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“Um sonho é a metade de uma realidade”

Joseph Joubert*

Quem n&o se atreve a sonhar, nunca arrisca e consequentemente nunca se permite
errar, nunca se permite aprender com esses erros e evoluir. Deste modo, a pessoa
encontra-se estagnada e com isso nunca adquire novos conhecimentos que na vida e no
mercado de trabalho Ihe podem vir a ser de bastante utilidade.

Esta é a minha filosofia de vida, permitindo-me errar para poder evoluir e crescer,
tanto a nivel pessoal como académico e profissional.

Alberto Caeiro dizia que:

“O sonho comanda a vida”. Eu procuro sonhar para poder definir a minha vida,
um pouco de cada vez, mesmo que isso signifique algumas quedas durante a minha

jornada, porque essas quedas permitem-me n&o repetir 0s mesmaos erros.

! Fonte: http://www.rh.com.br/Portal/frases.php
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Resumo

A sociedade tem vindo a ser alvo de inUmeras alteracGes e transformac6es que
tém ocorrido em diversas areas, seja na area tecnoldgica, nos estilos de gestdo
organizacional, na precariedade/rotatividade de emprego e, ainda no crescimento de uma
boa gestdo de recursos humanos. Atualmente, face a estas ocorréncias bem como as
exigéncias do mercado em que os profissionais da area da formacdo atuam, vivem-se
tempos de incertezas em que se olha para o percurso profissional de outra perspetiva.

Pretende-se analisar de que forma a instabilidade e a inseguranca laboral a que os
formadores se encontram sujeitos, bem como a percecdo da empregabilidade dos mesmos
com a sindrome do Burnout através de um estudo transversal e correlacional por
questionario.

A amostra foi constituida por 103 formadores profissionais que exercem a funcdo
em diversas organizacOes prestadoras de servicos de formacao em Portugal e nos Paises
de Lingua Oficial Portuguesa. Dos resultados apurados, concluiu-se que 0 género
feminino apresenta valores mais elevados de exaustdo emocional e simultaneamente de
realizac&o pessoal quando comparado com o género masculino. Por sua vez, os individuos
do género masculino apresentam valores médios de despersonaliza¢do mais elevados do
que os do género feminino. Confirmou-se a associacdo positiva e preditiva entre

instabilidade profissional e o burnout nos formadores profissionais.

O presente estudo vem reforcar o papel da instabilidade profissional como preditor
do burnout, alertando a sociedade para 0 acompanhamento de grupos vulneraveis,

procurando prevenir e apoiar para combater o degradar da saide mental.

Palavras-chave: Burnout, instabilidade, empregabilidade, inseguranca



Abstract

Society has been the target of numerous changes and transformations that have
occurred in various areas, be it in the technological area, organizational management
styles, precariousness / job turnover and also in the growth of good human resources
management. Currently, in view of these occurrences as well as the demands of the
market in which professionals in the field of education work, there are times of
uncertainty when looking at the career path from another perspective. It is intended to
analyze how the instability and job insecurity to which the trainers are subject, as well as
the perception of their employability with the Burnout syndrome through a cross-
sectional and correlational study by questionnaire.

The sample consisted of 103 professional trainers who work in various
organizations providing training services in Portugal and in the Portuguese Speaking
Countries. From the results, it was concluded that the female gender presents higher
values of emotional exhaustion and simultaneously of personal fulfillment when
compared to the male gender. In turn, males have higher average depersonalization values
than females. The positive and predictive association between professional instability and
burnout in professional trainers was confirmed.

This study reinforces the role of professional instability as a predictor of burnout,
alerting society to the monitoring of vulnerable groups, seeking to prevent and support to

combat the degradation of mental health.

Keyword: Burnout, instability, employability, insecurity
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Introducao

A nossa sociedade tem vindo a ser alvo de inUmeras alteracdes ao longo dos
ultimos anos de forma a adaptar-se ao surgimento das diversas necessidades, criadas pelo
mercado que tem inimeros setores que se cruzam de forma direta e indireta nos nossos
dias. Assim, verifica-se que a nossa sociedade atravessa um momento de angustia e
vulnerabilidade em funcdo da constante necessidade de aceleracdo e das constantes
transformagOes a que assistimos diariamente em todos os setores, bem como das
consequéncias efetivas e emocionais que estas alteragcdes provocam.

