rodeiam o trabalhador:
ruido, luz, odores e outros estimulos. Estes fatores podem afetar o estado de espirito e o estado

mental dos individuos, independentemente de terem ou ndo consciéncias.
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Os individuos que laboram em linhas de montagem evidenciam, normalmente,
desagrado face a natureza rotineira das suas tarefas (Walter & Guest, 1952, cit. in Argyle,
1989). Estes autores referem que os trabalhadores se aborrecem porque as suas
competéncias/capacidades ndo se aplicam. A oportunidade de aplicacdo de habilidades e
qualificacdes é uma fonte de satisfacdo laboral, enquanto que a sua auséncia se pode associar
com ansiedade, depressao e queixas psicossomaticas.

Existem na atualidade muitos individuos a trabalhar por turnos, alguns dos quais
chegam a estar sujeitos a rotatividade dos turnos. Alguns estudos demonstram, claramente, que
o trabalho por turnos afeta a temperatura corporal, o ritmo metabdlico, os niveis de acglcar no
sangue, a eficiéncia mental e a motivacdo no trabalho, bem como os padrdes de sono e a vida
social e familiar. A European Foundation for Improvement of Living and Working Conditions
(1996, p.17), adverte para o facto de que nem sempre os ritmos biol6gicos coincidirem com as

exigéncias do trabalho. Assim:

(...) a ativacdo do organismo pode ocorrer no momento em que o individuo necessita
dormir, normalmente durante o dia apdés uma noite de trabalho e a desativacao
correspondente pode ocorrer durante a noite, quando se espera que o trabalhador se
mantenha alerta (p.17).

A sobrecarga do trabalho, isto é, muitas horas de trabalho pode levar a mortes
relacionadas com doencas coronarias (Breslow & Buell, 1960, cit. in Arnold, Robertson &
Cooper, 1992). Uma investigacao, levada a cabo pelos investigadores mencionados, realizada
junto de trabalhadores industriais nos EUA, revela que trabalhadores com menos de quarenta e
cinco anos gque laboram mais do que quarenta e oito horas/semana, duplicam o risco de morte
por doenca coronaria, quando comparados com individuos nas mesmas condi¢fes, mas que
laboram um méaximo de quarenta horas/semana.

Uma profissdo que envolva risco ou perigo pode traduzir-se numa fonte de stress.

Quando alguém estd constantemente em alerta devido aos perigos oriundos do
desempenho das suas fungdes, deve estar sempre preparado para reagir imediatamente.

Outra fonte de stress é, conforme foi mencionado anteriormente, a introdugéo das novas
tecnologias, dado que obriga os trabalhadores a uma adaptagdo continua a novos equipamentos
e a novas formas/métodos de trabalho. Cooper (1984, cit. in Arnold, Robertson & Cooper,
1992), realizou um estudo com executivos de dez paises e concluiu que todos revelaram que

sentiam dificuldade em adaptar-se as novas tecnologias e a crescente presséo para o fazerem.
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Peir0, Preito e Roe (1996, cit. in Coelho, 2009) reforcam esta informacdo quando
afirmam que inicialmente o trabalho era essencialmente fisico, mas com a evolugdo passou-se,
gradualmente, a uma fase nova, a mentalizagdo da atividade laboral (aumento da atividade
mental). Esta evolucdo trouxe, naturalmente, um uso de ferramentas informatizadas. O uso
destas ferramentas informatizadas e do computador permitiu uma acesso maior a informagcéo,
capacidade para levar a cabo o trabalho em pequenos grupos, aumento do contacto direto com
fornecedores e clientes e facilidade na comunicagdo. Assim, esta evolugdo contribuiu para uma
mudanca de paradigma, dado que alterou-se as exigéncias laborais. Sdo cada vez maiores as
exigéncias mentais, conhecimentos e capacidade de aprendizagem. Tudo isto em prol de uma
maior velocidade de execucdo, eficiéncia, fiabilidade e responsabilidade.

A sobrecarga e a subcarga de trabalho constituem-se de igual forma como duas fontes
de stress ocupacional. H& dois tipos de carga excessiva, quantitativa quando ha muito trabalho
a realizar, ou qualitativa quando o trabalho a realizar é demasiado dificil. Quanto a subcarga de
trabalho, esta pode tornar-se perniciosa, porque o individuo ndo se sente suficientemente
desafiado pelo trabalho. A subcarga pode estar associada a tarefas rotineiras e aborrecidas
(segundo a percecéo do sujeito).

Quanto ao papel do individuo na organizacdo, mais propriamente a ambiguidade de
papel este sentimento pode surgir quando ndo existe uma ideia clara acerca dos objetivos do
trabalho de cada um, das expectativas dos colaboradores e do alcance e responsabilidade do seu
trabalho. Momentos como o primeiro emprego, promog¢éo ou transferéncia, mudanca de chefia
poderdo induzir este sentimento. A ambiguidade de papel pode levar a depressdo, baixa
autoestima, insatisfacdo, desmotivacdo e absentismo.

Lidar todos os dias com subordinados, colegas e chefias pode afetar bastante a forma
como o trabalhador perceciona o seu local de trabalho. Selye (1974, cit. in Arnold, Robertson &
Cooper, 1992, p. 297) afirma que “(...) aprender a viver com os outros ¢ um dos aspetos mais
stressantes da vida.” Assim, os niveis de stress podem ser reduzidos atraves das relagdes sociais
(suporte) entre colegas de trabalho, supervisores e subordinados, diminuindo o aparecimento de
‘pressoes interpessoais.’”

O modo como a chefia direta supervisiona o trabalho dos seus colaboradores é
considerado como um fator critico, do seu trabalho. Atualmente os supervisores e as chefias
enfrentam um novo desafio que passa pela delegacdo de responsabilidades e pela gestéo
participativa. Argyle (1989, p. 266) afirma o seguinte:
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(...) a satisfagdo no trabalho ¢ maior em contextos que providenciem autonomia e com
estilo de supervisdo participativa. Ha uma evidéncia consideravel de que a auséncia de
controlo ou autonomia sobre o trabalho é uma causa de ansiedade, depressdo, doencas
de foro mental e cardiacas.

N&o se reveste de importancia, apenas aumenta a remuneragéo, o status profissional e os
desafios associados revestem-se de extrema importancia. Os individuos de “meia-idade”
tendem a perceber as suas carreiras como estagnadas, diminuindo as oportunidades de
emprego, 0s niveis de energia e em muitos casos a atualizacdo dos conhecimentos.

A estrutura e o clima organizacional sdo fundamentais, dado que determinam o grau de
participacao dos trabalhadores, os sentimentos de pertenca, etc..

Loch e French (1948, cit. in Arnold, Robertson & Cooper, 1992) referem que o0s
trabalhadores a quem é facultada a possibilidade de maior participacdo nas tomadas de decisao,
produzem mais e demonstram mais satisfacdo laboral. Estes afirmam que a auséncia de
participacdo na empresa € um preditor de stress, muitas vezes relacionado com uma salde

débil, alcoolismo, depressdo, absentismo, entre outros.

2.8.3 Os docentes e os fatores de risco de natureza psicossocial no trabalho

As transformacdes sociais, as reformas educacionais, os modelos pedagdgicos, as
decisdes politicas e as condicbes de trabalho dos professores tém provocado alteracdes nesta
profissdo.

A alteracdo constante no contexto da educacéo afetou a imagem do professor, dado que
até meados do século XX, este era considerado um profissional muito qualificado para ensinar
os valores e as crencas culturais enraizados na sociedade.

Jardim, Barreto e Assuncdo (2005, cit. in Cruz, Lemos, Welter & Guisso, 2010) referem

0 seguinte:

As modifica¢fes constantes no contexto de trabalho docente foram influenciadas pelas
reformas educacionais e por modelos pedagogicos estimulados pelas politicas
governamentais. Destaca-se que, até aos anos de 1960, a maior parte dos docentes
usufruia de uma relativa seguranca material, com emprego estavel, bem como relativo
prestigio social. Porém, a partir de 1970, com a expansao das exigéncias da populacéo
por protecdo social, houve o crescimento do funcionalismo e dos servi¢os publicos
gratuitos, entre eles a educacao (p.148).
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Contudo, com o passar dos tempos, essa imagem foi assumindo outros contornos gracas
a massificacdo do ensino, a sua propagacao sem qualidade e a precaridade das condi¢cdes dos
docentes.

Picado (2009) acaba por reforcar esta informacdo quando menciona que 0 ensino em
Portugal e na Europa tem passado nos ultimos anos por um processo de mudancas profundas.
Que vai desde, rapidas e acentuadas, transformacdes sociais, politicas e economicas que lancam
novos desafios aos sistemas de ensino em geral e aos professores em particular. Estas
exigéncias levaram a que muitos professores sintam cada vez mais a necessidade de se
ajustarem as exigéncias sociais, tecnoldgicas e profissionais com que sdo confrontados no seu
dia a dia.

Gomes, Peixoto e Silva (2012) fazem uma alusdo as alteracGes do Estatuto da Carreira
Docente introduzidas em 2007 e 2009 pelo Governo Portugués, por meio do Ministério da

Educacdo. De forma mais concreta:

(...) em 2007, foram propostas mudangas significativas na carreira docente dos
professores do ensino béasico e secundario, de onde se pode destacar a alteragdo das
categorias profissionais (passando a existir as categorias de professor e professor
titular), bem como as transformacdes no regime de avaliacdo de desempenho, definido
como mais exigente e com efeitos no desenvolvimento da carreira (Decreto-Lei n® 15,
PORTUGAL, 2007). Uma das mudancas mais significativas na avaliacdo dos
professores prendeu-se com o facto de esta passar a ser da responsabilidade principal de
figuras externas a cada professor avaliado, intervindo nesse processo 0s coordenadores
dos departamentos curriculares ou dos conselhos de docentes, inspetores com formacao
cientifica na area do professor avaliado, bem como os 6rgdos de direcdo da escola. O
resultado dessa avaliacdo passou a ser expresso em cinco mencgdes qualitativas, sendo
definidas duas classificacdes superiores a que nem todos os professores podem aceder
(regime de quotas) e que dao direito a um prémio de desempenho.
Esse conjunto de propostas foi objeto de significativa contestagao (...) (p.360).

Depois de mais algumas alteracBes, mais concretamente em 2010, o Decreto-Lei n°® 75
propdem que a carreira docente seja constituida apenas pela categoria de professor. Contudo,
hoje em dia, 0 Governo Portugués continua em negocia¢des com os Sindicatos com o objetivo
de resolver algumas discordias (por exemplo, regime de quotas, simplificacdo do regime de
avaliagdo e a existéncia de ciclos de avaliacdo mais longos no tempo) (Gomes, Peixoto & Silva,
2012).

Mas o descrito representa apenas uma parte dos riscos psicossociais que vitimam 0s
professores. Na verdade, dar aulas a alunos que ndo tém interesse na aprendizagem, jornadas de

trabalho muito extensas, exigéncia de forma sistematica em pesquisas e publica¢bes (no caso
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dos professores universitarios), problemas dos alunos, problemas com os alunos (por exemplo,
ameacas fisicas e verbais), reunides, dificuldade de progressdo na carreira, falta de controlo e
autonomia no trabalho, falta de apoio social dos colegas, insatisfacdo no trabalho, tipo de
personalidade, sobrecarga de papéis sdo apenas mais alguns riscos que vitimam os professores
e que ajudam a justificar a propensao desta classe para o burnout (Caran et al, 2010).

Barona (1991), Carlotto e Gobbi (1999) e Benavides-Pereira (2002 cit. in Cruz, Lemos,
Welter & Guisso, 2010) referem que sobrecarga (urgéncia de tempo, excesso de
responsabilidade, falta de apoio, expectativas excessivas (proprias ou de pessoas que 0 cercam),
falta de estimulos- tédio, soliddo/falta de solicitacdes (ou auséncia de solicitacdes desafiantes),
ruidos, alteracbes do sono, auséncia de perspetivas, mudancas constantes determinadas pela
organizagdo, introducdo de novas tecnologias, negligéncia (institucional) nas condigdes
ergondmicas do local de trabalho sdo alguns fatores de risco psicossocial que afetam os
professores.

Esteve (1999 cit. in Picado, 2009) aponta os seguintes fatores como indicadores do mal-

estar docente: Fatores Contextuais- (1) modificacdo no papel do professor (por exemplo as

novas funcbes decorrentes da burocratizacdo da profissdo) e dos agentes tradicionais de
socializacdo (por exemplo a transferéncia dos papeis educativos da familia para a escola; (2)
funcdo do docente (contestacdo e contradicdes); (3) modificagdo do contexto social (por
exemplo a multiculturalidade e a exigéncia de inclusdo); (4) redefinicdo dos objetivos do
sistema de ensino e o avanco do conhecimento (por exemplo a massificacdo do ensino e as
constantes alteracfes das metodologias pedagogicas); (5) fragilizacdo social da imagem do

professor. Fatores principais- (1) debilidade dos recursos materiais e condi¢bes de trabalho

face as necessidades educativas; (2) violéncia nas instituicbes escolares; (3) esgotamento
docente e a acumulacédo de exigéncias sobre o professor.

O mesmo autor, Esteve (1999 cit. in Picado, 2009), enuncia como consequéncias do
mal-estar docente o seguinte: (1) sentimento de desconcerto e insatisfacdo face aos problemas
da préatica docente, resultantes da contradicdo entre a realidade e a imagem ideal que os
professores gostavam de realizar; (2) desenvolvimento de esquemas de inibi¢cdo, como forma de
cortar a implicacdo pessoal com o trabalho que realizam; (3) pedido de transferéncia como
forma de fugir de situagBes conflituosas; (4) desejo manifestado de abandonar a docéncia; (5)
absentismo como mecanismo para cortar a tensdo acumulada; (6) emocgdes negativas

(ansiedade, stress, depressao, burnout e outras emocdes que traduzem mal estar).
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2.7 Burnout e Fatores Psicossociais - A sua relacao

“A profissdo docente apresenta-se, no atual contexto de trabalho, exposta a uma grande
quantidade de stressores psicossociais que, se persistentes, podem conduzir ao burnout
(Carlotto, Librelotto, Pizzinato & Barcinski, 2012, p.316) ™.

Os professores, conforme se tem adiantado, tém sido alvo de diversas investigagdes, dado
que no exercicio da sua profissdo encontram-se presentes diversos stressores/fatores de risco
psicossocial. Estes encontram, por exemplo, a sua origem no contexto institucional e social
onde as funcdes sdo exercidas (Harrison, 1999, cit. in Carlotto, 2002).

A sindrome de burnout aparece como resultado de um stress ocupacional crénico. E
uma sindrome psicossocial que encontra nos stressores/fatores de risco psicossocial pressdo
excessiva, conflitos e recompensas emocionais reduzidas os seus catalisadores (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001, cit. in Carlotto, Librelotto, Pizzinato & Barcinski, 2012).

Numa andlise mais detalhada das razfes promotoras desta situacdo, a investigacéo veio
concluir que sdo vérios os fatores de stress, desde alunos (e.g., baixa motivacéo,
comportamentos de indisciplina, etc.), passando pela natureza do trabalho realizado
(e.g., pressdes de tempo, excesso de tarefas a realizar, lidar com a mudanga, etc.), até as
relacbes estabelecidas com o0s colegas e a organizacdo escolar (e.g., conflitos
profissionais, baixo apoio social, avaliacdo por parte da direcdo da escola e/ou
ministério, etc.) (Benmansour, 1998; Chan & Hui, 1995; Greenglass, Burke, &
Konarski, 1998; Pithers & Soden, 1998 cit. in Gomes, Montenegro, Peixoto & Peixoto,
2010, p.110).

Em sintese, eis alguns fatores psicossociais que podem estar na origem do burnout: (1)
relacdo com os alunos (Carlotto, 2002; Santavirta, Solovieva & Theorell, 2007); (2) sobrecarga
de trabalho (Burke, 1996, cit. in Carlotto, 2002; Santavirta, Solovieva & Theorell, 2007); (3)
conflito de papéis (Burke, 1996, cit. in Carlotto, 2002); (4) recompensa inadequada (Burke,
1996, cit. in Carlotto, 2002; Lindblom, Linton, Fedeli & Bryngelsson, 2006; Santavirta,
Solovieva & Theorell, 2007); (5) falta de suporte social (da comunidade escolar) (Burke, 1996,
cit. in Carlotto, 2002; Lindblom, Linton, Fedeli & Bryngelsson, 2006; Santavirta, Solovieva &
Theorell, 2007); (6) formacdo recebida inadequada na resolucdo dos problemas da
escola/alunos (Farber, 1991; Wisniewski & Gargiulo, 1997, cit. in Carlotto, 2002); (7) falta de
condicOes fisicas e materiais (Carlotto, 2002); (8) perda de status da profissdo (Lens & Jesus,
1999, cit. in Carlotto, 2002), (9) sentimento de (in) justica (Lindblom, Linton, Fedeli &
Bryngelsson, 2006); (10) insénias (Lindblom, Linton, Fedeli & Bryngelsson, 2006); (11)
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depressdo (Lindblom, Linton, Fedeli & Bryngelsson, 2006); (12) ansiedade (Lindblom, Linton,
Fedeli & Bryngelsson, 2006); (13) falta de apoio do governo/politicas governamentais
(Santavirta, Solovieva & Theorell, 2007; Gomes, Peixoto & Silva, 2012); (14) mudancas
constantes na profissdo (Santavirta, Solovieva & Theorell, 2007); (15) ameacas verbais e fisicas
(Cara et al, 2010); (16) pouca participacdo do trabalhador nas decisdes e falta de controlo sobre
o trabalho (Lindblom, Linton, Fedeli & Bryngelsson, 2006).

Assim, é possivel concluir, depois de uma breve revisdo da literatura, que os fatores

psicossociais podem estar na origem da sindrome de burnout.
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3. Procedimento Metodolégico

A etapa que se segue tem o proposito de apresentar a metodologia utilizada na
realizacdo deste estudo. Deste modo, sdo apresentados, 0s objetivos, as hipdteses, o0s
participantes, as varidveis em estudo, os instrumentos, os procedimentos de recolha e de anélise
estatistica.

E importante referir que atendendo aos objetivos de estudo dos fatores psicossociais e
burnout e dado o contexto em que esta investigacdo se insere (ensino superior universitario),
privilegiou-se um estudo ndo experimental de tipo transversal. Este é um estudo que se afigura,
também, como descritivo e correlacional, visto que se pretende descrever as caracteristicas da
amostra e avaliar/analisar a relacdo entre as variaveis fatores psicossociais e burnout (Almeida
& Freire, 2008).

3.1 Objetivos do estudo

Como foi referido ao longo do enquadramento tedrico desta dissertacdo, os professores
pertencem a uma classe profissional onde o burnout pode proliferar. Ndo raras vezes, esta
sindrome encontra nos fatores de risco psicossocial do trabalho a sua forga motriz. Assim,
torna-se fundamental verificar a relacdo entre os fatores de risco psicossocial do trabalho e as
trés dimensdes do burnout, exaustdo emocional, despersonalizacio e realizagdo pessoal. E por
isso fundamental avaliar qual o impacto desta dindmica (fatores psicossociais € burnout) nos
docentes universitarios de trés universidades (Universidade de Aveiro, Universidade da Beira
Interior e Universidade do Minho), sendo este o0 objetivo geral desta dissertacdo. Quanto aos
objetivos especificos apresentam-se 0s seguintes:

- Analisar se as caracteristicas sociodemograficas (género, tempo de servico, idade) tém
impacto no burnout.

- Avaliar qual o impacto dos fatores psicossociais nas trés dimensbes do burnout
(exaustdo emocional, despersonalizagéo, realizagdo pessoal).

- Identificar quais os fatores psicossociais que facilitam a vivéncia do burnout.
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3.2 Hipoteses

Tendo em consideracdo 0s objetivos enunciados, e de acordo com a revisao
bibliografica, formularam-se as hipoteses de estudo. Assim, as primeiras nove hipoteses
apresentadas estdo relacionadas com o objetivo em que se pretende analisar a relacdo entre o
burnout (exaustdo emocional, despersonalizacdo e realizacdo profissional) dos docentes do
ensino universitario e o género, idade e tempo de servico.

As hipoteses formuladas:

H1 (1): Existem diferencas estatisticamente significativas na variavel exaustdo emocional
em funcdo da variavel género.
Hi ) N&o existem diferengas estatisticamente significativas na variavel exaustéo

emocional em funcédo da variavel género.

H, (): Existem diferencgas estatisticamente significativas na variavel despersonalizagéo
em funcdo da variavel género.
H, ©: N&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel

despersonalizacdo em funcéo da variavel género.

Hs 1): Existem diferengas significativas na variavel realizagéo pessoal em funcéo do
género.
Hs ): N&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel realizagéo

pessoal em funcéo do género.

Ha. @) Existem diferencas estatisticamente significativas na variavel exaustdo emocional
em funcgdo da variavel idade.
H. ) Na&o existem diferengas estatisticamente significativas na variavel exaustdo

emocional em funcdo da varidvel idade.

Hs 1): Existem diferengas estatisticamente significativas na variavel despersonalizagéo
em funcdo da varidvel idade.
Hs (©: N&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel

despersonalizacdo em funcédo da variavel idade.
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Hs (): Existem diferencas estatisticamente significativas na variavel realizagdo pessoal
em funcdo da variavel idade.
Hs (0): N&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel realizagdo

pessoal em funcédo da varidvel idade.

H; 1): Existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de exaustdo
emocional em fungdo do tempo de servigo dos professores.
H; (0): N&o existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de exaustdo

emocional em fungéo do tempo de servigo dos professores.

Hs (1): Existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de despersonalizagao
em funcdo do tempo de servigo dos professores.
Hs (©: N&o existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de

despersonalizacdo em funcéo do tempo de servigo dos professores.

Hq (1y: Existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de realizagéo pessoal
em funcdo do tempo de servigo dos professores.
Hy (0): Nao existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de realizacdo

pessoal em funcéo do tempo de servigo dos professores.

As seguintes hipoteses foram levantadas em funcdo da analise fatorial realizada para o
presente estudo, apresentada posteriormente, mais especificamente nos resultados, referindo-se
a relacdo entre os fatores psicossociais e as dimensdes explicativas do burnout (exaustdo

emocional, despersonalizacao e realizacdo pessoal) de docentes universitarios.

Hio (1): EXiste uma relacdo estatisticamente significativa entre as exigéncias quantitativas
do trabalho e o burnout.
Hio ©: Nao existe uma relagdo estatisticamente significativa entre as exigéncias

quantitativas do trabalho e o burnout.

Hi; 1): Existe uma relagéo estatisticamente significativa entre a fadiga fisica e
emocional e o burnout.
H11 (0 N&o existe uma relagéo estatisticamente significativa entre a fadiga fisica e

emocional e o burnout.
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Hi, 1): Existe uma relagdo estatisticamente significativa entre o bullying e o burnout
experienciado pelos professores.
H12 (0): Néo existe uma relagdo estatisticamente significativa entre o bullying e o burnout

experienciado pelos professores.

Hiz 1) Existe uma relacéo estatisticamente significativa entre a satisfacéo no trabalho e
0 burnout experienciado pelos professores.
Hiz (): N&o existe uma relagdo estatisticamente significativa entre a satisfacdo no

trabalho e o burnout experienciado pelos professores.

Hi4 (1): Existe uma relagéo estatisticamente significativa entre a transparéncia laboral e o
burnout experienciado pelos professores
His (0: Né&o existe uma relacdo estatisticamente significativa entre a transparéncia

laboral e o burnout experienciado pelos professores

His01): Existe uma relagéo estatisticamente significativa entre o apoio social de colegas e
superiores e 0 burnout experienciado pelos professores.

His 0): N&o existe uma relagéo estatisticamente significativa entre o apoio social de
colegas e superiores e 0 burnout experienciado pelos professores.

3.3. Amostra

Participaram neste estudo 121 professores de trés universidades portuguesas, 48
professores (39.7%) exercem funcdes na Universidade do Minho, 44 professores (36.4%)
exercem funcBes na Universidade de Aveiro e 29 professores (24.0 %) exercem funcdes na
Universidade da Beira Interior. Esta amostra conta com a participagdo de 49 docentes (40.5%)
do género masculino e 72 docentes (59.5%) do género feminino (cf. Figura 1 e 2).
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Figura 1- Distribui¢do da Amostra por Universidade
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Figura 2- Distribuicdo da Amostra por Género
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De salientar que 4 docentes (3.3%) tém uma idade compreendida entre os 26 e 30 anos;
32 docentes (26.5%) tém uma idade compreendida entre os 31 e os 40 anos; 50 docentes
(41.3%) tém uma idade compreendida entre os 41 e 50 anos; 32 docentes (26.5%) tem uma
idade compreendida entre os 51 e os 60 anos e 3 docentes (2.5%) uma idade compreendida
entre os 61 e 65 anos.

Dos 121 docentes, 82 tém a habilitagdo Doutoramento (67.8%), 24 a habilitacdo
Mestrado (19.8%) e 3 a habilitacdo Licenciatura (2.5%).
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Quanto a categoria profissional, existe uma maior predominancia de professores
auxiliares. Em termos numéricos 66 professores auxiliares (54.5%); 7 professores auxiliares
convidados (5.8%); 10 professores associados (8.3%); 3 professores adjuntos (2.5%), 6
professores associados com agregacao (5%); 9 professores assistentes (7.4%); 11 professores
assistentes convidados (9.1%); 3 professores catedraticos (2.5%) e 6 professores com outra
categoria profissional (5%).

No que concerne ao tipo de contrato definido com a Universidade, 44 professores tém
contrato a tempo indeterminado (36.4%), 29 com contrato a termo certo (24.0%), 27 a tempo
indeterminado em periodo experimental (22.3%) e 20 em regime tenure (16.5%).

Dos participantes desta amostra, 79 docentes exercem na Universidade outros cargos
além da docéncia (65.3%) e 25 docentes exerce outras atividades para além da docéncia
(20.7%).

No que diz respeito ao tempo semanal despendido a componente de investigacdo, 34
professores despende menos de 6 horas semanais (28.1%), 26 professores despende entre 6 a 9
horas (21.5%) e 61 professores despende mais de nove horas semanais (50.4%).

Da amostra inquirida, 38 professores tem em média menos de 50 alunos (no atual
periodo letivo) (31.4%). J& 83 professores tém mais de 50 alunos (no atual periodo letivo)
(68.6%).

Dos 121 participantes, 69 exerce as suas fungdes durante a manhg, tarde e noite (57%),
70 trabalha na sua atividade ao fim de semana (57.9%), 29 trabalha sempre ao fim de semana
(24%), 81 dos inquiridos considera que as variaveis relacionadas com o trabalho sdo a principal

fonte de preocupacéo (66.9%) e 40 considera serem variaveis extra-trabalho (33.1%).

3.4 Instrumentos

Apo6s uma pesquisa concluiu-se ser pertinente, tendo em consideracdo as variaveis
centrais em estudo, a aplicacdo do Maslach Burnout Inventory Educators Survey (MBI-ES) e
Copenhagen Psychosocial Questionnaire Il — Versdao Média (COPSOQ).

O MBI-ES foi desenvolvido por Maslach, Jackson e Schawle. Este pretende avaliar o
burnout ao longo de 22 itens que tém em consideracdo as dimensdes exaustdo emocional,
despersonalizacdo e eficacia profissional (burnout) (cf. Anexo C).

A primeira subescala, exaustdo emocional, conta com 9 itens (dos 22 itens). Os itens do
MBI que mensuram esta dimensdo sdo: a) item um “Sinto-me vazio/a emocionalmente, por

causa do meu trabalho”, b) item dois “No fim do dia de trabalho, sinto-me exausto/a, ¢) item
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trés “Sinto-me fatigado/a quando acordo de manhd e tenho que enfrentar mais um dia de
trabalho.”, d) item seis “Trabalhar com pessoas o dia todo ¢, de facto, um esforgo para mim.”,
e) item oito “Sinto-me esgotado/a devido ao meu trabalho.”, f) item treze “Sinto-me muito
frustrado/a com o meu trabalho.”, g) item catorze “Sinto que estou a trabalhar demasiado no
meu trabalho.”, h) item dezasseis ‘“Trabalhar diretamente com pessoas coloca-me sob
demasiada pressao.”, 1) item vinte “Sinto que estou no meu limite (“no fim da linha”).

A segunda subescala, despersonalizacdo, conta com 5 itens (dos 22 itens). Os itens do
MBI que mensuram esta dimensao s3o: a) item cinco “Sinto que trato alguns alunos como se
fossem objetos pessoais.”, b) item dez “Tornei-me mais insensivel em relacdo as pessoas, desde
que comecei este trabalho.”, ¢) item onze ‘“Preocupo-me que este trabalno me esteja a
“endurecer” emocionalmente.”, d) item quinze “De fato, ndo me interessa o que acontece com
alguns alunos.”, e) item vinte e dois “Sinto que os alunos me culpam por alguns dos seus
problemas.”.

Quanto a ultima subescala, realizacdo pessoal, conta com 8 itens (dos 22 itens). Os itens
do MBI que mensuram esta dimensdo sdo: a) item quatro “Consigo compreender facilmente
como os meus alunos se sentem acerca das coisas.”, b) item sete “Lido muito eficazmente com
0s problemas dos meus alunos.”, ¢) item nove “Sinto que estou a influenciar positivamente a
vida de outras pessoas com o meu trabalho.”, d) item doze “Sinto-me muito enérgico/a.”, e)
item dezassete “Consigo facilmente criar uma atmosfera relaxada com os meus aluno.”, f) item
dezoito “Sinto-me entusiasmado/a depois de trabalhar de perto com os meus alunos.” h) item
dezanove “Consegui realizar muitas coisas importantes nesta profissdo.”, 1) item vinte e um
“No meu trabalho, lido com os problemas emocionais com muita calma.”.

Os itens deste questionario sdo respondidos numa escala de tipo Likert de 7 pontos,
onde o0 0 corresponde a nunca e 6 corresponde a todos os dias.

Quanto ao outro instrumento utilizado nesta investigacdo, COPSOQ Il — Versdao Média,
permite avaliar os fatores de risco psicossociais ao longo de 76 itens. Este instrumento foi
desenvolvido por Kristensen e Borg (2003) (cf. Anexo E).

O COPSOQ apresenta trés versdes: 1) versdo curta, visando a autoavaliacdo dos
trabalhadores ou a aplicacdo em locais de trabalho com menos de trés trabalhadores; 2) versao
média, destinada ao uso por profissionais de salde ocupacional na avaliacdo de riscos,
planificacio e inspecdo; 3) versdo longa para fins de investigacdo. E importante referir que a
versao curta e media visam apenas avaliar as dimensdes psicossociais que podem ter relacdo

direta na saude do trabalhador. As trés versdes apresentam dimensdes que medem indicadores
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de exposicdo (riscos psicossociais) e indicadores do seu efeito (salde, satisfacdo e stress)
(Fernandes da Silva et al., 2012).

A versdo do COPSOQ Il (cf. Anexo B) utilizada nesta investigacdo é composta pelas
subescalas seguintes: Exigéncias quantitativas®; Ritmo de trabalho *, Exigéncias cognitivas®,
Exigéncias emocionais®, Influéncia no trabalho’, Possibilidade de desenvolvimento®,
Transparéncia do papel laboral desempenhado®, Recompensas'®, Conflitos laborais™, Apoio
social de colegas™® Apoio social de superiores*; Em relacéo & sua chefia direta até que ponto
considera que...**, Valores no local de trabalho- Confianca horizontal™, Valores no local de

IlG

trabalho- Confianca vertical'®, Valores no local de trabalho- Justica e respeito’’, Valores no

local de trabalho- Auto-eficacia’®, Valores no local de trabalho-Significado do trabalho®,

® Itens correspondentes: 1) A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?”; 2) ”Com que frequéncia
ndo tem tempo para completar todas as tarefas do seu trabalho?”; 3) ”Precisa fazer horas-extra?”.

* Item correspondente: 4) Precisa trabalhar muito rapidamente?”.

> Itens correspondentes: 5) O seu trabalho exige a sua atengdo constante?”, 6) O seu trabalho requer que seja
bom a propor novas ideias?”, 7) “O seu trabalho exige que tome decisdes dificeis?”.

® Item correspondente: 8) ”O seu trabalho exige emocionalmente de si?”.

" Itens correspondentes: 9) “Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho?”, 10) “Participa na escolha das
pessoas com quem trabalha?”, 11) "Pode influenciar a quantidade de trabalho que lhe compete a si?”, 12) "Tem
alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz?”.

8 Itens correspondentes: 13) ”O seu trabalho exige que tenha iniciativa?”, 14) O seu trabalho permite-lhe aprender
coisas novas?”, 15) O seu trabalho permite-lhe usar as suas habilidades ou pericias?”), Previsibilidade (subescala)
(itens correspondentes: 16) “No seu local de trabalho, ¢ informado com antecedéncia sobre decisdes importantes,
mudangas ou planos para o futuro?”, 17) Recebe toda a informagio de que necessita para fazer bem o seu
trabalho?”.

® Itens correspondentes: 18) “O seu trabalho apresenta objetivos claros?”, 19) “Sabe exatamente quais as suas
responsabilidades?”, 20) “Sabe exatamente o que ¢ esperado de si?”.

1% Itens correspondentes: 21) “O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela geréncia?”, 22) “A geréncia do seu
trabalho respeita-0?”, 23) “E tratado de forma justa no seu local de trabalho?”.

! Itens correspondentes: 24) Faz coisas no seu trabalho que uns concordam mas outros ndo?”, 25) Por vezes tem
que fazer coisas que deveriam ser feitas de outra maneira?”, 26) “Por vezes tem que fazer coisas que considera
desnecessarias?”.

12 Itens correspondentes: 27) “Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de trabalho?”, 28) “Com
que frequéncia os seus colegas estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus problemas de trabalho?”, 29) “Com que
frequéncia os seus colegas falam consigo acerca do seu desempenho laboral?”.

3 Itens correspondentes: 33) “Existe um bom ambiente de trabalho entre si e os seus colegas?”, 34) Existe uma
boa cooperacgdo entre os colegas de trabalho?”, 35) “No seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade?”.
“ Itens correspondentes: 36) “Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de desenvolvimento?”, 37)
“D4 prioridade a satisfagdo no trabalho?”, 38) “E bom no planeamento do trabalho?”, 39) “E bom a resolver
conflitos?”.

5 Itens correspondentes: 40) “Os funcionarios ocultam informagdes uns dos outros?”, 41) “Os funcionarios
ocultam informac@o a geréncia?”, 42) “Os funcionarios confiam uns nos outros de um modo geral?”.

' Itens correspondentes: 43) “A geréncia confia nos seus funcionarios para fazerem o seu trabalho bem?, 44)
“Confia na informagdo que lhe ¢ transmitida pela geréncia?” e 45) “ A geréncia oculta informagdo aos seus
funcionarios”
7 Itens correspondentes: 46) “Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa?”, 47) “As sugestdes dos
funcionarios sdo tratadas de forma séria pela geréncia?”, 48) “O trabalho é igualmente distribuido pelos
funciondrios?”
'8 Itens correspondentes: 49) “Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente.”, 50) “E-me fAcil
seguir os meus planos e atingir os meus objetivos.”)
9 Itens correspondentes: 51) “O seu trabalho tem algum significado para si?”, 52) “Sente que o seu trabalho é
importante?”, 53) “Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho?”
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Valores no local de trabalho-Compromisso face ao local de trabalho®, Satisfacdo no
trabalho®!, Satisfacdo no trabalho-Inseguranca Laboral®?, Satisfacdo no trabalho- Conflito
trabalho/familia®®, Problemas em dormir®, Extenuac&o®, Stress®®, Sintomas depressivos?’)
Bullying®.

Os itens deste questionario sdo respondidos numa escala de tipo Likert de 5 pontos,
onde o 1 corresponde a “sempre” e 5 corresponde a “nunca/quase nunca”. Contudo, ha algumas
exceg0es como os itens 62, 63 e 64 cujos valores variam entre 1 — Extremamente e 5 —
Nada/Quase nada, e o0 item 61, que pertence a subescala “Inseguranga Laboral”, as respostas
podem variar entre “Excelente” e “Deficitaria”.

Tendo em consideracdo a orientacdo positiva de muitos itens procedeu-se a sua inversao
passando a sua categorizagédo a variar por exemplo entre 1 nada/quase nada a 5 extremamente
assim, permitir-nos associar valores mais elevados a uma boa percecdo dos fatores
psicossociais no contexto e valores mais baixos a percecfes negativas relativamente aos fatores
psicossociais no trabalho. Assim, os itens pertencentes aos intervalos [9-23], [27-39], [42-44],
[46-59] e o item 61 foram invertidos.

Relativamente a fiabilidade do instrumento, considerando a medida de consisténcia
interna alpha de cronbach, no estudo de validacdo do COPSOQ | versdo média original, 0s
valores obtidos apresentam-se na generalidade adequados, variando entre 0.59 referente a sub-

escala exigéncias emocionais ocultas (Demands for hiding emotions) e 0.87 relativas as escalas

% |tens correspondentes: 54) “Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho?”, 55) “Sente que os
problemas do seu local de trabalho sao seus também?”’

! Itens correspondentes: 56) “As suas perspetivas de trabalho?”, 57) “As condigdes fisicas do seu local de
trabalho?”, 58) “A forma como as suas capacidades sao utilizadas?”, 59) “O seu trabalho de uma forma global?”

2 |tens correspondentes: 60) “Sente-se preocupado em ficar desempregado?”, 61) “Em geral, sente que a sua
saude é:”
% Itens correspondentes: 62) “Sente que o seu trabalho lhe exige muita energia que acaba por afetar a sua vida

privada negativamente?”, 63) “Sente que o seu trabalho lhe exige muito tempo que acaba por afetar a sua vida

privada negativamente?”, 64) “A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha demais?”

* Itens correspondentes: 65) “Dificuldade a adormecer?”, 66) “Acordou varias vezes durante a noite e depois ndo
conseguia adormecer novamente?”

% |tens correspondentes: 67) “Fisicamente exausto?”, 68) “Emocionalmente exausto?”)

% |tens correspondentes: 69) “Irritado?”, 70) “Ansioso?”

%" Itens correspondentes: 71) “Triste?”, 72) “Falta de interesse por coisas quotidiana?”

% Ttens correspondentes: 73) “Tem sido alvo de insultos ou provocagdes verbais?”, 74) “Tem sido exposto a

L - ual i iado?”, . « violéncia?”, . N violénei
assédio sexual indesejado?”, 75) “Tem sido exposto a ameacas de violéncia?”, 76) “Tem sido exposto a violéncia

fisica?”).