As transformacdes tém ocorrido em diversas areas, seja area tecnologica, nos
estilos de gestdo organizacional, na precariedade/rotatividade de emprego, bem como no
crescimento de uma boa gestdo de recursos humanos. Atualmente e face a estas
ocorréncias, bem como as exigéncias do mercado em que os profissionais da area da
formacdo atuam, vivem-se tempos de incerteza em que se olha para o0 percurso
profissional de outra perspetiva. Por outro lado, se num tempo passado um profissional
qualificado se fixava num Unico posto de trabalho a desempenhar sempre as mesmas
funcdes, atualmente é muito raro encontrar profissionais que se encontrem
permanentemente alocados na mesma entidade empregadora, ou até no mesmo local
geografico. Se cabia ha entidade empregadora preocupar-se com a evolucdo de carreira
dos seus colaboradores, e deste modo procurava fornecer-lhe as ferramentas necessarias,
atualmente podemos observar que € da inteira (ou sobretudo) responsabilidade do
colaborador gerir a sua propria evolucdo de carreira, e deste modo é este que tem de
procurar por vezes a formacdo adequada as fungdes que desempenha na organizacdo em
que se encontra inserido. Segundo o artigo 131.2, n.° 2 do Cédigo do trabalho, as entidades
empregadoras estdo obrigadas a estabelecer um plano de formacéo anual, em que cada
colaborador tem direto a 35 horas de formacdo anual, e, que ho minimo 10% dos seus
colaboradores recebe a formacdo profissional. Com esta medida pretende-se que a
formacdo incremente valor a organizacdo, uma vez que esta deve estar relacionada com
a atividade prestada pela organizagdo ou incidir sobre a area das tecnologias de
informacdo e comunicagdo, seguranca e saude no trabalho, bem como sobre as linguas
estrangeiras.

Assim sendo as pessoas procuram adaptar-se da melhor forma que Ihes é possivel

as constantes alteracdes que o mundo que as rodeia e do qual fazem parte. E nesse intuito



procuram informacdo acerca das mesmas alteragcdes e de que forma podem inteirar-se
sobre estas. Deste modo, a formacéo profissional tem vindo a crescer ao longo dos ultimos
anos, 0 que permitiu o aparecimento de diversas empresas que oferecem servigos de
formacéo profissional e/ou de consultoria, dentro das mais variadas areas e de acordo com
as necessidades apresentadas pelos clientes. As ofertas formativas diversificam-se de
acordo com o servico contratado pelo cliente, o que se traduz por um pacote cujo nimero
de horas de formagéo ministrada € limitado por um numero de dias pré-estabelecido pela
empresa de formacéo, podendo variar de 1 a 15 dias. Como consequéncia desta realidade,
os formadores profissionais tém outras atividades laborais, que procuram conciliar com a
eventualidade de ministrarem formacdo através dessas mesmas empresas de formacgéo
e/ou consultoria. No que concerne ao numero de horas ministradas por dia, este também
pode variar entre as 2 e as 8 horas diarias.

Na sua grande maioria, 0s formadores profissionais exercem outra atividade
principal que ndo a funcdo de formador, mas que Ihes permite de alguma forma aferir
rendimento certo ao final do més, visto que uma formacéo tem um tempo restrito para ser
realizada, e ndo ocupa o horario laboral completo dos profissionais.

Historicamente a profissdo de docente era considerada uma das mais prestigiadas.
Seguindo esta linha de pensamento, quem exerce esta profissdo na atualidade deveria
sentir altos niveis de satisfacdo através da mesma. Contudo, face a instabilidade laboral
gue 0 nosso pais atravessa, bem como as constantes mudancas sociais e comportamentais,
verifica-se que o nimero de docentes descontentes tem aumentado, facto demonstrado
através da comunicacdo social, quer sob forma de manifestacGes publicas pela luta de
melhores condic¢des laborais e das constantes greves, quer através do aumento do niUmero
de docentes que se encontram a faltar ao trabalho por motivos de baixa médica.
Atualmente, é cada vez mais frequente que os docentes sejam também formadores de
areas especificas, como forma de combater a sua situacao precéria no setor do ensino e
ao mesmo tempo tentar completar os seus horarios letivos que, por vezes, apresentam
tempos reduzidos.

Com esta dissertacdo pretende-se analisar de que forma a instabilidade e a
inseguranca laboral a que os formadores se encontram sujeitos, bem como a perce¢édo da
empregabilidade dos mesmos provocam a sindrome do Burnout.

A estrutura da dissertacdo esta organizada por quatro capitulos. O primeiro
capitulo corresponde ao enquadramento tedrico do estudo, apresentando sumariamente a

definicdo e os modelos subjacentes aos conceitos de burnout, instabilidade e inseguranca



laboral bem como a percecdo de empregabilidade dos formadores profissionais.
Apresentam-se ainda os objetivos e as hipoteses em estudo. No segundo capitulo, relativo
ao método, sdo descritas a amostra, o procedimento de recolha de dados e as escalas
utilizadas. No terceiro capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos. Por
ultimo, o quarto capitulo refere-se as conclus@es, sendo identificados os aspetos mais

significativos do estudo, limitacOes e sugestdes para futuras investigacoes.