57



exigéncias emocionais (Emotional Demands) e Qualidade da Lideranca (Quality of Leadership)
(Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg, 2005).

Também posteriormente, no estudo de revisdo da COPSQ no qual se desenvolveu e
validou a 22 versdo (COPSQ II), realizado por Pejtersen, Kristensen, Borg e Bjorner (2010), os
valores de alpha relativos a consisténcia interna como medida de fidelidade, apresentam-se
também no geral adequados variando entre um minimo de 0.63 relativo a sub-escala Inclusédo
Social (Social Inclusiveness) e um méximo de 0.89 para a sub-escala Qualidade da Lideranca
(Quality of Leadership).

Num trabalho mais recente realizado por Pinheiro (2012) junto de uma amostra de
Engenheiros e Técnicos de Manutencdo de Aeronaves, os resultados relativos a fidelidade do
instrumento também se apresentaram em geral adequadas variando o valor de alpha da
consisténcia interna entre 0.58 pertencente a sub-escala exigéncias do trabalho e 0.89 relagdes
interpessoais e liderancga.

Neste estudo também foi aplicado um questionario sociodemografico. Este foi
construido tendo em consideragdo a revisdo bibliografica e uma possivel sinergia com as
variaveis em estudo.

Quanto ao questionario sociodemografico conta com 21 itens (“Idade”, “Género”,
“Habilitacdes Académicas”, “Categoria Profissional”, “Tipo de Contrato”, “Numero de

Alunos”, “Tempo de servi¢o”, “Cargos Ocupados”, “Institui¢do em que Laboral”).

3.5 Procedimentos de recolha de dados

A recolha de dados desta investigacdo pautou-se sempre por critérios éticos e
deontoldgicos estreitos, de forma a garantir o principio de consentimento, anonimato e
confidencialidade.

Os instrumentos nesta investigacdo foram utilizados com autorizacdo prévia dos
detentores dos direitos de utilizagéo.

Procedeu-se a elaboragdo de um questionario sociodemografico (cf. Anexo B).
Posteriormente introduziu-se no Google Docs todos instrumentos a utilizar neste estudo,
questionario sociodemografico, MBI e COPSOQ. Assim, privilegiou-se uma recolha de dados
online e, de salientar, para que a base de dados criada no Google Docs fosse alimentada, 0s
participantes foram contactados através de email (cf. Anexo A). Por forma a assegurar a

eficiéncia e clareza decidiu-se realizar um pré-teste, que contou com a participacdo de 10

58



docentes, escolhidos de forma aleatoria, das trés instituicbes em estudo (Universidade de

Aveiro, Universidade da Beira Interior e Universidade do Minho).

3.6 Resultados

Neste ponto serdo expostos, inicialmente, os resultados relativos a andlise fatorial das
escalas de burnout e de fatores psicossociais do trabalho sendo, também apresentados 0s
resultados relativos a sua validade.

Para a andlise da consisténcia interna foi considerado um valor de saturacdo item-fator
de 0.40 existindo porém casos em que dada a proximidade da correlagdo a este valor e dada sua
importancia, optou-se pela sua manuten¢do com o objetivo de preservar o sentido semantico da
escala.

Foram também eliminados escalas com apenas 2 itens, considerando a opinido de Hair,
Black, Babin & Anderson (2010) que afirmam que cada escala deve ter pelo menos 3 itens. Os
mesmos autores e também Pallant (2011) sugerem um diferencial superior a 0.10 entre
dimensdes e um valor das comunalidades de cada variavel superior a 0.40.

Para a consisténcia interna foram considerados aceitaveis os resultados de alpha de
cronbach que se apresentam iguais ou superiores a 0.70 (Nunnally & Bernstein 1994).

Posteriormente foram analisados os resultados obtidos nas escalas de burnout (MBI) e
de fatores psicossociais no trabalho (COPSOQ), em termos de medidas de tendéncia central e
dispersdo. No caso da escala do burnout os resultados foram também apresentados em termos
de frequéncias e percentagens de resposta tendo em conta intervalos definidos anteriormente.

Apbs esta analise sdo expostos os resultados dos testes de estatistica inferencial que
permitem testar as hipéteses levantadas para o presente estudo. Tendo em consideracdo o
teorema do limite central, que nos diz que em amostras iguais ou superiores (>=30 elementos)
tendencialmente ndo se justifica a necessidade de recorrer a analise da normalidade dos
resultados obtidos, e consequente utilizagdo, em caso de auséncia da mesma, de teste de
estatistica ndo paramétrica.

Sendo assim em grupos menores foi analisada a normalidade da distribui¢éo tendo-se
verificado que a mesma ndo se apresenta normal, recorrendo-se para o efeito a testes como o de
Kruskall-Wallis, para comparar 3 ou mais distribui¢des de resultados.

Em termos de testes paramétricos foi utilizado o teste t para amostras independentes e a

correlacdo de Pearson e a regresséo linear simples.
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Também se recorreu a andlise de regressd@o mdaltipla pelo método stepwise para verificar
quais os fatores psicossociais que melhor predizem cada uma das dimens@es do burnout.

O nivel de significadncia escolhido é de 5%, sendo como tal considerados
estatisticamente significativos os resultados cujo valor de p (probabilidade de significancia) se
apresentem inferiores a 0.05.

3.6.1 Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES)

Uma das etapas importante a realizar nesta investigacdo passou pela analise fatorial dos
instrumentos, tendo-se optado pela andlise fatorial exploratéria por forma a analisar como a
estrutura dimensional dos instrumentos selecionados se apresenta na amostra sob investigacao.

Relativamente ao MBI, comecou-se por analisar a adequacdo da amostra ao processo de
analise fatorial. De acordo com o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) obteve-se um valor
considerado bom?® (0.810), sendo como tal possivel avancar com a anélise de componentes
principais. Entdo da anélise fatorial exploratoria realizada através do método de extracdo por
componentes principais, constatou-se a existéncia de cinco fatores explicativos (60.48% da
variancia) (cf. Tabela 1), uma vez que, de acordo com o critério de Kaiser o nimero de fatores

a reter ndao podera ter um eigenvalue inferior a 1.0 (Pereira, 2003).

Tabela 1 - Variancia total explicada

Valores Iniciais

ComponentesTotal % %
Variancia Cumulativa
1 6.201 28.19 28.19
2 2.807 12.76 40.95
3 1.580 7.18 48.13
4 1.505 6.84 54.97
5 1.211 551 60.48
6 982 4.47 64.94

Uma vez que a estrutura obtida de 5 fatores ndo corresponde a estrutura fatorial

anteriormente obtida na validacdo matricial de 3 fatores (exaustdo emocional,

%% Valores altos (entre 0.5 e 1.0) indicam que a analise fatorial é apropriada, enquanto valores baixos (abaixo 0.5)
indicam que a andlise fatorial pode ser inadequada (Marques, 2010).
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despersonalizacéo e realizacdo pessoal), considerou-se pertinente realizar uma analise do scree

plot que permite retirar o nimero de fatores a reter através da verificacdo do momento em que a

forma da curva muda de direcéo e se torna horizontal/mais achatada (Gray & Kinnear, 2012).
Deste modo conforme se pode observar na figura (cf. Figura 3), da andlise verifica-se a

retencdo de trés fatores explicativos.

Figura 3- Scree Plot da anélise fatorial do MBI

Scree Plot

Eigenvalue

0

T T r 1t 1 r r 1. 1. 1 1 11T 1T 71T T 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

Component Number

Face a estes resultados fatoriais, nos quais ndo se verifica um consenso relativamente ao
numero de fatores a reter, sendo o scree plot elucidativo da existéncia de trés fatores, conforme
a estrutura obtida na validacdo do instrumento para a populacdo portuguesa, optou-se,
atendendo aos limites impostos pela dimenséo global da nossa amostra, por utilizar a estrutura
fatorial originalmente desenvolvida, definindo assim 3 fatores explicativos do burnout.

Especificamente nesta investigacdo, verifica-se que o MBI-ES apresenta a seguinte
estrutura fatorial (cf. Tabela 2).
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Tabela 2- Valores da Andlise Fatorial Exploratéria com Rotagdo Varimax

Fatores
ftens Exaustdo emocional Realizacdo Pessoal Despersonalizagéo
Item 1 .886 .069 .040
Item 2 827 .026 -.033
Item 3 825 -.068 -.107
Item 4 .255 372 -119
Item 5 .022 -.353 .588
Item 6 .385 -.166 312
Item 7 -.012 .599 .067
Item 8 .808 -.077 142
Item 9 -.258 721 -211
Item 10 162 -.017 821
Item 11 322 .003 710
Item 12 -.662 405 041
Item 13 764 -.028 283
Item 14 635 .058 .001
Item 15 -.195 -.105 470
Item 16 454 -.168 .284
Item 17 -.091 .385 -.210
Item 18 -.095 .699 -.293
Item 19 183 .560 112
Item 20 .641 -.034 197
Item 21 -.316 .347 -.050
Item 22 341 -.442 282

Analisando os valores de saturacdo de cada item no respetivo fator, verifica-se que 0s
itens 4, 6, 17, 21 e 22 sdo alvo de eliminacdo uma vez que se encontram abaixo do valor de
saturacdo minimo (.40) sugerido por Stevens (1986).

Posto isto, os fatores obtidos mantém-se, sendo porém que o numero de total de itens
passa de 22 para 19, correspondendo ao fator 1 (exaustdo emocional) os itens 1, 2, 3, 8, 13, 14,
16 e 20 que explica 30.65% da variacéo, ao fator 2 (despersonalizagdo) os itens 5, 10, 11 e 15,
que explicam 12.97% da variacdo e ao fator 3 (realizacdo pessoal) os itens 7, 9, 12, 18 e 19,
responsaveis por 12.61% da variacao (cf. Tabela 3).

Ao nivel da validade fatorial, na mesma tabela, estdo expostos os valores de
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consisténcia interna. Face ao nimero de itens apresentaram-se bons para a sub-escala da
exaustdo emocional e valores considerados aceitaveis para as subescalas da despersonalizagéo e
da realizacao pessoal.

Tabela 3: Fatores do MBI-ES (n=121)

Itens Exaust@o emocional Despersonalizacdo Realizacdo Profissional
Item 1 .895 .023 .077
Item 2 .836 -.047 .039
Item 3 .832 -127 -.052
Item 8 .823 127 -.084
Item 13 770 274 -.023
Item 20 .648 .196 -.017
Item 14 .630 .004 .054
Item 16 430 .249 -111
Item 10 179 .823 -.005
Item 11 .337 .708 .047
Item 5 .044 .627 -.348
Item 15 -175 483 -.050
Item 9 -.290 -.251 135
Item 18 -114 -.351 .699
Item 7 -.013 .044 .652
Item 19 .187 .057 .594
Item 12 -.673 .019 423
% Variacao Especifica 30.65% 12.97% 12.61%
% Variacao Total 56.25%
Alpha de Cronbach (Consisténcia Interna) .88 .63 66

Nota: A negrito encontram-se representados os itens que foram selecionados para o fator. Foram selecionados alguns itens tendo em conta o
seu nivel de saturagdo igual ou superior a 0.4 e em fungdo do conteido semantico que apresentam relativamente ao respetivo fator que

representam.

3.6.2. Copenhagen Psychosocial Questionnaire

Nesta etapa damos continuidade a andlise fatorial e da consisténcia interna do outro
instrumento utilizado nesta investigacdo, o Inventario de Fatores Psicossociais no Trabalho
(COPSOQ). Esta analise foi realizada para amostra do presente estudo e tendo em consideracéo
que a validacao psicométrica da escala para a populagdo portuguesa que se encontra em curso e
estando apenas acessivel uma versao provisoria apresentada por Silva et al. (2011) e Pinheiro
(2012).

A analise fatorial foi realizada por sub-escala tendo em consideracdo as escalas da
versdao portuguesa provisoria e anteriormente apresentada por Silva et al. (2011) e Pinheiro
(2012).
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Sendo assim, relativamente a escala de Exigéncias no trabalho, que na versdo anterior

apresentada por Silva et al. (2011) se apresentava constituida por 4 fatores (cf. Anexo F), foi

obtida uma estrutura fatorial de 2 fatores (cf. Tabela 4):

e Fator 1 - Exigéncias Quantitativas (itens 1,2,3,4 e 5) - explica % de variagédo
(32.71%) e esta relacionado com o0s aspetos quantitativos do trabalho que exigem dos
participantes. Apresenta uma adequada consisténcia interna (o=.785, >0.730).

e Fator 2 - Exigéncias Cognitivo Emocionais (ltens 6,7 e 8) — Relacionada com os
aspetos que exigem cognitiva e emocionalmente dos participantes. Explica 25.03% da

variancia total ¢ apresenta uma consisténcia interna ndo muito adequada (0=.636, <0.7).

Tabela 4: Resultados relativos & andlise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Exigéncias no
trabalho.

Fatores

Exigéncias no trabalho Exigéncias
Exigéncias Quantitativas
Cognitivo/Emocionais

2

- Com que frequéncia ndo tem tempo para completar todas as

.869
tarefas do seu trabalho
3 - Precisa fazer horas-extra 773
1 - A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida 705
4 - Precisa trabalhar muito rapidamente .680
5 - O seu trabalho exige a sua atengéo constante 513
8 - O seu trabalho exige emocionalmente de si .808
7 - O seu trabalho exige que tome decises dificeis .808
6 - O seu trabalho requer que seja bom a propor novas ideias .601
% Variagdo Especifica 32.71% 25.03%
% Variagao Total 57.74%
Alpha de Cronbach (Consisténcia Interna) — Factores .785 .636

Relativamente a escala Organizacdo e Conteldo do Trabalho, conforme podemos

observar (cf. Tabela 5), foi obtida uma solugéo fatorial inicial de 4 fatores:

% Este valor é o valor de referéncia proposto por Nunnally (1994) para uma consisténcia interna adequada.
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Tabela 5: Resultados relativos a anélise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Organizacéo e
Contelido do Trabalho (12 andlise)

Fatores

Organizagéo e Contetdo do Trabalho

52 - Sente que o seu trabalho é
.860
importante

51 - O seu trabalho tem algum
.843
significado para si

53 - Sente-se motivado e envolvido com
.800
0 seu trabalho

55 - Sente que os problemas do seu local
561 475
de trabalho s&o seus também

54 - Gosta de falar com os outros sobre o
543 431
seu local de trabalho

11 - Pode influenciar a quantidade de
.880
trabalho que Ihe compete a si

12 - Tem alguma influéncia sobre o tipo
.843
de tarefas que faz

10 - Participa na escolha das pessoas com
614 466
quem trabalha

9 - Tem um elevado grau de influéncia no

761
seu trabalho

13 - O seu trabalho exige que tenha

573
iniciativa
14 - O seu trabalho permite-lhe aprender

_ 828
colsas novas

15 - O seu trabalho permite-lhe usar as

.652
suas habilidades ou pericias

Uma vez que os fatores 3 e 4 apresentavam apenas 2 itens, cada foram retirados os itens
9,13, 14 e 15, realizando-se nova analise fatorial que originou uma solucdo apenas com 2
fatores (cf. Tabela 6):

e Fator 1 — Significado/Compromisso de trabalho - significado atribuido ao
trabalho, englobando questdes relacionados com o0 modo como entende o trabalho
que desempenha assim como 0 compromisso para com o mesmo (Itens 51,52,53,54
e 55). Representa 36.67% da variancia total e apresenta uma consisténcia interna
adequada (0=.806, >0.7).
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e Fator 2 — Influéncia no proprio trabalho — Definido por itens que explicam a
forma como o individuo influencia o seu proprio trabalho (ltens 10, 11 e 12).
Representa 25.32 % da variancia total e apresenta uma consisténcia interna
adequada (0=.768, >0.7).

Tabela 6: Resultados relativos a anélise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Organizacéo e
Contetido do Trabalho (Analise final)

Fatores

Organizagéo e Contetdo do Trabalho Influéncia no proprio

Significado/Compromisso com o Trabalho

trabalho
52 - Sente que o seu trabalho é importante .873
51 - O seu trabalho tem algum significado para si .870
53 - Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho .842
55 - Sente que os problemas do seu local de trabalho sdo seus
também 64
54 - Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho .553
11 - Pode influenciar a quantidade de trabalho que Ihe compete
. .866
12 - Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz .814
10 - Participa na escolha das pessoas com quem trabalha 745
% de Variancia Especifica 36.776 25.315
% variancia total 62.091
Alpha de Cronbach (a) (Consisténcia Interna) 0.806 0.736

Quanto a escala Relagdes Interpessoais e Lideranca, conforme podemos verificar (cf.
Tabela 7), que de acordo com a andlise fatorial efetuada sobre os seus itens foram obtidos 5

fatores explicativos:
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Tabela 7: Resultados relativos a analise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala RelagGes

Interpessoais e lideranca (12 anélise)

Fatores

Relag@es Interpessoais e Lideranca

34 - Existe uma boa cooperagao entre os colegas de trabalho .807
28 - Com que frequéncia os seus colegas estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus problemas de trabalho 777
33 - Existe um bom ambiente de trabalho entre si e os seus colegas .730
27 - Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de trabalho .699
35 - No seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade .668
29 - Com que frequéncia os seus colegas falam consigo acerca do seu desempenho laboral .635
23 - E tratado de forma justa no seu local de trabalho 411
38 - E bom no planeamento do trabalho

39 - E bom a resolver conflitos

36 - Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de desenvolvimento

37 - D4 prioridade a satisfagédo no trabalho

22 - A geréncia do seu trabalho respeita-o

30 - Com que frequéncia é que o seu superior imediato fala consigo em relagéo ao seu desempenho laboral

31 - Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior imediato

32 - Com que frequéncia o seu superior imediato fala consigo sobre como esta a decorrer o seu trabalho

21 - O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela geréncia

20 - Sabe exactamente o que é esperado de si

19 - Sabe exatamente quais as suas responsabilidades

18 - O seu trabalho apresenta objetivos claros

17 - Recebe toda a informagao de que necessita para fazer bem o seu trabalho 402
16 - No seu local de trabalho, é informado com antecedéncia sobre decisdes importantes, mudancgas ou planos

para o futuro 428
25 - Por vezes tem que fazer coisas que deveriam ser feitas de outra maneira

26- Por vezes tem que fazer coisas que considera desnecessarias

24 - Faz coisas no seu trabalho que uns concordam mas outros ndo

.868
.786
.755
713
443

435

442

.858
764
.760
456

.875
.825
716
466

463

782
762
.596

Considerando que os itens 16, 17, 29 e 31, se revelam itens complexos, saturando em

mais do que um fator, estes foram retirados sendo 0s restantes itens sujeitos a nova analise

fatorial, originando uma solucéo fatorial de 5 fatores (cf. Tabela 8).
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Tabela 8: Resultados relativos a andlise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Relag6es

Interpessoais e lideranca (22 analise)

Relagdes Interpessoais e Lideranca

Fatores

34 - Existe uma boa cooperaco entre 0s
colegas de trabalho

28 - Com que frequéncia os seus colegas
estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus
problemas de trabalho

33 - Existe um bom ambiente de trabalho
entre si e 0s seus colegas

27 - Com que frequéncia tem ajuda e apoio
dos seus colegas de trabalho

35 - No seu local de trabalho sente-se parte
de uma comunidade

38 - E bom no planeamento do trabalho

39 - E bom a resolver conflitos

36 - Oferece aos individuos e ao grupo boas
oportunidades de desenvolvimento

37 - Da prioridade a satisfacédo no trabalho
22 - A geréncia do seu trabalho respeita-o
30 - Com que frequéncia é que o seu superior
imediato fala consigo em relagdo ao seu
desempenho laboral

32 - Com que frequéncia o seu superior
imediato fala consigo sobre como esté a
decorrer o seu trabalho

20 - Sabe exactamente o que é esperado de si
19 - Sabe exatamente quais as suas
responsabilidades

18 - O seu trabalho apresenta objetivos claros
25 - Por vezes tem que fazer coisas que
deveriam ser feitas de outra maneira

26- Por vezes tem que fazer coisas que
considera desnecessarias

24 - Faz coisas no seu trabalho que uns

concordam mas outros nao

.845

781

778

.685

.666

.881
.824

763

.758
.468

.863

.828

873

.859

719
.790
.765
.632
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Uma vez que o fator 3 apresenta apenas 2 itens (30 e 32) procedeu-se a uma nova

analise fatorial que se tornou definitiva, definida pelos seguintes fatores (cf. Tabela 9):

Fator 1 — Comunidade Social no Trabalho — Relacionado com itens que definem a
forma como os professores comunicam, interagem e recebem apoio dos colegas de
trabalho (ltens 27,28,29,33,34 e 35). E responsavel por 21.37% da variancia e apresenta
uma boa consisténcia interna (0=.852).

Fator 2 — Qualidade da Geréncia/Lideranca — Aspetos da qualidade do trabalho da
geréncia assim como do estilo de lideranca. Representa 20.28% da variacdo e apresenta
uma adequada consisténcia interna (0=.867).

Fator 3 — Transparéncia no trabalho — Associada a questdes sobre comportamentos
transparentes e direitos no trabalho. E responsavel por 14.37% da variancia total e
apresenta uma consisténcia interna adequada (o=.808).

Fator 4 — Conflitos no trabalho — Este fator é definido pelos itens 25 e 26 e refere-se a
questdes que expliqguem os conflitos verificados no trabalho. Explica 11.86% da

variancia e apresenta uma baixa consisténcia interna e pouco adequada (a=.622).
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Tabela 9- Resultados relativos a anélise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala RelacGes
Interpessoais e lideranca (Analise final)

Relagdes Interpessoais e Lideranga

Fatores

Comunidade

Social no Trabalho

Qualidade da
Geréncia/Lider

Transparéncia/Previsibilidade no

Trabalho

Conflitos no

Trabalho

34 - Existe uma boa cooperaco entre 0s
colegas de trabalho

28 - Com que frequéncia os seus colegas
estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus
problemas de trabalho

33 - Existe um bom ambiente de trabalho
entre si e os seus colegas

27 - Com que frequéncia tem ajuda e apoio
dos seus colegas de trabalho

35 - No seu local de trabalho sente-se parte
de uma comunidade

38 - E bom no planeamento do trabalho

39 - E bom a resolver conflitos

36 - Oferece aos individuos e ao grupo boas
oportunidades de desenvolvimento

37 - Da prioridade a satisfacédo no trabalho
22 - A geréncia do seu trabalho respeita-o
20 - Sabe exactamente o que é esperado de si
19 - Sabe exatamente quais as suas
responsabilidades

18 - O seu trabalho apresenta objetivos claros
25 - Por vezes tem que fazer coisas que
deveriam ser feitas de outra maneira

26- Por vezes tem que fazer coisas que
considera desnecessarias

24 - Faz coisas no seu trabalho que uns

concordam mas outros ndo

.845

781

778

.685

.666

.881
.824

763

.758
.468

873
.859

719

.790

.765

.632

% de Variancia Especifica
% variancia total

Alpha de Cronbach (a) (Consisténcia Interna)

21.37%

0.852

20.28%

0.867

67.89%

14.37%

0.808

11.86%

0.622

Quanto a escala de valores no local de trabalhos os resultados da analise fatorial

apontam para uma solucéo de 2 fatores, conforme o exposto (cf. Tabela 10):
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Fator 1 — Confianca Vertical (Geréncia) — Referente a aspetos sobre a confianga
depositada na geréncia do trabalho (Itens 43,44,45,46,47 e 48). Representa 36.42%
da variancia total e apresenta uma adequada consisténcia interna (0=.841).

Fator 2 — Confianca Horizontal (Colegas) — Aspetos relacionados com a confianga
depositada nos colegas de trabalho. Explica 27.27% da variancia e apresenta

também uma adequada consisténcia interna (0=.832).

Tabela 10: Resultados relativos a andlise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Valores no Local

de Trabalho
Valores no local de trabalho Fatores
Confianca Vertical Confianga Horizontal

40 - Os funcionérios ocultam informagdes uns dos outros .885
41 - Os funcionarios ocultam informagcéo a geréncia .879
42 - Os funcionarios confiam uns nos outros de um modo geral .730
43 - A geréncia confia nos seus funcionarios para fazerem o seu trabalho bem .790
44 - Confia na informacdo que Ihe é transmitida pela geréncia .831
45 - A geréncia oculta informagéo aos seus funcionarios 677
46 - Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa .644
47 - As sugestdes dos funcionarios sdo tratadas de forma séria pela geréncia 173
48 - O trabalho é igualmente distribuido pelos funcionarios .585
% de Variacdo Especifica 36.42% 27.37%
% de Variagdo Total 63.79%
Alpha de Cronbach (a) Consisténcia Interna a=.841 0a=.832

Quanto a escala Interface Individuo/Trabalho os resultados obtidos na tabela 13, revela

uma solucdo inicial de 3 fatores. Porém a existéncia de uma correlagdo negativa com um dos

fatores e a constatacdo de uma consisténcia interna muito baixa e inadequada levou a exclusdo

de 2 itens “ Sente-se preocupado em ficar desempregado” e “ A forma como as suas

capacidades sao utilizadas” (cf. Tabela 11).

Neste sentido realizou-se nova analise fatorial tendo-se obtido um solugdo definida apenas por

dois fatores que séo (cf. Tabela 12):

Fator 1 — Conflito trabalho familia — Itens relacionados com conflitos existentes
entre os problemas de trabalho e problemas familiares (ltens 62, 63 e 64).
Representa 39.81% da variancia e apresenta uma adequada consisténcia interna
(0=.872, >0.7).
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e Fator 2 — Satisfacdo no Trabalho — Questdes sobre aspetos da satisfagéo no trabalho

(Itens 56, 57 e 59). E responsavel por um variancia de 34.62% e tem igualmente

uma consisténcia interna adequada (a=.750, >0.7).

Tabela 11: Resultados relativos a analise fatorial com rotacao varimax (12 Analise)

Factores
Interface Individuo Trabalho
1 2 3
63 - Sente que o seu trabalho Ihe exige muito tempo que acaba por afetar a sua vida privada negativamente 914
64 - A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha demais .871
62 - Sente que o seu trabalho lhe exige muita energia que acaba por afetar a sua vida privada negativamente .863
59 - O seu trabalho de uma forma global .854
56 - As suas perspetivas de trabalho .854
57 - As condigdes fisicas do seu local de trabalho .668
60 - Sente-se preocupado em ficar desempregado .845
58 - A forma como as suas capacidades séo utilizadas -.589
Tabela 12: Resultados relativos & andlise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Interface
Individuo-Trabalho (Analise Final)
Fatores
Interface Individuo/Trabalho Conflito Trabalho Satisfagédo no

trabalho
62 - Sente que o seu trabalho lhe exige muito tempo que acaba por afetar a sua vida privada
negativamente
64 - A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha demais
63 - Sente que o seu trabalho Ihe exige muita energia que acaba por afetar a sua vida privada
negativamente
59 - O seu trabalho de uma forma global .880
56 - As suas perspetivas de trabalho .849
57 - As condic0es fisicas do seu local de trabalho .687
% de Variagdo Especifica 34.62%
% de Variagdo Total 74.43%

0=.750

Alpha de Cronbach (a) Consisténcia Interna

Em relacdo a escala de Salde e Bem-Estar os resultados (cf. Tabela 13), apontam para

uma solucgéo fatorial de dois fatores que se apresenta bastante mais reduzida que a solucédo
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fatorial de 6 fatores verificada anteriormente por Silva et al. (2011). Neste caso os dois fatores

sao:

Tabela 13: Resultados relativos a andlise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Saude e Bem-

Estar (12 andlise)

Fatores
Salde e Bem-Estar
1 2

68 - Emocionalmente exausto .837
67 - Fisicamente exausto .785
71— Triste .780
72 - Falta de interesse por coisas quotidiana .694
69 — Irritado .673
70 — Ansioso .657 401
61 - Em geral, sente que a sua saude é .656
65 - Dificuldade a adormecer .566 .534
66 - Acordou vérias vezes durante a noite e depois ndo conseguia adormecer

.555 .523
novamente
49 - Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente .768
50 - E-me fécil seguir os meus planos e atingir os meus objetivos .755

Considerando que os itens 65,66 e 70 saturam em dois fatores distintos, optou-se pela

sua exclusdo da analise sujeitando-se o0s restantes itens a nova analise fatorial, tendo-se obtido

uma nova solucdo também com dois fatores (cf. Tabela 14).

Tabela 14: Resultados relativos a analise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Saude e Bem-

Estar (22 anélise)

Fatores
Saulde e Bem-Estar
1 2
68 - Emocionalmente exausto .850
67 - Fisicamente exausto .796
71— Triste .786
72 - Falta de interesse por coisas quotidiana 718
69 — Irritado .686
61 - Em geral, sente que a sua salde é .686
49 - Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente .834
50 - E-me fécil seguir os meus planos e atingir os meus objetivos .806

Tendo em conta que o fator 2, apenas, apresenta 2 itens (item 49 e 50) os mesmos foram

excluidos, realizando-se nova analise fatorial. Esta Gltima analise originou apenas um fator

intitulado fadiga fisica e emocional (cf. Andlise 15).
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e Fator 1 - Fadiga Fisica/Emocional — Engloba questdes relativas a situacdes de

fadiga fisica (dificuldades em dormir), stress e problemas emocionais como

depressédo (Itens 61,67,68,69,71 e 72). Representa 58.42 % da variancia e apresenta

uma consisténcia interna adequada (¢=0.890, >0.7).

Tabela 15: Resultados relativos a andlise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala Saude e Bem-

Estar (Analise Final)

Saude e Bem-Estar

Fatores

Fadiga Fisica e Emocional

68 - Emocionalmente exausto .862
67 - Fisicamente exausto .803
71— Triste 772
72 - Falta de interesse por coisas quotidiana 737
69 — Irritado 712
61 - Em geral, sente que a sua saide é .687
% de Variagao Especifica 58,42%
% de Variacéo Total 58.42%
Alpha de Cronbach (o) Consisténcia Interna .890

Por fim a andlise fatorial aos 4 itens da escala de bullying indicam uma solugdo com

dois fatores (cf. tabela 16). Contudo um dos fatores é constituido apenas por um item, o que

leva a exclusdo do mesmo e a realizacdo de uma nova analise fatorial. Assim a nova solucéo

apresenta apenas um fator constituido pelos itens 74, 74 e 75 que explica 61.12% da variancia

total. O fator apresenta porém uma consisténcia interna inadequada (0=.630) (cf. tabela 17).

Tabela 16: Resultados relativos a analise fatorial da Escala de Bullying (12 Analise)

Bullying

Fatores

75-
73-
74-
76 -

Tem sido exposto a ameagas de violéncia
Tem sido alvo de insultos ou provocacdes verbais
Tem sido exposto a assédio sexual indesejado

Tem sido exposto a violéncia fisica

812
.765
757

.954
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Tabela 17: Resultados relativos a analise fatorial e respetiva consisténcia interna da Escala de Bullying
(Analise Final)

Fator
Bullying
Bullying
73- Tem sido exposto a ameacas de violéncia .846
74 - Tem sido alvo de insultos ou provocacdes verbais .786
75 - Tem sido exposto a assédio sexual indesejado .707
% de Variagdo Especifica 61,12%
% de Variagdo Total 61.12%
Alpha de Cronbach (a) Consisténcia Interna .630

Apbs a presente validacdo do constructo (andlise fatorial) e analise da fiabilidade
(consisténcia interna) do Inventéario de Burnout de Maslach (MBI) e do Inventario de Fatores

Psicossociais (COPSOQ), passa-se a analise descritiva e correlacional dos resultados obtidos.

3.6.3 Analise descritiva e correlacional

Na tabela seguinte (cf. Tabela 18), encontram-se expostos os valores médios obtidos em
cada uma das escalas do MBI (exaustdo emocional, despersonalizacéo, realizacdo pessoal).

Ao nivel da exaustdo emocional obteve-se um valor médio de 20.71 (M=20.71,
DP=10.89) variando entre 3 e 48.

Na escala de despersonalizacdo o valor obtido é de 2.66 (M=2.66, DP=3.27) sendo o
minimo obtido o0 e 0 maximo 17.

Por fim a escala de realizacdo pessoal obteve uma pontuacdo média de 20.65 pontos
(M=20.65, DP=3.27), variando entre 7 e 29.

Tabela 18: Analise Descritiva dos resultados obtidos na escalas de Burnout (MBI)

Escalas de Burnout (MBI) N Média (M) Desvio Padréo (DP) Minimo (Min) Méximo (Méx)
Exaustdo Emocional 121 20,71 10,89 3,00 48,00
Despersonalizagéo 121 2,66 3,27 0,00 17,00
Realizagéo Pessoal 121 20,65 4,72 7,00 29,00
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De modo mais especifico apresentamos, os resultados do burnout definidos por
categorias (Baixo, Médio e Alto), definidos em funcdo de 2 pontos de corte definidos em
funcdo de 2 percentis (Percentil 1- 33%, Percentil 2- 66%), estando os intervalos de valor

referentes a cada categoria (cf. Tabela 19).

Tabela 19: Categorias de burnout (exaustdo emocional, despersonalizacéo e realizacdo profissional)

Subescalas
Niveis Exaustéo emocional Despersonalizacéo Realizag&o Profissional
Alto 24 ou mais 11 ou mais 0-19
Moderado 15-23 7-10 20-22
Baixo 0-14 0-6 23 ou mais

Posto isto verificamos, nos resultados obtidos, que (cf. Tabela 20):
e Ao nivel da exaustdo emocional uma proporcdo superior de participantes apresenta
valores altos (n=45, 37.2%).
e Na dimensdo despersonalizacdo é superior a proporcdo de casos com valores baixos
(n=104, 86.0%).
e A maioria dos participantes apresenta valores altos de realizacéo pessoal (n=51, 42.1%).

Tabela 20: Resultados relativos a prevaléncia de casos por niveis de Exaustdo Emocional,
Despersonalizacéo e Realiza¢do Pessoal

Escalas de Burnout Alto Moderado Baixo Total
N (%) N (%) N (%) N (%)
Exaustdo Emocional 45 (37.2%) 35 (28.9%) 41 (33.9%) 121 (100.0%)
Despersonalizacéo 3(2.5%) 14 (11.6%) 104 (86.0%) 121 (100.0%)
Realizagdo Profissional 51 (42.1%) 27 (22.3%) 43 (35.5%) 121 (100.0%)

Foi calculada a prevaléncia de professores com burnout clinicamente significativo,
tendo em conta a baixa realizacdo pessoal, a alta exaustdo emocional e alta despersonalizagéo,

verificando que apenas 2 (1.7%) professores apresentam burnout (cf. tabela 21).

Tabela 21: Prevaléncia de Burnout nos professores

Né&o Sim Total
Burnout N (%) N (%) N (%)
119 (98.3%) 2 (L.7%) 121 (100.0%)
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Na tabela seguinte (cf. Tabela 22), encontram-se expostos os resultados relativos aos
varios fatores psicossociais. Conclui-se que todos os fatores psicossociais apresentam

resultados entre moderados e elevados.

Tabela 22: Andlise Descritiva dos resultados obtidos na escala de fatores psicossociais (COPSOQ)

Factores Psicossociais do Trabalho N Min Max M DP
Exigéncias Quantitativas 121 4,00 17,00 10,19 2,89
Exigéncias Cognitivo emocionais 121 4,00 15,00 8,38 2,25
Comunidade Social 121 8,00 34,00 22,32 5,00
Qualidade Geréncia Lideranga 121 6,00 25,00 15,89 3,84
Apoio e Recompensas de Superviséo 121 4,00 20,00 10,03 3,40
Transparéncia/Previsibilidade 121 7,00 25,00 17,44 3,28
Conflitos no Trabalho 121 4,00 15,00 8,26 1,78
Satisfagdo no Trabalho 121 4,00 15,00 9,65 2,26
Conflito Trabalho familia 121 3,00 15,00 7,58 3,01
Fadiga Fisica Emocional 121 11,00 45,00 27,08 6,55
Auto Eficécia 121 2,00 8,00 4,51 1,24
Bullying 121 3,00 9,00 3,44 0,99

Apbs a analise descritiva dos resultados obtidos quer nas escalas de burnout (MBI) quer
nas escalas do Inventario de Fatores Psicossociais (COPSOQ), passamos a testar as hipoteses

levantadas para o presente estudo, mediante uma analise estatistica inferencial.

H; ): Existem diferencas estatisticamente significativas na variavel exaustdo emocional
em funcdo da variavel género.
Hi ) N&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel exaustdo

emocional em funcdo da variavel género.

Para testar a hipotese 1 recorreu-se ao teste t para amostras independentes, tendo-se
concluido que ndo existem diferengas estatisticamente significativas entre homens e mulheres
no que se refere a exaustdo emocional (t=0.507, p>=.05). Neste sentido ndo se rejeita a hipotese

nula.
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Quanto a hipotese 2 levantada:

H, y: Existem diferencas estatisticamente significativas na variavel despersonalizagdo
em fungdo da variavel género.
Ho: Né&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel

despersonalizacdo em funcéo da variavel género.

Os resultados obtidos revelam que existem diferengas estatisticamente significativas
entre 0s sexos (t=2.214, p<0,05). Assim, confirma-se a hipdtese levantada no sentido que 0s
homens apresentam mais indices de despersonalizacdo (M=3.48, DP=3.75) comparativamente
as mulheres (M=2.09, DP=2.78).

Relativamente a hipotese 3:

Hs (1): Existem diferencgas significativas na variavel realizagdo pessoal em funcéo do
género.
Hs (o) Né&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel realizagéo

pessoal em funcéo do género.

Nota-se que as diferengas entre homens e mulheres ndo se apresentam estatisticamente
significativas (t=-.591, p>=.05) o que revela que os indices de realizacdo pessoal sdo muito
semelhantes, ndo se rejeitando a respetiva hipotese nula.

Os resultados relativos a estas hipoteses encontram-se adequadamente detalhados (cf.
Tabela 23).

Tabela 23: Analise dos resultados obtidos nas dimens@es exaustdo emocional, despersonalizacéo e
Realizacgdo profissional por sexo (Teste t)

Sexo

Burnout Masculino (n=49) Feminino (n=72) p
M DP M DP
Exaustdo Emocional 20,00 11,45 21,20 10,55 551
Despersonalizagéo 3,48 3,75 2,09 2,78 .030
Realizacdo Pessoal 20,32 5,54 20,87 4,09 .556
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Relativamente a hipotese 4 levantada:

Ha. @) Existem diferencas estatisticamente significativas na variavel exaustdo emocional
em fungdo da variavel idade.
H. ) Na&o existem diferengas estatisticamente significativas na variavel exaustdo

emocional em funcéo da variavel idade.