Capitulo 1: Revisdo Bibliogréafica

O valor do trabalho na nossa sociedade, a quantidade de tempo nele despendido e
as atuais mudancas que afetam a natureza do trabalho, tém tornado o stress profissional
numa area imprescindivel de investigagao.

Como resultado destas alterac6es, a economia global encontra-se em mutacéo, as
organizag6es funcionam agora em culturas com maior rapidez, eficiéncia e competicao.
E consequentemente, os imperativos econdmicos e a constante necessidade de reter
vantagem competitiva resultam em reestruturacbes e incertezas (Kendall, Murphy,
O"Neill, & Bursnall, 2000).

As alteracBes no contexto laboral estdo a desencadear maiores exigéncias dos
colaboradores: o downsizing e o outsourcing, a crescente utilizacdo de contratos
temporarios, maior inseguranca no trabalho, maior carga de trabalho e maior presséo, bem
como um fraco equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Deste modo todos estes fatores
contribuem para o stress profissional. Segundo a European Agency for Safety and Health
at Work, em 2009, estes fatores eram responsaveis por aproximadamente 50 % a 60% de
dias de trabalho perdidos, 0 que para as empresas representa um enorme prejuizo em
recursos humanos e financeiros.

Os colaboradores assistem a um agravamento no que diz respeito ao que lhes é
imposto relativamente ao crescimento do nimero de horas de trabalho que vai muito além
das horas acordadas e permitidas por lei. Por outro lado, as dire¢cdes enfrentam graves
problemas relativo ao cumprimento de prazos cada vez mais restringido devido a
diminuicdo de recursos. Estas tendéncias tém contribuido de forma muito significativa
para o desenvolvimento de uma cultura viciada no trabalho em muitas partes do mundo.
(Paoli, 1992).

Segundo Borges et al (2002), construiram-se novas formas de organizar o trabalho
e as relaces humanas com o mesmo: funcdes com atribuicdes mais variadas, mais
complexas e que requerem mais exigéncias na realizacdo das diversas tarefas; estruturas
com menos niveis hierarquicos e mais responsabilidades na base da piramide e maior
atencdo a relacdo do colaborador com os seus pares; clientes que procuram novas
exigéncias de qualidade na execucdo das tarefas, mais qualificagdes e novas competéncias

do colaborador.



Com as transformagdes que tém ocorrido no ambito laboral verificamos que as
mesmas tém desenvolvido uma crescente cobranga de eficiéncia e produtividade por parte
das entidades e do mercado, tendo assim repercussdo no aumento da competicao entre
individuos e organizacGes. Mas 0 excesso de competicdo gera sentimentos contrarios tais
como a inseguranca, a ameaga, a culpa, a baixa autoestima, a insatisfacdo e a
desmotivacdo. Através do aparecimento destes sentimentos, os profissionais
desenvolvem stress, e, em alguns casos, doencas mais graves tais como a sindrome de
burnout.

Face ao aparecimento destas doencas é cada vez mais importante e fundamental
uma boa gestéo da Qualidade de Vida no Trabalho, que dispor-se analisar a qualidade de
vida dos colaboradores no interior das organizacdes. Existem inUmeras consideracfes
sobre quais as melhores condicdes de vida para o colaborador, qual 0 modo de gestdo de
trabalho que as organizacdes detém. Algumas organiza¢Ges demonstram preocupacgao no
que diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho e procuram valorizar 0s seus
colaboradores, de forma a aumentar a motivacao e a satisfacdo no trabalho. Deste modo,
estas organizacGes garantem um aumento da produtividade, bem como o favorecimento
da satde mental e fisica dos colaboradores. (Vasconcelos, Mascarenhas e VVasconcelos,
2004; Evans, 2006).

Para Lacaz (2000, p.156) “¢ inadmissivel falar em qualidade de trabalho sem
referir a qualidade dos ambientes e nas condi¢des de trabalho”. Portanto, parece existir
um reconhecimento de que o trabalho exerce influéncia na salde fisica e psicoldgicas dos
individuos, ocorrendo deste modo o stress.

Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2007, p.30), o stress ¢ um “estado do
organismo, ap6s o esforco de adaptacao, que pode produzir modificacdes na capacidade
de resposta atingindo o comportamento mental e afetivo, o estado fisico e o
relacionamento com as pessoas.” Lipp (2003, p.35), refere ainda que “o stress ¢ um
processo e ndo uma reacao Unica, pois a partir do momento que uma pessoa € submetida
a uma fonte de stress, um longo processo bioquimico instala-se e provoca sintomas como
traquicardia, sudacdo excessiva, tensdo muscular, boca seca e sensagdes de estar sempre
alerta.”