Os resultados obtidos permitem confirmar totalmente a hipotese levantada uma vez que
a nivel da exaustdo emocional se verificam diferencas estatisticamente significativas em funcéo
da faixa etaria a que pertencem os participantes do estudo (x*w=14.375, p<.05).

De acordo com o teste post-hoc de Tukey nota-se que os individuos mais velhos, 61-65
anos, apresentam-se mais exaustos emocionalmente em relagdo, apenas, ao grupo que tem entre
0s 31 e 0s 35 anos (p=0.013).

Quanto a hipotese 5:

Hs 1): Existem diferencgas estatisticamente significativas na variavel despersonalizagéo
em funcdo da variavel idade.
Hs (©: N&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel

despersonalizacdo em funcdo da variavel idade.

Os resultados obtidos ndo permitem confirmar a presente hipdtese, uma vez que nao

existem diferencas estatisticamente significativas (x*=9.696, p>=.05).

Por fim no que se refere a hipotese 6:

Hes (1): Existem diferencgas estatisticamente significativas na variavel realizacéo pessoal
em funcéo da variavel idade.

Hes (0): N&o existem diferencas estatisticamente significativas na variavel realizagéo

pessoal em funcdo da varidvel idade.

Os resultados obtidos ndo permitem a sua confirmagcdo dado ndo se apresentarem

estatisticamente significativos (X% =10.413, p>=.05).
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Na tabela que se segue (cf. Tabela 24) encontram-se expostos 0s resultados relativos a

estas hipdteses alusivas a relacao da idade com as varias dimensdes do burnout.

Relativamente a hipdtese 7 levantada para o presente estudo:

H; 1): Existem diferengas estatisticamente significativas nos niveis de exaustéo
emocional em fungdo do tempo de servigo dos professores.
H; (0): N&o existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de exaustdo

emocional em fungéo do tempo de servigo dos professores.

Os resultados obtidos apontam para a inexisténcia de significancia estatistica
(x*kw=10.171, p>=.05).

Em relacdo a hipotese 8:

Hs (1): Existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de despersonalizagdo
em funcdo do tempo de servico dos professores.
Hg (0): N&o existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de

despersonalizacdo em funcéo do tempo de servigo dos professores.

Os resultados obtidos, mais uma vez, apontam para a inexisténcia de significancia
estatistica (x’kw=3.707, p>=.05)

Por fim para a hipotese 9:

Ho (1): Existem diferencas estatisticamente significativas nos niveis de realizagéo pessoal
em funcdo do tempo de servigo dos professores.
Hy (0): Nao existem diferengas estatisticamente significativas nos niveis de realizagédo

pessoal em funcdo do tempo de servigo dos professores.

N#o existem resultados estatisticamente significativos (x2kw=3.707, p>=.05).

Os resultados alusivos ao teste das hipdteses da relacdo entre o tempo de servigo e 0

burnout encontram-se  devidamente expostos na tabela (cf. Tabela 25).
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Tabela 24: Analise dos resultados obtidos nas dimensdes exaustdo emocional, despersonalizacao e realizacao
pessoal por idade (Teste Kruskall-Wallis)

- 26— 30 (n=4) 31- 35 (n=14) 36 — 40 (n=18) 41 - 45 (n=31) 46 - 50 (1=19) 51 - 55 (n=21) 56- 61— 65 (n=3)
P

M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR

Despersonalizagdo 3,25 1,00 6225 235 200 6525 322 200 6511 254 100 5956 2,84 200 63.00 257 100 5950 ,81 ,00 40.00 7,33 6,00 10450 .206

Realizacéo
22,75 23,00 7550 20,71 21,00 59.54 20,00 21,00 56.36 20,87 22,00 64.85 19,36 20,00 50.13 21,85 22,00 69.24 21,90 24,00 70.00 14,33 14,00 14.67 .166
Pessoal

Post hoc Tukey - Idade entre os 61 e os 65 anos >31 a 35 anos (p=0.013)

Tabela 25: Analise dos resultados obtidos nas dimensdes exaustdo emocional, despersonalizacio e realizacdo
pessoal por tempo de servico (Teste Kruskall-Wallis)

Tempo de servigo na carreira docente

Burnout <=5 (n=13) 6 — 10 (n=18) 11 - 15 (n=23) 16 — 20 (n=29) 21- 25 (n=16) >=26 (n=22) p

M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR

Exaustdo Emocional 14,76 13,00 4185 17,22 18,00 51.22 1895 17,00 55.96 2165 21,00 6547 2543 2950 7556 2427 2350 69.11 .071

Despersonalizacéo 2,46 1,00 5696 3,38 250 7022 291 2,00 6548 286 1,00 5817 1,75 050 5034 231 2,00 6264 .592

Realizagéo Pessoal 21,15 23,00 63.04 2138 2150 6558 2017 2100 56.02 20,13 2200 60.98 19,81 19,00 5163 2154 23,00 68.09 .719
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Apos analisar a relacdo entre os fatores sociodemogréaficos (sexo, idade e tempo de
servico) e o burnout (hipdteses 1 a 9) passamos a testar um conjunto de hipdteses levantadas
para a associacgao entre fatores psicossociais e burnout.

Assim, foi levantada uma hipdtese 10 relativa a relagdo entre as exigéncias quantitativas

do trabalho e o burnout experienciado pelos professores:

Hio (1): Existe uma relagdo estatisticamente significativa entre as exigéncias quantitativas
do trabalho e o burnout.
Hio ) N&o existe uma relagdo estatisticamente significativa entre as exigéncias

quantitativas do trabalho e o burnout.

Para testar a hipdtese levantada foi efetuada uma andlise correlacional com o teste de
Pearson, para verificar a significancia das correlacdes.

Posteriormente, para uma analise mais especifica, no caso dos resultados
estatisticamente significativos, foi efetuada uma regresséo linear no sentido de verificar em que
medida € possivel prever os resultados de cada dimensdo do burnout em funcéo das exigéncias
quantitativas de trabalho.

Assim conforme a tabela (cf. Tabela 26), notamos que apenas existe uma correlacdo
estatisticamente significativa das exigéncias quantitativas do trabalho e a exaustdo emocional
(r=.565 p<.01).

Tabela 26: Correlagdo de Pearson entre as exigéncias quantitativas do trabalho e as dimens@es exaustédo
emocional, despersonalizac¢éo e realizagdo pessoal do Burnout.

Exaustdo Emocional Despersonalizagao Realizacdo Pessoal

Exigéncias Quantitativas -

.565 -.102 (n.s) -.111 (n.s)

N=121,n.s- ndo significativo, p<.01

Apos a analise correlacional foi efetuada uma anélise de regressao linear simples, de
modo a verificar de que modo as exigéncias quantitativas do trabalho preveem a exaustéo
emocional dos professores em estudo. Os resultados revelam uma regressao significativa ja
prevista dado a correlacdo significativa anteriormente verificada (F (1,119) =57.292, p=.000).
Assim conforme podemos verificar na tabela (cf. Tabela 27)., as exigéncias quantitativa do
trabalho influenciam em 32.0% a exaustio emocional verificada no trabalhador (r*=.325). Mais

especificamente de acordo com o coeficiente beta de regressdo (b=1.885) que se apresenta
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positivo, podemos afirmar que as exigéncias quantitativas contribuem para um aumento na

média da exaustdo emocional de 1.885

Tabela 27: Regressdo linear simples entre as exigéncias quantitativas e a dimensdo exaustdo emocional

Exigéncias Quantitativas do Trabalho e Exaustdo Emocional B r r? t p
(Constant) -.13.597 -2.917 .004
565 399
Exigéncias Quantitativas do Trabalho 1.885 7.478 .000

N&o se pode confirmar a hipdtese totalmente uma vez que ao nivel do impacto das
exigéncias de trabalho na despersonalizacdo e na realizacdo pessoal dos trabalhadores o mesmo
ndo se apresenta significativo.

Na hipotese 11 pretende-se testar a relagdo entre a fadiga emocional, definida por

diversos aspetos como problemas em dormir, stress e ansiedade.

Hi1 ). Existe uma relagdo estatisticamente significativa entre a fadiga fisica e
emocional e o burnout experienciado pelos professores.
Hi: (0): N&o existe uma relagéo estatisticamente significativa entre a fadiga fisica e

emocional e o burnout experienciado pelos professores.

Conforme a tabela (cf. Tabela 28), constata-se que a fadiga fisica e emocional esta
significativa e positivamente correlacionada com a exaustdo emocional (r=0.683, p<.01) e com
a despersonalizacdo (r=0.193, p<.01). Por outro lado influencia negativamente a realizacao
pessoal (r=-0.262, p<.01).

Tabela 28: Correlacdo de Pearson entre a fadiga fisica e emocional e as dimensfes exaustao emocional,
despersonalizagdo e realiza¢do pessoal do burnout.

Exaustdo Emocional Despersonalizacdo Realizacdo Pessoal

Fadiga Fisica e Emocional

ok *

,683 ,193 -,262""

N=121,*p<.05, **p<.01

Pela analise de regressdo linear realizada (cf. Tabela 29), verifica-se que a fadiga
emocional 46.6% (r’=0.466) est4 relacionada com a exaustdo emocional. O coeficiente de
regressdo obtido indica ser previsivel um aumento de 1.136 ponto na média da exaustdo

emocional por cada aumento da fadiga fisica e emocional dos participantes.

83



Ao nivel da despersonalizacdo nota-se uma relacéo de apenas 3.7% (r*=0.037) com a
fadiga fisica e emocional, sendo previsivel um ligeiro aumento de 0,096 pontos no valor medio

da despersonalizacéo devido a aumentos na fadiga fisica e emocional (b=0.096).

Tabela 29: Regressao linear simples entre a fadiga emocional e fisica e as dimensdes exaustdo emocional,
despersonalizacéo e realizacdo pessoal do burnout

Fadiga Fisica e Emocional & Exaustdo Emocional B r r? t p
(Constant) -10.038 -3.235 .002
683 466
Fadiga Fisica e Emocional 1.136 10.195 .000
Fadiga Fisica e Emocional & Despersonalizagdo B r r? t p
(Constant) .056 193 og .044 .965
Fadiga Fisica e Emocional .096 2.141 .034
Fadiga Fisica e Emocional & Realizagéo Pessoal B r r? t p
(Constant) 25.768 14.506 .000
262 (g9
Fadiga Fisica e Emocional -.189 .2.962 .004

Para a realizacdo pessoal os resultados obtidos apontam para uma relacdo de 6.9%
(r=0,069) com a fadiga fisica e emocional. O coeficiente de regressdo obtido aponta para uma

previsivel diminuicdo de 0.189 pontos no valor médio da realizacao pessoal (b=-0.189).

Conclui-se que com estes resultados é possivel confirmar totalmente a hipotese
levantada, sobre a relacdo entre a fadiga fisica e emocional e as varias dimensfes do burnout.

Na hipotese 12 do presente estudo pretende-se analisar a relagdo existente entre o
bullying e o burnout.

Hi, q): Existe uma relagdo estatisticamente significativa entre o bullying e o burnout
experienciado pelos professores.
H12 (0): N&o existe uma relagéo estatisticamente significativa entre o bullying e o burnout

experienciado pelos professores.

Conforme a tabela (cf. Tabela 30), observa-se uma correlacéo positiva e estatisticamente
significativa entre o bullying e a exaustdo emocional (r=0.249, p<.0l) e com a
despersonalizacdo (r=0.263, p<.01). A realizacdo pessoal ndo esta significativamente
correlacionada com o bullying (r=-0.148, p>=.05).
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Tabela 30: Correlacdo de Pearson entre o bullying e as dimensdes exaustdo emocional, despersonalizacéo e
realizacdo pessoal do burnout.

Bulling Exaustdo Emocional Despersonalizagao Realizacdo Pessoal

ok

249" ,263 -,148

N=121,n.s- ndo significativo, p<.01

Da andlise de regressao realizada os resultados apontam para uma influéncia de 6.2%
(r*=0,062) do bullying na exaustdo emocional. O coeficiente de regresséo obtido (b=2.741)
indica que € previsivel um aumento de 2.741 pontos no valor médio da exaustdo emocional por
cada aumento dos niveis de bullying.

Também se verifica que a despersonalizaco esta relacionada em 6.9% (r°=.069) com o
bullying. De acordo com o coeficiente de regressdo obtido é previsivel um aumento de 0.868
pontos na despersonaliza¢do consoante 0o aumento dos niveis de bullying (b=.868) (cf. Tabela
31).

Tabela 31: Regressao linear simples entre a fadiga emocional e fisica e as dimensdes exaustdo emocional e
despersonalizacéo.

Bullying & Exaustdo Emocional B r r’ t p
(Constant) 11.273 3.223 .002
.249 062
Bullying 2.741 2.809 .006
Buyling & Despersonalizagdo B r r? t p
(Constant) 329 263 0s9 314 754
Bullying .868 2.971 .004

Assim a hipdtese levantada é parcialmente confirmada uma vez que sé existe relacdo
significativa com as dimensdes exaustdo emocional e despersonalizacdo e ndo com a realizacao
pessoal.

Com a hipdtese 13 levantada pretende-se testar a relacdo existente entre a satisfacdo no
trabalho e o burnout dos trabalhadores.

His ): Existe uma relagdo estatisticamente significativa entre a satisfagéo no trabalho e
0 burnout experienciado pelos professores.
His ) N&o existe uma relagdo estatisticamente significativa entre a satisfagcdo no

trabalho e o burnout experienciado pelos professores.

Conforme a tabela (cf. Tabela 32), verifica-se que a satisfacdo no trabalho se apresenta

negativa e significativamente correlacionada com a exaustdo emocional (r=-0.583, p<.01), com
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a despersonalizacdo (r=-0.458, p<.01) e positiva e significativamente com a realizacdo pessoal
(r=0.301, p<.01).

Tabela 32: Correlacdo de Pearson entre a satisfagdo no trabalho e as dimensfes exaustao emocional,
despersonalizacéo e realizacdo pessoal do burnout

Exaustdo Emocional Despersonalizagdo Realizagdo Pessoal

Satisfacéo no Trabalho

- * o

-,583" -, 458" ,301

N=121, **p<.01

A andlise de regressdo linear posterior permite verificar que a satisfacdo no trabalho
influencia 34.0% (r=0.340) a exaustdo emocional verificada nos participantes. Também se pode
constatar que, em conformidade com o coeficiente de regressdo obtido, que é previsivel que a
satisfagdo no trabalho proporcione uma diminuicdo de 2.089 pontos no valor médio da exaustao
emocional (b=-2.089).

Relativamente a dimensdo despersonalizacéo esta esta relacionada em 20.9% (r=0.209)
com a Satisfacdo no trabalho, prevendo-se que a aumento da mesma se preveja uma diminuicao
de 0.662 na despersonalizagéo (b=-0.662).

Quanto a dimensao realizacdo pessoal nota-se uma relacdo com a mesma em cerca de
9.1% (r=0.091). O coeficiente de regressdo obtido (b=0.628) indica também que ao aumento da
satisfacdo no trabalho é previsivel que se verifiqgue um aumento da 0.628 na realizacdo pessoal
(cf. Tabela 33).

Tabela 33: Regressao linear simples entre a satisfagdo no trabalho e as dimensdes exaustdo emocional,
despersonalizagdo e realiza¢do pessoal do burnout.

Satisfacdo no trabalho & Exaustdo Emocional B r r? t p
(Constant) 47.829 13.443 .000
.583 340
Satisfagdo no Trabalho -2.089 .7.824 .000
Satisfagdo no trabalho & Despersonalizacao B r r? t p
(Constant) 9.054 458 200 7.742 .000
Satisfacdo no Trabalho -.662 .5.613 .000
Satisfacdo no trabalho & Realizagdo Pessoal B r r? t p
(Constant) 14.588 8.061 .000
.301 091
Satisfacdo no Trabalho .628 3.441 .001

Assim podemos confirmar totalmente a hipotese levantada, uma vez que o burnout,
definido pelas suas dimensfes exaustdo emocional, despersonalizacao e realizacdo pessoal esta

significativamente relacionada com a satisfagédo no trabalho.
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Na 142 hipotese pretendia analisar a relacdo entre a transparéncia e previsibilidade no

trabalho e os fatores do burnout.

Hi4 (1): Existe uma relacéo estatisticamente significativa entre a transparéncia laboral e o
burnout experienciado pelos professores.
His (0): Néo existe uma relagdo estatisticamente significativa entre a transparéncia

laboral e o burnout experienciado pelos professores.

De acordo com a tabela (cf. Tabela 34), verifica-se que a transparéncia e previsibilidade
estd negativa e significativamente correlacionada com a exaustdo emocional (r=-.430, p<.01) e
com a despersonalizacdo (r=-.300, p<.01) e positivamente com a realizacdo pessoal (r=.299,
p<.01).

Tabela 34: Correlacdo de Pearson entre a Transparéncia e Previsibilidade no trabalho e as dimensdes
exaustdo emocional, despersonalizaco e realizacéo pessoal do burnout

Exaustdo Emocional Despersonalizagao Realizacao Pessoal

Transparéncia e Previsibilidade

wox wox ok

-,430 -,300 ,299

N=121,** p<.01

Neste sentido foi efetuada uma andlise de regressdo para cada uma das dimensfes do
burnout, conforme se pode verificar (cf. Tabela 35).

Deste modo podemos verificar que a transparéncia no trabalho influencia em 18.5% a
exaustdo emocional, ou mais especificamente de acordo com o coeficiente de regressdo obtido
(b=-1.427) contribui para uma diminui¢do na média da exaustdo emocional de 1.427 unidades.

A influéncia verificada na despersonalizacdo € de apenas 9% sendo que a um aumento
da transparéncia no trabalho corresponde uma ligeira diminui¢do em 0.299 pontos no futuro
valor médio da despersonalizacéo (b=-0.299).

Ao nivel da realizacdo pessoal nota-se que a transparéncia e previsibilidade no trabalho
esta relacionada em apenas 8.9%. E assim previsivel que um aumento da transparéncia e
previsibilidade no trabalho proporcione um aumento em 0.430 pontos no valor médio da

realizacdo pessoal, considerando o coeficiente de regressao obtido (b=0.430).
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Tabela 35: Resultados relativos a regressao linear entre a Transparéncia/Previsibilidade no Trabalho e
exaustdo emocional, despersonalizacao e realizacao pessoal do burnout

Transparéncia/Previsibilidade e Exaustdo Emocional B r r’ t p
(Constant) 45,607 9,357 ,000
.430 '185
Transparéncia e Previsibilidade -1,427 -5,195 ,000
Transparéncia/Previsibilidade e Despersonalizacdo B r r? t p
(Constant) 7,875 300 g9 5,091 ,000
Transparéncia e Previsibilidade -,299 -3,429 ,001
Transparéncia/Previsibilidade e Realizacdo Pessoal B r r? t p
(Constant) 13.160 5.893 .000
299 g9
Transparéncia e Previsibilidade 430 3.414 .001

A hipdtese 15 procura testar em que medida o apoio da comunidade social do trabalho
esta relacionada com o burnout.

Hais (1): Existe uma relacgdo estatisticamente significativa entre o apoio social de colegas e
superiores e 0 burnout experienciado pelos professores.

His (o). N&o existe uma relacdo estatisticamente significativa entre o apoio social de

colegas e superiores e 0 burnout experienciado pelos professores.