As fontes de stress sdo de origens variadas, podendo de forma ocasional ou
continua afetar o equilibrio da personalidade (Ferreira et al., 2007). Visto que o stress
pode ser percecionado como uma experiéncia individual, existem multiplos fatores que

sdo decisivos, tais como: a separacdo ou a perda de um familiar ou amigo, o desemprego,



a competicdo no mercado de trabalho, as demissdes, 0 excesso de trabalho, a aclimatagéo
as novas tecnologias, 0 choque cultural, as incertezas de um acontecimento ou de uma
doenca (Oliveira, 2006).

Atualmente temos consciéncia de que o trabalho por si s6 é uma grande fonte de
stress, e muitas investigagOes tém procurado investigar e debater esse tema. Por outro
lado, o local de trabalho tornou-se, também ele, uma questdo de salde, uma vez que o
individuo por vezes, passa mais tempo no mesmo do que na sua prépria casa, e como tal,
no exercicio profissional, encontramos diversos elementos stressores psicossociais,
alguns relacionados com a natureza das funcbes desempenhadas, tais como conflitos,
sobrecarga, responsabilidades, concentragdo. Outros desses stressores estéo relacionados
com o contexto institucional e social onde as mesmas funcdes sdo desempenhadas, tais
como o clima, a lideranca, a gestdo, o sistema de comunicacéo, o barulho, a iluminacéo.
Existem ainda stressores de origem pessoal, como sejam, as condic¢des de deslocacao para
o trabalho e o histdrico pessoal (Limongi-Franca & Rodriguez, 2005). Assim sendo, o
desgaste a que as pessoas estdo sujeitas diariamente nos seus ambientes e nas relacdes
com o trabalho é um dos fatores na determinacgéo do stress.

De acordo com Tamoyo (2002), o clima organizacional refere-se a forma como o
ambiente organizacional € interpretado e percebido pelos colaboradores. A literatura
nesta area fornece as propor¢des do clima organizacional. Entre os elementos mais
frequentes utilizados encontram-se a estrutura, o estilo de lideranca, a comunicacao, o
controlo, 0 apoio organizacional, os conflitos e a confianca.

Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2007, p. 55), o stress gera sentimentos e
atitudes negativas no relacionamento dos individuos com o seu trabalho, como
insatisfacdo, desgaste e perda de comprometimento, que acaba por contaminar o
cumprimento profissional, diminuindo assim a produtividade, trazendo consequéncias
indesejaveis para a organizacgdo, tais como o absentismo, o abandono do posto de trabalho
ou em alguns casos mais graves, a sindrome de Burnoutburnout. O stress esta presente
em todos 0s momentos da nossa vida, e é por isso importante saber distinguir o bom stress
do mau stress, uma vez que um nos impulsiona de modo a procurarmos ser melhores e a
atingir os nossos objetivos, enquanto que o outro, por outro lado nos leva a exaustao total,
provocando-nos doencas. O stress tornou-se em algo grave em funcdo das diferencas
individuais, que sdo determinadas pelo histérico de vida de cada individuo e em virtude
das suas vulnerabilidades condicionadas pela genética e pelos seus varios constituintes
(Ferreira et al, 2007).



Segundo Maslach (1999), os stressores quando sdo persistentes, podem levar a
Sindrome de burnout, que se caracteriza pela persisténcia do stress decorrente das
situacOes de trabalho, que resultam da constante e repetitiva pressdo emocional associada
com ao intenso envolvimento interpessoal por longos periodos de tempo. Para Limongi —
Franca e Rodrigues (2007, p. 52), o burnout seria a resposta emocional a situacfes de
stress cronico em funcdo de relagdes intensas, em situacdo de trabalho, com outras
pessoas ou de profissionais que estdo dedicados a profissdo que desempenham.

Assim sendo, a sindrome de burnout é considerada um dos prolongamentos mais
importantes do stress profissional, visto surgir das situacdes decorrentes do trabalho,
sobretudo nos profissionais que tém como objetivo de trabalho o contato com outras
pessoas. Freudenberger (1980 citado por Limongi-Franca & Rodrigues, 2007, p. 54),
afirma que o burnout surge principalmente nas areas em que as pessoas acreditam ser as
mais promissoras para as suas realizag¢0es, nos profissionais que procuram a competéncia,
uma posic¢édo de destaque na comunidade, ser reconhecido e alcancar uma boa situacao
economica.

Através de inquéritos realizados pela European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions, o stress ¢ apontado como 0 segundo sintoma mais
preponderante no ambiente de trabalho, antecedido apenas pelos problemas
musculoesqueléticos. O inquérito conduzido em 2005, indicava que o stress profissional
constituia um problema, em média, para aproximadamente 22 % dos colaboradores
europeus. O mesmo estd na origem dos problemas de salde, absentismo e baixa

produtividade, concebendo custos elevados para as organizacdes e para as sociedades.

1.1 Burnout: Conceitos e modelos

Na atualidade existem inimeros fendmenos que cercam e rodeiam o trabalho de
um formador profissional no seu dia a da. Através da andlise da literatura existente sobre
os diversos temas podemos verificar que existe um forte crescimento e consequente
expansdo no que diz respeito a sindrome de burnout de forma cada vez mais recorrente.
O conceito de burnout deriva de um termo norte americano, cujo significado ¢ a exaustéo,
a fadiga; apagar-se, esgotar-se; e de maneira mais literal, expressa “perder o foco”,
“perder a energia” ou “queimar externamente completamente” (Codo, 2006, p. 238). A
sindrome de burnout, de acordo com os estudos desenvolvidos por Codo (2006), no que
concerne ao stress laboral crénico, € um estado psico-emocional que envolve atitudes e

condutas negativas em relacdo aos formandos, a organizacéo, e ao trabalho, e baseia-se



no trabalho exaustivo, levando o profissional a deixar de lado as suas préprias
necessidades pessoais.

A sindrome de burnout, pode ser definida como a sindrome da exaustdo emocional
e da desisténcia, e pode ser diagnosticada frequentemente em profissées que envolvem o
contacto com pessoas, tais como formadores, professores, profissionais de saude,

religiosos, agentes de autoridade, entre outros, (Codo, 1999, citado por Sobro, 2002).

Inicialmente o Burnout foi observado pela primeira vez em meados dos anos 70,
no periodo em que se iniciou a diminuicdao da importancia economica do setor industrial
e a ascensdo do setor terciario. O primeiro a utilizar o termo burnout, foi Herbert
Freudenberger em 1974, com o0 objetivo de expressar a diminuicdo gradual de energia, a
perda da motivacdo e do comprometimento, acompanhado de sintomas fisicos e psiquicos
diagnosticado em profissionais que trabalhavam como dependentes de substancias

quimicas (Tamayo, 1997, citado por Sobol, 2002).

A definicdo de burnout de acordo com a perspetiva da psicologia social (Maslach,
1999) é caracterizada por trés dimensdes: a despersonalizacdo, a exaustdao emocional e o
baixo envolvimento pessoal no trabalho.A despersonalizacédo € a substitui¢do do vinculo
afetivo com as outras pessoas pelo lado racional, pela critica exacerbada de tudo e de
todos, “perda do sentimento de que estamos a lidar com outro ser humano” (Codo, 2006,
p.242). O formador comeca a desenvolver atitudes negativas, criticando 0s seus
formandos, atribuindo-lhes o seu préprio fracasso e tratando-os friamente como objetos.
A exaustdo emocional é o desgaste do vinculo afetivo, o esgotamento da energia fisica
e/ou mental, de maneira que “o formador nesta situacdo se sente totalmente esgotado
emocionalmente, devido ao desgaste diario ao qual é submetido no relacionamento com
0s seus formandos” (Codo, 2006, p. 241). O baixo envolvimento pessoal diz respeito a
baixa realizacdo pessoal no trabalho. O colaborador ndo se perceciona capaz de atingir os
objetivos aos quais se propds, o que lhe causa um sentimento de impoténcia, de
incapacidade de realizacao de algo com que sempre sonhou. Trata-se entdo de um conflito
interno, que leva “(...) a pessoa a avaliar a si propria de forma negativa, particularmente
com respeito ao proprio trabalho com os formandos. O seu trabalho perde entdo o sentido”
(Codo, 2006, p. 242). As suas relagdes interpessoais tornam-se contactos com objetos,
desprovidas de calor humano, o que leva o profissional a sofrer de ansiedade, melancolia,

baixa autoestima e sentimentos de exaustdo fisica e/ou emocional.