Deste modo conforme a tabela (cf. Tabela 36), nota-se que a mesma esta
significativamente relacionada com todas as dimensdes do burnout. Negativamente com a
exaustdo emocional (r=-0.425, p<.01) e com a despersonalizagdo (r=-0.331, p<.01) e
positivamente com a realizag&o pessoal (r=0.253, p<.01).

Tabela 36: Correlacio de Pearson entre o apoio social e as dimensdes exaustao emocional,
despersonalizacéo e realizacdo pessoal do burnout

Exaustdo Emocional Despersonalizagdo Realizacdo Pessoal

Apoio de Comunidade Social no trabalho

g ok ok

-425 -,331 ,253

N=121, **p<.01

A regressdo linear permite complementar esta analise explicando mais especificamente
a relacdo entre o apoio fornecido pela comunidade de trabalho e as vérias dimensfes do
burnout. Conforme a tabela apresentada (cf. Tabela 37), podemos assim constatar que 0 apoio a
comunidade explica 18% (r?=0.180) da exaustdo emocional. Também de outro modo pode-se
afirmar, considerando o coeficiente de regressdo obtido (b=-0.925), que é previsivel que um
aumento deste apoio provoque uma diminuigdo de 0.925 valores ao valor médio da exaustio

emaocional.
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Este apoio também influencia em 10.9% (r* =0.109) a despersonalizagdo, notando-se
que aumento o apoio social é previsivel que a despersonalizacdo baixa em média 0.216 valores.
E importante referir a realizacdo pessoal esta relacionada em 6.4% (r>=0.064) com o
apoio social da comunidade. Sendo que se aumentar o apoio social é previsivel que a realizacéo

pessoal aumente em meédia 0.238 valores.

Tabela 37: Resultados relativos a regressao linear entre o apoio social e as dimensdes exaustdo emocional,
despersonalizacédo e realizacdo pessoal do burnout

Apoio Comunidade Social & Exaustdo Emocional B r r? t p
(Constant) 41,360 10,011 ,000
425 180
Apoio Comunidade Social -,925 -5,119 ,000
Apoio Comunidade Social & Despersonalizacéo B r r? t p
(Constant) 7,486 5,786 ,000
331 409
Apoio Comunidade Social -,216 -3,821 ,000
Apoio Comunidade Social & Realizacéo Pessoal B r r? t p
(Constant) 15.333 8.012 .000
253 064
Apoio Comunidade Social .238 2.848 .005

Por fim procedeu-se a uma analise de regressao linear maltipla no sentido de verificar
quais os fatores psicossociais que influenciam significativamente as vérias dimensdes do
burnout. Foi utilizado nesta analise 0 método stepwise de modo a averiguar apenas quais 0S
fatores psicossociais que predizem significativamente as varias dimens6es do burnout.

De acordo com a tabela (cf. Tabela 38), nota-se que a fadiga fisica e emocional, as
exigéncias no trabalho e a satisfagdo no trabalho influenciam conjuntamente em 68.7% a
exaustdo emocional (r2=.687) sendo a fadiga fisica e emocional que explica mais a exaustao
emocional (r2ch=.466, 46.6%).

A despersonalizacdo é explicada significativamente em 24.2% (r?=.242) pela satisfacdo
no trabalho e exigéncias no trabalho, sendo a satisfacdo no trabalho que mais explica a
despersonalizagdo, influenciando a mesma em 20.9% (r2ch=.209).

A realizacdo profissional € explicada significativamente em 11.1% (r’=.111) pela
satisfacdo no trabalho e apoio/recompensas da supervisdo, sendo a satisfacdo profissional que
mais peso significativo apresenta na realizacdo pessoal, explicando 9.1% da mesma
(r2ch=.091).
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Tabela 38: Modelo de regresséo linear multipla Stepwise relativo a influéncia dos fatores psicossociais nas
dimens6es exaustdo emocional, despersonalizacdo e realizacdo pessoal do burnout

Fatores Psicossociais & Exaustdo Emocional B e R*total t p
(Constant) -4.632 - -.837 404
Fadiga Fisica e Emocional .676 466 6.720 .000
Exigéncias no Trabalho 1.243 127 87 6.788 .000
Satisfagdo no Trabalho -.1.642 .093 -.5.901 .000

Fatores Psicossociais & Despersonalizagdo B o R?total t p
(Constant) 12.811 - 6.321 .000
Satisfagdo no Trabalho -.706 .209 242 -6.001 .000
Exigéncias no Trabalho .183 .033 2.251 .026

Fatores Psicossociais & Realizagéo pessoal B e R?total t p
(Constant) 13.404 - 7.203 .000
Satisfagdo no Trabalho 453 .091 111 2.302 .023
Apoio Recompensas/Supervisao .287 .036 2.198 .030

3.7 Discussao de Resultados

Apdbs a apresentacdo dos resultados, passamos a discutir os mesmos em funcéo da
literatura anteriormente revista e das hipoteses levantadas.

Sendo assim, resumidamente, foi possivel verificar que em relacdo ao burnout os
resultados obtidos apontam essencialmente, por um lado, para valores elevados de exaustéo
emocional e por outro lado alta realizacdo pessoal. No que diz respeito a despersonalizacéo,
verifica-se uma grande prevaléncia de casos com valores baixos.

Em geral, os resultados obtidos apontam para uma prevaléncia muito baixa de docentes
com burnout, 0 que acaba por ser normal uma vez que apesar de existir uma propor¢éo superior
de professores com niveis elevados de exaustdao emocional existe também uma proporcéo muito
elevada com baixos niveis de despersonalizacdo e altos niveis de realizacdo pessoal, 0 que
contribui para esta baixa incidéncia.

Neste sentido é possivel levantar a possibilidade dos professores adotarem estratégias de
coping consideradas positivas que podem prevenir o0 aparecimento de burnout, tendo em conta
a relacdo positiva entre o coping e 0 burnout j& anteriormente verificada (David & Quintdo,
2012). Os mesmos autores (David & Quintdo, 2012) e também Gomes e Quintdo (2011)
encontram uma relagéo positiva da satisfagdo com a vida e a realizacao pessoal e negativa com
a exaustdo emocional e despersonalizacéo, podendo este fator também contribuir para a baixa
incidéncia de burnout verificada.
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A literatura tem exposto fatores de risco para o desenvolvimento de burnout entre os
quais se encontram individuos jovens, mulheres, solteiros ou sem companheiro estavel
(Guevara, Henao & Herrera, 2004). Nesta perspetiva foram levantadas um conjunto de
hipGteses alusivas a relacdo existente entre o burnout definidos pelas suas 3 dimensdes
exaustdo emocional, despersonalizacdo e realizacdo pessoal e varidveis demogréaficas com o
género e a idade dos docentes universitarios. Também € testada a relagdo com a sua experiéncia
expressa em anos de servico, ja verificada anteriormente (Anderson & lwanicki, 1984, cit. in
Parreira, 1998).

As primeiras 3 hipoteses do estudo dizem respeito a relacdo entre as 3 dimensfes do
burnout e o género dos professores.

Os resultados obtidos apontam para a confirmacdo Unica da hipdtese 2, em que se
concluiu que existem diferencas estatisticamente significativas entre homens e mulheres. Neste
aspeto os resultados confirmam estudos anteriores (Gursel, Sunbul & Sari, 2002; Maslach et al.,
2001; Purvanova & Muros, 2010; Bilge, 2006; Doyle & Hind, 1998; Pinto et al, 2005;
Unterbrink, Hack, Pfeifer, Buhl-GrieRhaber, Muller, Wesche, Frommhold, Scheuch, Seibt,
Wirsching, & Bauer, 2007; Gomes & Quintéo, 2011; Junior, 2010; Balo, 2003).

As hipoteses 1 e 3 ndo foram confirmadas, sendo como tal muito semelhantes os valores
de exaustdo emocional e realizacdo pessoal entre homens e mulheres. Estes resultados parecem
confirmar a auséncia de consenso na literatura relativamente a relagcdo entre o género e 0s
fatores do burnout, existindo diversos estudos que negam mesmo este tipo de associagdo
(Longas, Chamarro, Riera & Cladellas, 2012; Doyle & Hind, 1998; Kilic & Yazici, 2012; Luk
et al, 2010).

No que se refere a relacdo entre o burnout e a idade esta foi testada nas hipéteses 4, 5, e
6, alusivas respetivamente a relacdo entre a idade dos professores e a exaustacdo emocional,
despersonalizacdo e realizacao pessoal. Os resultados obtidos permitem confirmar unicamente a
hipGtese 4, uma vez que se verificam diferengas estatisticamente significativas nos niveis de
exaustdo emocional dos professores de acordo com a sua idade.

Tal facto ja tinha ocorrido em estudos anteriores como os de Watts e Robertson (2011),
Lau, Yuen e Chan (2005) e Moreno-Jiménez, Hernandez e Gutiérrez (2000), Maslach (2006),
Maslach et al. (2001), que no caso evidenciam que o0s docentes mais jovens mostravam
significativamente maior exaustdo emocional do que os seus colegas mais velhos.

No nosso estudo os resultados apontam para niveis maiores de exaustdo emocional nos
professores mais velhos, o que contraria um pouco a literatura anteriormente citada. Porém esta

ocorréncia ndo € incomum tendo j& Jacobsson et al. (2001) e também Bakker, Demerouti e
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Schaufeli (2002, cit. in Tecedeiro, 2010) obtido resultados semelhantes em que 0s sujeitos com
idade mais elevada tinham maiores pontuacdes de burnout e mais especificamente no
esgotamento emocional.

Em relacdo a despersonalizagdo, apesar de estudos anteriores (Duran et al, 2005; Lau,
Yuen & Chan, 2005; Zavala, 2008) apontarem para diferencas estatisticamente significativas,
0S nossos resultados ndo permitem confirmar a hipétese levantada, uma vez que nao se
verificam diferengas estatisticamente significativas. Contudo, resultados semelhantes ja se
verificaram em estudos anteriores como os de Luk et al., (2010). Salami (2011), Tonder e
Williams (2009), Unterbrink et al. (2007), Zavala (2008), Costa (2012), David e Quintdo
(2012).

Quanto a realizacdo pessoal, anteriormente Maslach et al. (1996) e Byrne (1991, cit. in
Lau, Yuen & Chan, 2005), verificaram que os docentes mais jovens alcangavam niveis mais
reduzidos de realizacdo pessoal do que os docentes mais velhos.

Porém o0s nossos resultados ndo permitem confirmar a hipdtese de uma relacédo
significativa da idade com a realizagdo pessoal dos professores. Tal auséncia de resultados
estatisticamente significativos ndo é porém incomum, dado que estudos mais recentes ja
encontraram resultados semelhantes (Luk et al. 2010; Salami, 2011; Tonder & Williams, 2009;
Unterbrink et al. 2007; Zavala, 2008; Carlotto, 2010; Gouveia, 2010).

No que respeita a relagdo entre o tempo de servico dos professores e a sindrome de
burnout, anteriormente, Maslach (2003) mencionou que existe uma maior tendéncia da
sindrome de burnout em jovens profissionais, relativamente a profissionais experientes.
Também outros autores (Anderson & Iwaninki, 1984; Gold, 1985; Hart, 1987 cit. in Picado,
2010), comprovaram que os professores na fase inicial do percurso profissional apresentam
valores mais elevados de exaustdo emocional, de despersonalizacdo e baixa realizacdo
profissional.

Os resultados obtidos no presente estudo ndo permitem, contudo, confirmar nenhuma
das hipoteses levantadas sobre esta questdo (hipdtese 7, 8 e 9), dado que ndo existe relagdo
estatisticamente significativa do tempo de servigcos com nenhuma das dimensbes do burnout
(exaustdo emocional, despersonalizacéo e realizagdo pessoal). Porém é importante salientar que
tais resultados ja se verificaram em estudos anteriores como o0s de Kilic e Yazici (2012), David
e Quintdo (2012), Costa (2012) e Carlotto (2010).

Huebner e Mills (1997 cit. in Gomes, 2004)) e Pines (1982, cit. in Gomes, 2004),
mencionaram anteriormente que 0s sujeitos com menos anos de servi¢o experienciam niveis

mais elevados de stress e burnout comparativamente com sujeitos com mais préatica
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profissional. Justificaram-se com o facto de individuos com mais anos de servigo parecerem ter
atingido e assimilado melhores competéncias e estratégias de coping. Contudo, os resultados do
nosso estudo podem apontar para uma possivel adocdo equilibrada, por parte dos professores
com diferentes tempos de servico, de estratégias de coping positivas que os permite lidar mais
eficazmente com situacGes de stress diversas, que possam levar a maiores niveis de exaustao
emocional e despersonalizacdo e uma consequente menor realizacdo pessoal.

Também ¢ essencial referir que existem outros fatores que podem interferir nas
sensacOes de exaustdo emocional, despersonalizacdo e realizagdo pessoal e consequentemente
no burnout em geral, para além dos fatores demograficos analisados e discutidos. Deste modo
passamos a discutir a relacdo entre fatores psicossociais e burnout que foram alvo de analise
para o teste das restantes hipéteses levantadas.

A sindrome de burnout na educacdo é um fenémeno complexo e multidimensional que
resulta da interacdo entre fatores individuais e do ambiente de trabalho e a sua ocorréncia em
docentes é considerada um fendmeno psicossocial relevante, porque afeta concomitantemente o
professor e 0 ambiente educacional, interferindo no alcance dos objetivos pedagdgicos (Silva &
Carlotto, 2003).

Autores como Barona (1991), Carlotto e Gobbi (1999) e Benevides Pereira (2002)
afirmaram que sdo diversos os fatores de stress associados ao trabalho, que tendem a
influenciar fisica e psicologicamente os professores, tais como: a) sobrecarga de trabalho,
caracterizada pela urgéncia de tempo, responsabilidade excessiva, falta de apoio e expectativas
elevadas do proprio professor ou dos seus colegas; b) falta de estimulos — tédio; ¢) solidao ou
falta de feedbacks as capacidades e potencial; c) ruidos, d) alteracdes do sono, €) falta de
perspetivas; f) mudancas constantes determinadas pela organizacdo, por introducdo de novas
tecnologias, g) alteracbes no campo de atuacdo profissional e h) negligéncia no cuidado com as
condicdes ergondmicas na organizacdo do trabalho.

Neste sentido, e tendo em consideracdo a bibliografia citada ao longo da presente tese,
foi levantado um conjunto de hipdteses associadas a relacdo entre o burnout definido pelas suas
3 dimensdes (exaustdo emocional, despersonalizacéo e realizagao pessoal).

No que respeita & hipotese 10 “Existe uma relagdo estatisticamente significativa entre
as exigéncias quantitativas do trabalho e o burnout” 0s resultados permitem confirmar as
hipdteses unicamente no que se refere a relagdo entre as exigéncias quantitativas do trabalho e a
exaustdo emocional dos professores, que tende a aumentar em funcdo de maiores exigéncias
guantitativas. Tais resultados ja foram verificados em estudos anteriores (Van Horn, Schaufeli,

Greenglass & Burke, 1997; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001) que referem que as exigéncias
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quantitativas do emprego (e.g. demasiado trabalho para o tempo disponivel, demasiadas horas
de trabalho) estdo forte e consistentemente relacionadas com o burnout, em particular na
dimensdo da exaustdo emocional.

Resultados semelhantes foram também verificados em estudos anteriores com
professores conduzidos por Carlotto (2010) e Carlotto e Palazzo (2006) em que quanto mais
elevada a carga horaria, maior o sentimento de desgaste emocional.

Também num estudo desenvolvido em Portugal por David & Quintdo (2012) verificou-
se que a exaustdo emocional estava correlacionada com exigéncias quantitativas de trabalho
expressas pela carga letiva e carga total de trabalho excessivas, ndo existindo por outro lado
correlacéo significativa com despersonalizacéo e realizacao pessoal.

Em relacdo a hipoOtese 11 “Existe uma relacdo estatisticamente significativa entre a
fadiga fisica e emocional e o burnout.” 0s resultados permitem confirmar totalmente a mesma,
dado que existe uma correlacdo positiva com a exaustacdo emocional, a despersonalizacéo e
uma correlacdo negativa com a realizacdo pessoal.

Quanto a questdes de fadiga emocional alguns estudos ja encontram relacdo entre a
mesma mais propriamente ao nivel da depressdo e ansiedade com o burnout. Nyklicek e Pop
(2005). Outros autores também relataram uma correlacao positiva entre a depressdo e o burnout
(lacovides et al., 2003; Mausner-Dorsch & Eaton, 2000; Nyklicek & Pop,2005; Reime &
Steiner, 2001; Toker et al., 2007; Trigo et al., 2007).

Em Portugal, David e Quintdo (2012) mostram também com os resultados do seu estudo
uma correlacdo positiva entre a exaustdo emocional e a despersonalizacdo e a depressdo e por
outro lado uma correlacdo negativa desta com a realizacao pessoal.

Também o estudo desenvolvido por Gouveia (2010) encontra uma correlacdo positiva
entre a depressdo e a ansiedade verificada nos professores e a exaustdo emocional e
despersonalizacdo de professores. Também se verifica que maiores indices de ansiedade e
depressao dos professores estdo associados a menores niveis de realizacdo pessoal.

De acordo com Lima e Lima-Filho (2009) diversos sintomas como nervosismo, cansago
mental, esquecimento e insonias refletem a exaustdo emocional, 0 que parece ser confirmado
também pelos resultados obtidos no nosso estudo.

Penteado e Pereira (2007) também referem que os problemas de voz estdo associados
com a despersonalizacdo dos professores, 0 que constitui um problema de fadiga fisica que

pode influenciar o burnout nos professores.

94



De acordo com Vandekerckhove e Cluydts (2010, cit. in Sodestrom, Jeding, Eksde e
Perksi 2012) o sono é decisivamente recuperador para um bom funcionamento diario, sendo
que a privagdo do sono conduz a uma maior sensibilidade para estimulos e eventos emocionais
e stressantes.

Neste sentido € possivel afirmar que problemas no sono e insonias estdo frequentemente
associados ao burnout (Grossi, Perski, Evengard, Blomkvist, & Orth-Gome'r, 2003; Melamed
et al., 1999; Vela-Bueno et al., 2008; Ekstedt et al., 2006; Ekstedt, Séderstrém, & Akerstedt,
2009; Soderstrom, Ekstedt, Akerstedt, Nilsson, & Axelsson, 2004; Geurts & Sonnentag, 2006;
McEwen, 2006b; Armon, Shirom, Shapira, and Melamed 2008; Jansson-Fréjmark and
Lindblom, 2010; citados por Sodestrom, Jeding, Eksde & Perksi, 2012).

Estes problemas sdo assim responsaveis por sintomas associados ao burnout como
fadiga e problemas no funcionamento cognitivo (Harrison & Horne, 1999; Nilsson et al., 2005;
Van Dongen, Maislin, Mullington & Dinges, 2003, citados por Sodestrom, Jeding, Eksde &
Perksi, 2012).

Neste sentido os resultados obtidos na relacdo entre fadiga fisica e emocional, ainda que
analisados de modo mais geral (englobam questbes relacionadas com problemas fisicos e
psicoldgicos) parecem comprovar as afirmacgdes dos autores supracitados.