Segundo Maslach (1999), existem vérias defini¢cbes de burnout que, embora
apresentem alguns elementos divergentes, tém cinco elementos comuns, tais como:

1. apredominancia de sintomas relacionados a exaustdao mental e emocional, fadiga
e depresséo;

2. 0 destaque nos sintomas comportamentais e mentais e ndo nos sintomas fisicos;

3. os sintomas do burnout séo relacionados ao trabalho;

4. os sintomas manifestam-se em pessoas saudaveis que ndo sofriam de distarbios
psicopatoldgicos antes do surgimento da sindrome de burnout;

5. a diminuigdo da efetividade e desempenho no trabalho ocorre por causa de
atitudes e comportamentos negativos, como desanimo, esgotamento e exaustéo
emocional do colaborador;

Se observarmos 0 ambiente de trabalho de um formador profissional, percebemos
facilmente que este se encontra exposto a diversas situacdes que podem provocar stress e
consequentemente burnout. De acordo com Codo (2006), existem pesquisas que
consideram a influéncia do ambiente de trabalho como o elemento comum que
desencadeia este tipo de sindrome. No ambito educacional, a indisciplina nas salas de
aula, a violéncia, a falta de seguranca, a fraca gestdo administrativa e insensivel aos
problemas dos profissionais, a burocracia dos processos, as transferéncias involuntérias,
as criticas da opinido puablica, as turmas superlotadas, a falta de autonomia, os salarios
desiguais, a fraca perspetiva de ascensdo de carreira, a falta de rede social de apoio e a
despreparacéo sao alguns fatores apontados como causadores de burnout. Segundo Farber
(1991, citado por Codo, 2006), existem ainda nos nossos dias de hoje a questéo salarial,
0 desrespeito, a desvalorizacdo, a ineficacia e a inseguranca no valor do trabalho dos
profissionais, o que se apresentam também como problemas que contribuem para o stress
e para o burnout nos professores e formadores profissionais. As areas mais afetadas pelo
burnout segundo os estudos sdo a salde e a educacdo, uma vez que apresentam nivel
muito elevados de stress resultantes de ambientes que exercem pressdao sobre 0s
individuos e das situacdes que podem ocorrer do desempenho das suas atividades
profissionais. Os formadores do género feminino sdo mais flexiveis e abertos para lidar
com as pressdes dos processos de ensino. Por outro lado, Etzin (1987, citado por Carlotto,
2002) menciona que ha diferencas no periodo de atuacdo entre os formadores. Os
formadores mais jovens apresentam maior incidéncia, pois idealizam excessivamente a

profisséo.
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Para Zohar (1997 citado por Barbosa & Guimaraes, 2002) a sindrome de burnout
é formada pela exaustdo emocional, despersonalizacao e baixa realizacdo pessoal, sendo
que a exaustdao emocional constituiria o elemento primordial, ou talvez o Unico sintoma
que poderia ser diferenciado e validado como burnout. Segundo Kamis (1982 citado por
Barbosa & Guimaraes, 2002), o termo burnout é mais inclusiva ao ser relacionado com
uma sindrome indesejavel que se manifesta como reacdo a situacfes stressantes no
trabalho.

Por outro lado, o contacto direto com as pessoas, muitas vezes em situacdes de

sofrimento, a identificagdo e o envolvimento afetivo, o alto grau de responsabilidade em
decisbes e a intensidade com que esses fatores ocorrem justificam o esgotamento
emocional de profissionais (Borges et al, 2002). O burnout surge quando 0s recursos
pessoais dos profissionais sdo perdidos ou ndo sao suficientes para responder a procura
de forma mais satisfatoria. Considerada como uma resposta ao stress laboral crénico, a
sindrome afeta o bem-estar fisico e emocional dos individuos (Lipp, 2003).
Campos (2005, p. 38 citado por Lima, 2008), define o burnout como sendo uma resposta
do organismo a um estado de stress prolongado, cronico, instalado aquando do
surgimento de situagdes em que o enfrentamento das mesmas néo foi utilizado, falhou ou
ndo foi suficiente, tendo como caracteristicas a desmotivacgdo, o desinteresse, 0 mal-estar
interno ou a insatisfacdo ocupacional.

Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2007), o conceito de sindrome de burnout
é considerado um dos desdobramentos mais importantes do stress profissional, o que
impbe a sua apresentacdo em qualquer texto que se dispbe a falar sobre o stress
relacionado ao trabalho.

Benevides-Pereira (2002, citado por Lima, 2008) apresenta a abordagem da
perspetiva clinica, em que o burnout seria o resultado da perda de energia causada pela
pretensdo persistente de um conjunto de expectativas inalcancéaveis e pela fadiga
emocional, fisica e mental, bem como o sentimento de impoténcia, inutilidade, falta de
entusiasmo pelo trabalho e pela vida em geral.

Silva (2000, citado por Lima, 2008) enumera que a falta de apoio no trabalho por parte
dos colegas e superiores, da direcdo ou da administracdo da organizacdo, a excessiva
identificacdo do profissional como o beneficiario e os conflitos interpessoais com as
pessoas que se estendem aos seus familiares. Limongi-Franca e Rodrigues (2007), citam
como principais sintomas o mal-estar, os sentimentos de exaustdo ou fadiga, o

esgotamento e a perda de energia em termos emocionais, mentais e fisicos com o
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desenvolvimento de sentimentos de infelicidade, desamparo, diminuigédo da autoestima,
perda de entusiasmo com a profisséo e, por vezes eventualmente as suas vidas.

Para Mendes (2002 citado por Lima, 2008), a sindrome tem como primeiro
elemento a exaustdo emocional, caracterizada pela fadiga constante, a perda de energia,
a pouca tolerancia, o nervosismo e a rigidez no comportamento de individuo. Por
consequente, como 0s profissionais ndo conseguem despender mais energia do que
realmente querem, inicia-se um processo de despersonalizacdo, onde o individuo se afasta
das pessoas do seu ambiente de trabalho ou mesmo da familia, demonstrando frieza,
insensibilidade e postura desprovida de humanidade. Deste modo, 0 agravamento ocorre
quando a pessoa se sente incompetente para realizar as suas atividades ou pouco
motivada, levando assim ao descomprometimento do desempenho, a reducdo do
sentimento de realizacao pessoal ou ainda ao baixo envolvimento pessoal. Por outro lado,
o nivel de expectativa e cobranca profissional que as pessoas insistem em tentar alcancar
faz a sua trajetoria se tornar um pouco atribulada, problemética e o resultado é uma
depressao de recursos individuais e empenho das suas habilidades.

Para varios autores, como Limongi-Franca e Rodrigues (207) e Sobol (2002), a
sindrome de burnout é a sindrome do final do século, visto que atinge profissionais em
diversas profissfes. Trata-se entdo de um problema que afeta os profissionais que tém a
seu cargo cuidarem das outras pessoas, tais como os profissionais da area da educacéo,
salde e seguranca, uma vez que sdo profissdes em que existe um intenso e constante
contacto com outras pessoas. Por esse motivo podemos afirmar que se trata de uma
experiéncia subjetiva interna que gera sentimentos e atitudes negativas no inter-
relacionamento do colaborador com o seu trabalho, com a sua familia e com o seu circulo
de amigos, produzindo assim uma insatisfacdo, um desgaste, uma perda de
comprometimento e, consequentemente uma queda abrupta da produtividade.

Limongi-Franga e Rodrigues (2007) descreveram alguns sintomas individuais

associados a sindrome de burnout, tais como:

- Sintomas Psicossomaticos: quando sucedem enxaquecas, dores de cabeca,
insoOnias, gastrites e Ulceras, crises de asma, palpitacdes, hipertensdo, maior frequéncia de
infecdes, dores musculares e/ou cervicais, alergias, suspensdo do ciclo menstrual em
mulheres;

- Sintomas Comportamentais: quando acontecem o absentismo, o isolamento, a

violéncia, a dogmatizacdo, a incapacidade de relaxar, as mudancas bruscas de humor;
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- Sintomas Emocionais: sinais de impaciéncia, distanciamento afetivo,

sentimentos de solid&o, sentimentos de alienacéo, irritabilidade, ansiedade, dificuldade
de concentracdo, sentimentos de impoténcia, desejo de abandonar o trabalho, decréscimo
do envolvimento do trabalho, baixa autoestima, davidas sobre a sua prépria capacidade e
sentimentos de omnipoténcia;

- Sintomas Defensivos: envolvem a negacéo de emog0es, ironia, atencéo seletiva,

hostilidade, apatia e desconfianca;

Assim sendo, é de extrema importancia esclarecer que os sintomas e as causas
mencionadas podem variar de acordo com as caracteristicas de cada pessoa e das
circunstancias em que esta se encontra, e de quais 0s graus de manifestacdo que podem
também apresentar-se de formas diferentes.

Para Aubert (1993), o homem moderno encontra dificuldade em dar sentido a sua
vida e procura no seu trabalho uma satisfagdo ou um sentido para o seu quotidiano. Desta
forma, o trabalho passa a ter um significado relevante para o preenchimento das suas
necessidades e muitas vezes é a sua razdo de viver. Nestas situacdes, o trabalho assume o
papel principal e gera um alto grau de envolvimento, tempo e energia superiores as
necessidades pessoais, lazer, convivio com a familia e outras atividades. O homem
moderno desta forma, mais cedo ou mais tarde acaba por encontrar inutilidade
profissional, esgotamento e cinismo na sua atividade profissional. A inatividade
profissional é uma dimensdo similar a falta de realizacdo no trabalho, porém, esta
inatividade reconhece tanto os aspetos sociais como 0s ndo sociais do trabalho, dando
maior foco as expectativas de éxito.