Foi também analisada a relacdo entre o bullying e o burnout nos professores no sentido
de testar a hipGtese /2 ”Existe uma relagdo estatisticamente significativa entre o bullying e o
burnout experienciado pelos professores.”, tendo em consideracdo que o bullying esta
frequentemente relacionado com aspetos psicossociais como o stress, burnout e bem-estar
psicolégico (Trenas, Cabrera & Osuna, 2009). Este autor também menciona um conjunto de
estudos (Gonzalez de Rivera, 2003; Niedl, 1995; Vartia, 2001; Zapf, Knorz & Kulla, 1996),
que referem que existe uma relagdo significativa entre o bullying no trabalho, o stress e
burnout.

Os resultados revelam uma associacdo positiva e significativa deste fenémeno com a
exaustdo emocional e a despersonalizacdo dos professores. Ao nivel da realizacdo pessoal esta
ndo esta relacionada com o bullying. Tais resultados apresentam-se semelhantes aos ja obtidos
anteriormente no estudo de Trenas, Cabrera e Osuna, (2009), o que revela uma possivel
tendéncia para o desenvolvimento de burnout mais propriamente de problemas de exaustdo
emocional e despersonalizagéo nos professores em fungéo do bullying sofrido.

Diversos estudos tém demostrando que existe uma relacéo estatisticamente significativa
entre o burnout e a satisfacdo profissional (Bayram et al. (2010) e Brewer e Clippard (2002);

Tsigilis, Koustelios e Togia (2004); Kanwar, Singh & Kodwani, 2009; Koustelios e Tsigilis
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(2005); Thomas & Rita, 2002; Ferraz, Alberola, Monte & Juesas, 2012). Para uma andalise mais
especifica em que se correlaciona as varias dimensdes do burnout com a satisfacao profissional,
é importante referir o trabalho desenvolvido por Amorim (2012), em que se verifica que a
satisfacdo profissional esta positivamente correlacionada com a realizacdo profissional e
negativamente com a exaustdo emocional e despersonalizacao.

Estes resultados apresentam-se coincidentes com o presente estudo, o que revela a
importancia de uma boa satisfacdo profissional para a diminuigdo do burnout em professores,
permitindo confirmar a hipdtese 13 “Existe uma relagdo estatisticamente significativa entre a
satisfagdo no trabalho e o burnout experienciado pelos professores.”.

A ambiguidade, o conflito e a sobrecarga de papel (Farber, 1991; Konukman et al.,
2010), a falta de equilibrio entre as exigéncias da profissdo docente e as recompensas recebidas
como acompanhar o progresso dos alunos e ter o reconhecimento dos mesmos relacionam-se ao
desenvolvimento do burnout Manassero et al. (2005).

Também uma investigacdo conduzida por Sousa e Mendonga (2009), sobre a relacao
entre justica organizacional que consiste em percecOes de justica que permeiam as relacfes
trabalho—organizacdo (Assmar, Ferreira & Souto, 2005), em que se determina se ha justica, 0s
individuos necessitam de um padrdo de comparacdo que pode ser a sua prépria expectativa,
uma pessoa ou um grupo de referéncia (Kulik & Ambrose, 1992) e o burnout aborda a
importancia da relacdo entre a transparéncia/previsibilidade e o bunout.

Neste estudo Sousa e Mendonga (2009) exploram a relacdo entre 3 tipos de justica
organizacional (distributiva, processual e internacional).

A justica distributiva consiste num processo equitativo de distribuicdo de recursos em
que os critérios ou principios devem ser claros. Deve haver também uma grande diversidade de
posicdes acerca dos critérios de distribuicdo de recursos para que o trabalhador perceba a
justica distributiva (Mendonga, 2003, cit. in Sousa & Mendonca, 2009). No que se refere a
justica processual, esta consiste no procedimentos que levam a uma determinada distribuicao de
recursos, com base no pressuposto de que os trabalhadores consideram importante poder opinar
e influenciar as decisdes organizacionais (Mendonga, Pereira, Tamayo & Paz, 2003, cit. in
Sousa & Mendonga, 2009). Por sua vez, a justica internacional é uma dimensdo que diz
respeito ao comportamento interpessoal do chefe para com os subordinados, a0 modo como 0s
procedimentos sdo postos em pratica (Assmar, Ferreira & Souto, 2005, cit. in Sousa &
Mendonca, 2009).

Os resultados deste estudo apontam para uma relacdo significativa e positiva da

exaustdo emocional com a justica distributiva e internacional, o que pode ser alusivo da
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influéncia que a transparéncia e previsibilidade no trabalho apresenta no desenvolvimento da
sindrome de burnout.

Neste sentido foi levantada a hipotese /4 “Existe uma relagdo estatisticamente
significativa entre a transparéncia laboral e o burnout.”. Os resultados obtidos confirmam esta
possibilidade, indo ao encontro do referido pelos autores Assmar, Ferreira e Souto (2005, cit. in
Sousa & Mendonca, 2009), uma vez que se verifica que a uma maior transparéncia e
previsibilidade estd associada a uma menor exaustdo emocional e despersonalizacdo e uma
maior realizacdo pessoal, o que contribui para uma redugéo do burnout.

Outros dos fatores psicossociais associados ao burnout parece ser o apoio social
(Browers, Tomic & Bolujit, 2011; Santavirta, Solovieva & Theorell, 2007). De acordo com
diversos autores (Borget al., 1991; Griffith et al., 1999; Travers & Cooper, 1995; Wilson,
2002, cit. in Santavirta, Solovieva & Theorell, 2007; Brownell & Pajares, 1997; Burke,
Greenglass, & Schwarzer, 1996; Burke, Shearer, & Deszca, 1984; Digham & West, 1988;
Punch & Tuettemann, 1990; Ross, Altmaier, & Russell, 1989; Schwab, Jackson, & Schuler,
1984; citados por Browers, Tomic & Bolujit, 2011).

Também no estudo realizado por Browers, Tomic & Bolujit (2011) verificou-se que
niveis basicos de exaustdo emocional e despersonalizacao estdo associados a niveis elevados de
suporte social dos colegas e também da supervisdo. Por outro lado, uma realizacdo pessoal
elevada esta associada a niveis mais elevados de apoio social quer por parte dos colegas, quer
por parte da direcgéo.

Assim os resultados do nosso estudo relativos a hipdtese 15 “Existe uma relacéo
estatisticamente significativa entre o apoio social de colegas e superiores e 0 burnout
experienciado pelos professores.”, parece confirmar os autores Browers, Tomic & Bolujit
(2011), uma vez que se verificam relagGes estatisticamente significativas entre o apoio social da
comunidade e cada uma das dimensdes do burnout (exaustdo emocional, despersonalizacédo e
realizacdo pessoal). Também ao nivel do apoio da supervisdo é verificada esta relacdo ainda
que apenas com a exaustdo emocional e a realizagéo profissional.

Numa outra analise foi estabelecido um modelo de regressdo linear mdltipla para
verificar quais os fatores psicossociais que estdo mais relacionados com a exaustdo emocional,
despersonalizacdo e realizacdo pessoal.

Verifica-se que a exaustdo emocional € explicada de modo significativo e positivo pela
satisfacdo profissional, e negativamente pela fadiga fisica/emocional e pelas exigéncias no
trabalho, sendo a satisfagcdo profissional a que apresenta maior contributo para a variagdo futura

da exaustdo emocional.
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Quanto a despersonalizacdo, esta, € influenciada negativamente pela satisfacdo e
positivamente pelas exigéncias no trabalho, sendo a satisfacao no trabalho o fator que apresenta
maior peso nas mudangas verificadas na despersonalizagéo.

Por fim quanto a realizacdo pessoal o modelo de regressdo linear permite afirmar que
esta dimensdo é influéncia de modo significativo pela satisfacdo profissional e pelo apoio e
recompensas da supervisdo, sendo maior o contributo da satisfacéo profissional.

Por fim, de todos estes resultados relativos a relacdo entre os varios fatores psicossociais
e as dimens@es do burnout podemos concluir que a exaustdo emocional é a mais influenciada
quer positiva, quer negativamente, dado a existéncia de correlacbes -estatisticamente
significativas mais elevadas com todos os fatores psicossociais estudados. Também se verifica
que a satisfacdo profissional é o fator psicossocial que poderd influenciar de modo mais
significativo o burnout uma vez que é o que maior peso apresenta em cada uma das suas

dimensoes.

3.8 Conclusao

Termina-se esta dissertacdo com uma reflexdo sobre os contributos desta investigacao
para a area de especializacdo em Psicologia do Trabalho e das Organizacdes. Assim, destacar-
se-a0 os resultados provenientes da revisao bibliografica e os resultados provenientes do estudo
empirico. Ainda neste momento, apresentar-se-d0 as limitacfes do presente estudo e as
implicagdes futuras.

O burnout tem sido nos ultimos anos estudado em diversos contextos. Assim, é
importante que mais estudos, como este, continuem a privilegiar o contexto do ensino, dado
que o burnout incide com bastante impacto nesta profissdo. O autores Maslach e Leiter (1999)
referem que apesar do burnout afetar varias profissdes, o seu estudo centra-se especialmente na
area do ensino e da saude, visto que sdo atividades que envolvem um contacto intenso com
pessoas. Ensinar pode ser uma atividade altamente stressante e com repercussdes nefastas para
a saude e desempenho profissional (Reis, Aradjo, Carvalho, Barbalho & Silva, 2006).

Gomes, Peixoto, Pacheco e Silva (2012), mencionam algumas razdes que explicam esta
incisdo tais como: relacionamento com os alunos (Pithers, 1995; Turk; Meeks; Turk, 1982),
salario inadequado e percecdo de baixo estatuto profissional (Carlson; Thompson, 1995),

salario inadequado e percecdo de baixo estatuto profissional (Carlson; Thompson, 1995), os

98



conflitos e a ambiguidade de papéis (Dunham, 1992), as pressfes de tempo (Chan, 1998), a
relacdo com os supervisores (Litt; Turk, 1985), numero elevado de alunos por turma (Burke;
Greenglass, 1994).

O papel do professor ndo passa, apenas, por transmitir conhecimentos, isto é, a sua
tarefa ndo se restringe somente a sala de aula, as reformas no ensino, a escassez de recursos e
de matérias e as dificuldades que tem em gerir 0 seu papel enquanto docente. Posto isto, é facil
concluir que estes podem ser alguns aspetos que podem levar ao mal-estar dos professores
(Pinto, Lima & Silva, 2005; Ursta & Toro, 2006).

Contudo, apesar do que se mencionou anteriormente o efeito do stress e do burnout nos
professores universitarios ndo tem sido muito estudado (Hogan, Carlson & Dua, 2002, cit. in
Oliveira, 2011), isto porque a carreira de universitario tem sido vista como uma profissdo de
baixa tensdo, segura, com posicdo social elevada, trabalho autdnomo e oportunidade de
satisfacdo profissional, alto controle e elevado grau de responsabilidade, posicdo que se tem
invertido nos ultimo 20 anos (Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, & Stiugh, 2001, cit. in
Oliveira, 2011). Isto, segundo Winefielde e Jarret (2001), Vic et al. (2010), Tytherleigh, Webb,
Cooper, e Ricketts (2005, cit. in Oliveira 2011), deve-se a desaceleracdo da economia e
consequentemente ao aumento da pressao laboral, dificuldades na obtencdo de fundos para
investigacdo, cortes de financiamento as universidades, diminuicdo de recursos e declinio das
instalacOes.

Neste enquadramento, o presente estudo teve como principal objetivo estudar o burnout
nos professores universitarios, assim como o conjunto de fatores psicossociais que estdo
frequentemente associados ao burnout.

Os resultados obtidos apontam para uma forte prevaléncia de professores com exaustéo
emocional. Contudo, nota-se uma baixa incidéncia de professores com problemas de
despersonalizacdo e uma prevaléncia de professores com uma realizacao pessoal e profissional
mais elevada.

O género dos professores parece ter influéncia unicamente na despersonaliza¢do que 0s
professores apresentam, sendo a mesma claramente superior nos homens. Também se verificou
que os professores mais velhos se apresentam mais exaustos emocionalmente
comparativamente aos professores mais novos. O tempo de servico ndo estd associado ao
burnout dada a auséncia de relacdo significativa com as suas varias dimensdes, concluindo-se
que o burnout podera ser uma sindrome que se podera desenvolver em professores com mais ou

menos anos de experiéncia, indiferenciadamente.

99



O estudo da relacéo dos fatores psicossociais permitiu concluir, por um lado, que todos
os fatores analisados se encontram relacionados com estados de exaustdo emocional dos
professores, notando-se assim que fatores como a satisfacdo no trabalho, a transparéncia e
previsibilidade, 0 apoio da superviséo e o apoio social contribuem para a diminui¢do dos niveis
de exaustdo e por outro lado, fatores como as exigéncias do trabalho, a fadiga fisica e
emocional e o bullying contribuem para aumentar a mesma exaustdo emocional.

Uma andlise multivariada mais especifica (regressao linear multipla) permitiu verificar
que a satisfagdo profissional dos professores é o fator que melhor prediz baixos niveis de
despersonalizacdo e altos niveis de realizacdo pessoal. Também se verifica que os estados
elevados de fadiga fisica e emocional sdo os que melhor predizem valores mais altos de
exaustdo emocional.

Estes resultados permitem confirmar a maioria da literatura pesquisada relativa a relacéo
entre fatores psicossociais e burnout que relacionam fatores considerados positivos com
maiores niveis de realizacdo profissional e fatores psicossociais negativos com estados de
exaustdo emocional e despersonalizagdo em professores.

O presente estudo apresentou, contudo, uma forte limitagdo ao nivel do instrumento de
burnout (MBI) utilizado que ndo permite avaliar o burnout em geral, mas apenas em funcéo de
cada uma das dimensbes sendo como tal desenvolver futuras investigacbes que permitam a
definicdo e validagdo deste constructo mais geral em funcdo das suas dimensdes mais
especificas.

Também seria pertinente em futuras investigacdes, continuar a estudar a relacdo ja
levada a cabo neste estudo quer com fatores sociodemograficos e fatores psicossociais,
procurando porém amostras de dimensdo superior e de diferentes regides do pais, para ndo se
cingir apenas a professores universitarios de uma regido especifica do pais, explorando neste
sentido também a possivel influencia do fator regido nesta sindrome.

Outros aspetos ja analisados em estudos anteriores como a Qualidade de Vida (e.g.
Moreira, Farias, Both & Nascimento, 2009), personalidade e coping (Gomes & Quintdo, 2011)
e satisfacdo com a vida (Gomes & Quintdo, 2011; David & Quintdo, 2012) como relacionados
com o burnout também poderdo ser alvo de estudos posteriores, sendo também interessante
analisar efeitos de mediacdo destas variaveis na relagdo dos fatores psicossociais com o
burnout.

Em termos praticos seria importante que estes resultados se apresentem como
propulsionadores de intervencBes junto de professores para a reducdo de niveis de stress e

exaustdo, assim como a prevencdo do aparecimento deste tipo de problemas. Um maior apoio
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por parte da comunidade educativa, dos servi¢cos de psicologia e orientacdo assim como o
desenvolvimento de agdes de formacéo e sensibilizacédo relativas ao fendmeno do burnout e
respetivos sintomas, causas, consequéncias e formas de lidar com o mesmo, seria um
importante passo em frente para uma melhor relagéo professores alunos e comunidade. E para
um futuro na educacdo, pautado por carreiras de sucesso e praticamente auséncia de casos de
insucesso e consequente desisténcia e abandono escolar. E importante o papel comum do

professor e do aluno no sentido de consolidar os pilares educativos.
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ANexo




Anexo A — Email Enviado

12 fase de recolha de dados

Exmos (as). Professores (as),

Somos um grupo de alunos que se encontra actualmente, sob a orientagdo do Prof.
Doutor Samuel Monteiro, a realizar uma investigacdo para o mestrado em Psicologia do
Trabalho e das Organizacdes na Universidade da Beira Interior, subordinada a temética do
“Burnout, Factores Psicossociais, Suporte Organizacional e Satisfagdo profissional”.

Assim, gostariamos de contar com a sua colaboracdo nesta investigacdo, através do

preenchimento de um questionario online, no qual desde ja garantimos o0 anonimato e
confidencialidade das repostas

Para responder ao questionario siga a seguinte ligacéo:
https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?formkey=dExxakhIREVWQ3pETVZsZDh5H
hzM2c6MQ

Qualquer esclarecimento ou dlvida sobre o questionario podera contactar-nos através do e-
mail: investigacaoprofessores@gmail.com

Agradecemos desde ja a sua colaboracéo.

Com os melhores cumprimentos,
José Resende
Ldacia Amorim

Margarida Ventura


mailto:investigacaoprofessores@gmail.com

2%fase de recolha de dados

Exmos (as). Professores (as),

Somos um grupo de alunos que se encontra actualmente, sob a orientacdo do Prof.
Doutor Samuel Monteiro, a realizar uma investigacdo para o mestrado em Psicologia do
Trabalho e das Organizacdes na Universidade da Beira Interior, subordinada a temética do

“Burnout, Factores Psicossociais, Suporte Organizacional e Satisfagdo profissional”.

Ap6s uma primeira fase de recolha de dados e atraves do feedback obtido ao longo
dessa fase, procedemos a algumas alteragdes no questionario que nos garantem em absoluto o
anonimato e a confidencialidade das respostas.

Assim sendo, se j& respondeu a este questionario ndo tera que responder novamente e

desde j& agradecemos o contributo prestado. Se ainda ndo teve a possibilidade de responder,
gostariamos de contar com sua colaboracdo através do preenchimento de um questionario
online, que tem a duracéo de cerca de 15 minutos. Informamos que o seu contributo é muito

importante para nos pois, sem ele esta investigacdo podera ficar comprometida.

Para responder ao questionario siga a seguinte ligacao:
https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?formkey=dExxakhIREVWQ3pETVZsZDh5b
HhzM2c6MQ

Qualquer esclarecimento ou duvida sobre o questionario podera contactar-nos através do email:
investigacaoprofessores@gmail.com

Agradecemos desde ja a sua colaboragéo.

Com os melhores cumprimentos,
José Resende
Ldacia Amorim

Margarida Ventura


mailto:investigacaoprofessores@gmail.com
mailto:investigacaoprofessores@gmail.com

Anexo B — Questionario Sociodemografico

Burnout, Factores Psicossociais, Satisfagdo Profissional e Suporte Organizacional em
Professores Universitarios

Questionario Sociodemogréfico

1. Idade:
O 20 - 25
O 26 - 30
O 31 - 35
O 36 - 40
O 41 - 45
O 46 - 50
O 51 - 55
O 5 - 60
O 61 - 65
O =66

2. Género:
O F
o M

3. Habilitagdes Académicas:

Licenciatura

Mestrado

O

Doutoramento

O

Agregacéo

Outro:

O



3.1. Se respondeu licenciatura encontra-se neste momento a tirar um grau superior?
O Sim
O Naéo

4. Qual a instituicdo onde exerce a sua profissdo?
O Universidade da Beira Interior

O Universidade de Aveiro

O Universidade do Minho

5. Estatuto/Categoria Profissional:

O Professor Auxiliar

O Professor Auxiliar Convidado
O Associado

O Associado Convidado

O Associado com Agregacéo

O Assistente

O Assistente Convidado

O Professor Catedréatico

O Professor Catedratico Convidado

O Outro:

6. Que tipo de contrato tem com a instituicdo em que é docente?
O Tempo indeterminado

O Tempo indeterminado em periodo experimental

O Tempo indeterminado em regime tenure



O Atermo

O Outro:

7. Tempo de Servico na carreira docente:

O <5
o 6 - 10

O 11 - 15
O 16 - 20
O 21 - 25

O =26

©o

Dentro da instituicdo desempenha outros cargos além da
docéncia?

O Sim

O Néo
9. Actualmente exerce outras actividades profissionais fora da universidade?
O Sim

O Naéo

9.1. Se respondeu sim indique qual(ais):

10. Tempo médio semanal dedicado nos Gltimos 3 anos & componente de ensino (inclui
orientagoes):

O <6

O 6-9
O >9

11. Tempo médio semanal dedicado nos ultimos 3 anos a componente de investigacao:
O <6

O 6-9
o >9



12. Tempo médio semanal dedicado nos ultimos 3 anos a componente de
gestdao/Administragéo:

O <6
O 6-9
o >9

13. N° médio de alunos no actual periodo lectivo:

O <10
o 11 - 20
o 21 - 30
O 31 - 40
O 41 - 50
O =351

14. Na sua actividade profissional trabalha habitualmente: O
Manhé

Tarde
Noite

@)

Manhd e Tarde
Tarde e Noite

Manha e Noite

O O O O

Manhd, Tarde e Noite

15. Trabalha frequentemente na sua actividade de docéncia ao fim-de-semana?
O Nunca

O Raramente
O Asvezes

O Frequentemente

O Sempre



16. Nos ultimos 3 anos usufruiu de um periodo de licenca sabatica?
O Sim

O Néo

16.1. Se sim, qual foi a duracgéo dessa licenga?

17. Alguma vez pensou abandonar a universidade em que labora?
O Sim
O Nao

18. No actual momento qual considera ser a sua principal fonte de preocupacéo?
O Variaveis relacionadas com o trabalho

O Variaveis extra trabalho



Anexo C — Maslach Burnout Inventory

MBI

“Research Edition Translation performed by Batista, E. on this date 02/01/2001. Translated and reproduced
by special permission of the Publisher, Consulting Psychologists Press, Inc., Palo alto, CA 94303 from
Maslach Burnout Inventory-GS by Wilmar N. Schaufeli, Michael P. Leiter, Christina Maslach and Susan
E. Jackson. Copyright 1996, by Consulting Psychologists Press, Inc. All rights reserved. Further
reproduction is prohibited without the Publisher's written consent.”

Instrucdes de resposta

As 22 afirmagdes seguintes estdo relacionadas com sentimentos ocorridos em relagdo ao trabalho.
Pedimos a sua colaboragdo no sentido de responder de forma honesta ¢ espontanea. Ndo ha respostas certas
ou erradas; a resposta correcta é aquela que exprime com veracidade a sua prdpria experiéncia. Os
resultados deste questiondrio sdo estritamente confidenciais. Responda a todos os itens.

Escala de resposta

Leia cada afirmagdo cuidadosamente ¢ decida o que sente sobre o seu trabalho. A cada uma das
afirmagdes deve responder consoante a frequéncia com que tem esse sentimento, assinalando com uma
cruz (X) no quadrado respectivo. Se nunca apresentou esse sentimento coloque uma cruz no “07, caso
contrario, indique a frequéncia que melhor o descreve (de 1 a 6).




INQUERITO EDUCADORES

QUANTAS VEZES: O o 2 2% - 3 4 5 6

Nunca Algumas Uma vez Algumas Uma vez Algumas Todos

vezes por por més vezes por vezes por os
ano ou menos Ou menos por més  semana semana dias
QUANTAS VEZES
0-8 Declaragdes:

) Sinto-me emacionalmente esgotado(a) pelo meu trabalho.
2. Sinto-me consumido(a) ao fim de um dia trabalho.
3. Sinto-me fatigado(a) quando me levanto de manha e tenho de enfrentar mais um dia no empreg
4. Posso faciimente entender o que os meus alunos sentem.
5. Sinto que trato alguns alunos come se fossem objectos impessoais.
6. Trabalhar com pessoas todo o dia € para mim realmente extenuante.
7 ) Trato dos problemas dos meus alunos muito eficazmente.
B. Sinto-me apagado(a) pelo meu trabalho.
S. Sinto que estou a influenciar positivamente a vida de outras pessoas através do meu trabalho.
10. Tornei-me mais insensivel para com as outras pessoas desde que aceitei este emprego.
g i Preccupo-me que este trabalho me esteja a endurecer emocionalmente.
12. Sinto-me muito energético(a).
13.______ Sinto-me frustrado(a) com o meu trabalho.
14. Sinto que estou a trabalhar demasiado no meu emprego.
15. N&o me importo realmente com o que acontece a alguns alunos.
16. Trabalhar directamente com outras pessoas impoe-me demasiado "stress”.
17 Consigo facilmente criar uma atmosfera relaxada com 08 meus alunos.
18, Sinto-me estimulado(a) apds ter trabalhado de perto com os meus alunos.
19. J4 levei a cabo varias coisas de merito neste emprego.
20. Sinto que cheguei ao fim da linha.
21. No meu trabalho trato dos problemas emocionais muito calmamente.
2e. Sinto que os alunas me culpam a mim por alguns dos seus problemas.

"Research Edition Translation performed by Isaura de Jesus Vieira on this date November 2, 1993. Translated and reproducec
special permission of the Publisher, Consulting Psychologists Press, Inc., Palo Alto, CA 94303 from Educators Survay by Chris!
Maslach, Susan E. Jackson, and Richard L Schwab. Copyright 1886 by Consulting Psychologists Press, Inc. All rig
reserved.Further reproduction is prohibited without the Publisher's consent.”




Anexo D - Cotagdo do MBI

Emotional Exhaustion (EE) Subscale: 1,2,3,6,8,13,14,16,20.

9 itens — pontuacdo maxima possivel 54 — pontuacdo minima 0 (escala original)

Emotional Exhaustion (original)

Valores

High

27 or over

Moderate

17-26

Low

0-16

Depersonalization (DP) Subscale: 5,10,11,15,22.

5 itens — pontuacdo maxima possivel 30 — pontuacdo minima 0 (escala original)

Depersonalization (original)*

Valores

High

14 or over

Moderate

9-13

Low

0-8

Personal Accomplishment (PA) Subscale: 4,7,9,12,17,18,19,21.

8 itens — pontuagdo méxima possivel 48 — pontuagdo minima 0 (escala original)

Personal Accomplishment* (original)

Valores
High 0-30
Moderate 31-36
Low 37 or over




Anexo E - Copenhagen Psychosocial Questionnaire

COPSOQ Il - Versao Média

Das seguintes afirmagdes indique (X) a que mais se adequa a sua resposta de acordo com as
seguintes alternativas:

1- Sempre 2- Frequentemente 3- Asvezes 4- Raramente 5- Nunca/ quase nunca

Exigéncias quantitativas 112 (3|4 |5

1. A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?

2. Com que frequéncia ndo tem tempo para completar todas as
tarefas do seu trabalho?

3. Precisa fazer horas-extra?

Ritmo de Trabalho

4. Precisa de trabalhar muito rapidamente?

Exigéncias cognitivas

5. O seu trabalho exige a sua atengdo constante?

6. O seu trabalho requer que seja bom a propor novas ideias?

7. O seu trabalho exige que tome decis@es dificeis?

Exigéncias emocionais

8. O seu trabalho exige emocionalmente de si? | \ | | \ |

Influéncia no trabalho

9. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho?

10. Participa na escolha das pessoas com quem trabalha?

11. Pode influenciar a quantidade de trabalho que lhe compete a
si?

12. Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz?

Possibilidade de desenvolvimento

13. O seu trabalho exige que tenha iniciativa?

14. O seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas?

15. O seu trabalho permite-lhe usar as suas habilidades ou
pericias?

Previsibilidade

16. No seu local de trabalho, é informado com antecedéncia
sobre decisdes importantes, mudancas ou planos para o
futuro?

17. Recebe toda a informacdo de que necessita para fazer bem o
seu trabalho?

Transparéncia do papel laboral desempenhado

18. O seu trabalho apresenta objectivos claros? | || ]




19. Sabe exactamente quais as suas responsabilidades?

20. Sabe exactamente o que é esperado de si?

Recompensas

21. O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela geréncia?

22. A geréncia do seu local de trabalho respeita-0?

23. E tratado de forma justa no seu local de trabalho?

Conflitos laborais

24. Faz coisas no seu trabalho que uns concordam mas outros nao?

25. Por vezes tem que fazer coisas que deveriam ser feitas de outra
maneira?

26. Por vezes tem que fazer coisas que considera desnecessarias?

Apoio social de colegas

27. Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de trabalho?

28. Com que frequéncia os seus colegas estdo dispostos a ouvi-lo(a)
sobre os seus problemas de trabalho?

29. Com que frequéncia os seus colegas falam consigo acerca do seu
desempenho laboral?

Apoio social de superiores

30. Com que frequéncia o seu superior imediato fala consigo sobre como
estd a decorrer o seu trabalho?

31. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior imediato?

32. Com que frequéncia é que o seu superior imediato fala consigo em
relacdo ao seu desempenho laboral?

Comunidade social no trabalho

33. Existe um bom ambiente de trabalho entre si e 0s seus colegas?

34. Existe uma boa cooperacéo entre os colegas de trabalho?

35. No seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade?

Em relacdo a sua chefia directa até que ponto considera que...

36. Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades d
desenvolvimento?

37. D4 prioridade a satisfagdo no trabalho?

38. E bom no planeamento do trabalho?

39. E bom a resolver conflitos?

As questdes seguintes referem-se ao seu local de trabalho no seu todo.

1- Sempre 2- Frequentemente 3- As vezes 4- Raramente 5- Nunca/ quase nunca

Valores no local de trabalho 1 2 3 45

Confianca horizontal

40. Os funcionarios ocultam informacdes uns dos outros?




41. Os funcionérios ocultam informacédo a geréncia?

42. Os funcionérios confiam uns nos outros de um modo geral?

Confianca vertical

43. A geréncia confia nos seus funcionarios para fazerem o seu trabalhd
bem?

44. Confia na informag&o que lhe é transmitida pela geréncia?

45. A geréncia oculta informacéo aos seus funcionarios?

Justica e respeito

46. Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa?

47. As sugestdes dos funcionarios sdo tratadas de forma séria pela geréncia?

48. O trabalho €é igualmente distribuido pelos funcionarios?

Auto-eficacia

49. Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente.

50. E-me facil seguir os meus planos e atingir os meus objectivos.

1- Extremamente 2- Muito 3- Moderadamente 4- Um pouco 5- Nada/ quase nada

Significado do trabalho

1 2 3 45

51. O seu trabalho tem algum significado para si?

52. Sente que o seu trabalho é importante?

53. Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho?

Compromisso face ao local de trabalho

54. Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho?

55. Sente que os problemas do seu local de trabalho sdo seus também?

Satisfacdo no trabalho

Em relacdo ao seu trabalho em geral, quédo satisfeito esta com...

1 2 3 4 5

56. As suas perspectivas de trabalho?

57. As condigdes fisicas do seu local de trabalho?

58. A forma como as suas capacidades séo utilizadas?

59. O seu trabalho de uma forma global?

Inseguranca Laboral

60. Sente-se preocupado em ficar desempregado?

Excelente | Muito ‘Boa ’Razoével ‘Deficitéria

boa

61.Em geral, sente que a sua saude é: | | |

As proximas trés questdes referem-se ao modo como o seu_trabalho afecta a sua vida privada:




1- Extremamente 2- Muito 3- Moderadamente 4- Um pouco 5- Nada/ quase nada

Conflito trabalho/ familia 172 374

62. Sente que o seu trabalho The exige muita_energia que acaba por afectar a
sua vida privada negativamente?
63. Sente que o seu trabalho lhe exige muito_tempo que acaba por afectar a
sua vida privada negativamente?

04. A sua familia e os seus amigos dizem-Ihe que trabalha demais?

Com que frequéncia durante as_ultimas 4 semanas sentiu...

1- Sempre 2- Frequentemente 3- As vezes 4- Raramente 5- Nunca/ quase nunca

Problemas em dormir 11234

65. Dificuldade a adormecer?

66. Acordou varias vezes durante a noite e depois ndo conseguia adormecer
novamente?

Extenuacéo

67. Fisicamente exausto?

68. Emocionalmente exausto?

Stress

69. Irritado?

70. Ansioso?

Sintomas depressivos

71. Triste?

72. Falta de interesse por coisas quotidianas?

Nos Gltimos_12 meses, no seu local de trabalho:

1- Sempre 2- Frequentemente 3- As vezes 4- Raramente 5- Nunca/ quase nunca

Bullying 11234

73. Tem sido alvo de insultos ou provocacdes verbais?

74. Tem sido exposto a assédio sexual indesejado?

75. Tem sido exposto a ameacas de violéncia?

76. Tem sido exposto a violéncia fisica?




Anexo F — Escalas do COPSOQ (Versao Proviséria) (Silva et al. 2011)

(Pinheiro, 2012)

Opc0es de resposta as questdes presentes no questionario COPSOQ:

(a) Sempre; Frequentemente; As vezes; Raramente; Nunca/Quase Nunca.

(b) Sempre; Frequentemente; As vezes; Raramente; Nunca/Quase Nunca (ltens

invertidos).

(c) Extremamente; Muito; Moderadamente; Um pouco; Nada/Quase Nada.

(d) Extremamente; Muito; Moderadamente; Um pouco; Nada/Quase Nada (ltens

Invertidos).

(e) Excelente; Muito Boa; Boa; Razoavel; Deficitaria (itens invertidos).

Exigéncias no Trabalho

Escala Item Conteudo Opcéo
de
Resposta
Exigéncias 1 A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal
Quantitativas distribuida?
2 Com que frequéncia ndo tem tempo para completar
todas as tarefas do seu trabalho? A
3 Precisa de fazer horas extra?
Ritmo de Trabalho 4 Precisa de trabalhar muito rapidamente? A
Exigéncias Cognitivas 5 O seu trabalho exige a sua atengdo constante?
6 O seu trabalho requer que seja bom a propor ideias
novas? A
7 O seu trabalho exige que tome decisdes dificeis?
Exigéncias Emocionais 8 O seu trabalho exige emocionalmente de si? A




Organizacdo do Trabalho e Contetido do Trabalho

Escala Item Conteldo Opcédo de
Resposta
Influéncia no Trabalho 9 Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho? B
10 Participa na escolha das pessoas com quem trabalha?
11 Pode influenciar a quantidade de trabalho que Ihe
compete a si?
B
12 Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz?
Significado do 51 O seu trabalho tem algum significado para si?
Trabalho
52 Sente que o seu trabalho é importante? D
53 Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho?
Possibilidade de 13 O seu trabalho exige que tenha iniciativa? B
desenvolvimento
14 O seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas?
15 O seu trabalho permite-lhe usar as suas habilidades ou
pericias?
Compromisso face ao 54 Gosta de falar com os outros sobre o seu local de D
local de Trabalho trabalho?
55 Sente que os problemas do seu local de trabalho sdo

seus também?




Relagdes Interpessoais e Lideranca

Escala Item Contetdo Opcéo de
Resposta
Previsibilidade 16 No seu local de trabalho é informado com antecedéncia B
sobre decisdes importantes, mudancas ou planos para o
futuro?
17 Recebe toda a informac&o de que necessita para fazer
bem o seu trabalho?
Transparéncia do papel 18 O seu trabalho apresenta objetivos claros? B
laboral desempenhado
19 Sabe exactamente quais as suas responsabilidades?
20 Sabe exactamente o que é esperado de si?
Recompensas 21 O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela
geréncia?
B
22 A geréncia do seu local de trabalho respeita-0?
23 E tratado de forma justa no seu local de trabalho?
Conflitos laborais 24 Faz coisas no seu trabalho que uns concordam mas
outros ndo?
- - - A
25 Por vezes tem de fazer coisas que deveriam ser feitas
de outra maneira?
26 Por vezes tem que fazer coisas que considera
desnecesséarias?
Apoio social de 27 Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus
colegas colegas de trabalho? 5
28 Com que frequéncia os seus colegas estdo dispostos a
ouvi-lo(a) sobre os seus problemas de trabalho?
29 Com que frequéncia os seus colegas falam consigo
acerca do seu desempenho laboral?




Apoio social de 30 Com que frequéncia o seu supervisor imediato fala
supervisores consigo sobre como esta a decorrer o seu trabalho?
31 Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu
supervisor?
32 Com que frequéncia é que o seu supervisor imediato
fala consigo em relacéo ao seu desempenho laboral?
Comunidade social no 33 Existe um bom ambiente de trabalho entre si e 0s seus
trabalho colegas?
34 Existe uma boa cooperacéo entre os colegas de
trabalho?
35 No seu local de trabalho sente-se parte de uma
comunidade?
Qualidade da 36 Em relacdo a sua chefia directa até que ponto considera
Lideranca que:
Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades
de desenvolvimento?
37 D4 prioridade a satisfacdo no trabalho?
38 E bom no planeamento do trabalho?
39 E bom a resolver conflitos?




Valores no local de Trabalho

Escala Item Contetdo Opcéo de
Resposta
Confianga Horizontal 40 Os funciondrios ocultam informages uns aos outros? A
41 Os funcionarios ocultam informacao a geréncia?
42 Os funcionérios confiam uns nos outros de um modo B
geral?
Confianca Vertical 43 A geréncia confia nos seus funcionarios para fazerem o B
seu trabalho bem?
44 Confia na informacéo que lhe é transmitida pela
geréncia?
45 A geréncia oculta informaco aos seus funcionarios? A
Justica e Respeito 46 Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa?
47 As sugestbes dos funcionarios sdo tratadas de forma B
séria pela geréncia?
48 O trabalho é igualmente distribuido pelos funcionarios?




Interface Individuo-Trabalho

Escala Item Contetdo Opcéo de
Resposta
Satisfagdo no Trabalho 56 Em relaco ao seu trabalho em geral, quéo satisfeito
esta com...
] D
As suas perspectivas de trabalho?
57 As condicdes fisicas do seu local de trabalho?
58 A forma como as suas capacidades sdo utilizadas?
59 O seu trabalho de uma forma global?
Inseguranca Laboral 60 Sente-se preocupado em ficar desempregado?
C
Conflito trabalho- 62 Sente que o seu trabalho lhe exige muita energia que C
familia acaba por afetar a sua vida privada negativamente?
63 Sente que o seu trabalho lhe exige muita tempo que
acaba por afetar a sua vida privada negativamente?
64 A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha

demais?




Salide e Bem-Estar

Escala Item Contelido Opcao de
Resposta
Saude Problemas em 61 Em geral sente que a sua saude ¢é... E
dormir
65 Com que frequéncia durante as Gltimas 4 semanas
sentiu...
Dificuldades a adormecer?
66 Acordou varias vezes durante a noite e depois ndo A
conseguia adormecer novamente?
Burnout 67 Fisicamente exausto? A
68 Emocionalmente exausto?
Stress 69 Irritado? A
70 Ansioso?
Sintomas Depressivos 71 Triste? A
72 Falta de interesse por coisas quotidianas?
Auto-Eficacia 49 Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o
suficiente.
B
50 E-me fécil seguir os meus planos e atingir 0s meus

objetivos.




Comportamentos ofensivos

Bullying

73 Tem sido alvo de insultos ou provocagdes verbais?
74 Tem sido exposto a assédio sexual indesejado?

75 Tem sido exposto a ameacas de violéncia?

76 Tem sido exposto a violéncia fisica?