Segundo Aubert (1993, p. 87), que discute a neurose profissional, que é mais uma
funcdo psicogenica persistente na qual os sintomas sdo a expressao simbdlica de um
conflito psiquico no qual o desenvolvimento esta diretamente ligado a uma situacédo
organizacional ou profissional determinada, que € o conceito de burnout. Este autor define
que a sindrome de burnout é como uma doenca de idealizagdo, uma vez que decorre da
luta constante que se mantém para satisfazer os ideais de exceléncia que caracterizam a
sociedade e que certas empresas encaram com uma particularidade. Ou seja, é a
necessidade de trabalhar de forma dinamica, de colocar cada vez mais esforcos e de
desempenhar cada vez melhor a fungées do individuo na organizagéo, e a tendéncia para
0 alcance de um sucesso superior vai de encontro ao que esta na origem deste fenémeno.

Para Aubert (1993, p. 102):
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“Num determinado contexto, o individuo é levado a desenvolver e procurar uma imagem
de si mesmo em conformidade com os padrdes exteriores de exceléncia e de sucesso, e
muitas vezes, em perda da sua personalidade real.”

Segundo Ferreira et al (2007), uma proposta que se tem revelado muito promissora
e que pode representar uma alternativa viavel as formulacGes sobre o bem estar no
trabalho foi a de Diener e dos seus colaboradores, uma vez que esta aponta para que o
bem estar subjetivo consista num construto, composto por uma dimensdo cognitiva e de
uma dimensdo afetiva. A dimensao cognitiva diz respeito ao julgamento da satisfacdo
global com a vida e da satisfacdo com os diferentes dominios da vida (trabalho, familia,
lazer, satde, financas, entre outros). Ja a dimenséo afetiva refere-se as reages emocionais
dos individuos, aos eventos que ocorrem nas suas vidas, formando-se, assim de emocdes
positivas (alegria, orgulho, contentamento, entre outros) e negativas (tristeza, depresséo,
inveja, entre outros). Sobre esta perspetiva, o0 bem-estar no trabalho pode ser considerado
composto de uma dimensdo cognitiva associada a satisfacdo no trabalho e de uma

dimensao afetiva, manifestando-se em afetos positivos e negativos dirigidos ao trabalho.

1.2 - A instabilidade profissional e a empregabilidade

Existem inumeras definicbes que procuram definir a instabilidade e a
empregabilidade profissional, bem como acompanhar a evolucdo do mercado de trabalho
na sociedade. As mudancas ocorridas nas Ultimas décadas nos diferentes mercados e
decorrentes da acelerada globalizacdo da nossa economia, permitem, segundo Manuel
Castells (2007), caracterizar a emergéncia de uma economia com uma capacidade de
funcionamento em tempo real numa grande escala.

A instabilidade laboral ou a precariedade laboral que existe nos nossos dias de
hoje caracteriza-se pela impropria e inadmissivel pressdao que existe sobre o0s
colaboradores, visando fazé-los sentir a ameaca do desemprego e facilitando os
despedimentos por parte das entidades empregadoras. Deste modo surge a inseguranca
em relacdo ao seu vinculo contratual com as entidades, uma vez que por vezes 0 seu posto
de trabalho pode sofrer alteracGes constante que podem resultar na substituicdo do
profissional por um recurso mais barato por um periodo de tempo mais pequeno, sendo
acordado entre ambas as partes qual o periodo de vigéncia do seu vinculo de trabalho.
Mas este novo recurso também se encontra sujeito ha instabilidade e inseguranca porque

sendo um recurso por vezes externo a entidade empregadora, e encontrando-se vinculado
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a uma empresa de trabalho temporéario, ou de outsourcing, o seu contrato de trabalho
poderd ser de utilizacdo temporéria, ou a termo certo, e deste modo o profissional sente o
desconforto de nunca saber com o que pode contar no futuro. Hoje encontra-se a trabalhar,
mas nao sabe se 0 seu contrato vai ser renovado. Assim sendo, este esta sujeito as pressoes
de mercado que o levam a ndo poder ter uma vida estavel, uma vez que ndo possui uma
liquidez constante. Deste modo, ndo estao reunidas as condi¢des necessarias para que este
possa ter uma vida minimamente organizada e condigna. Ou seja, a empregabilidade, vai
depender da necessidade que as organizacdes tenham de alocar colaboradores, para o
desempenho de determinada formacdo, dependendo também do nimero de horas de
formacdo, do numero minimo de participantes e de quais os valores remuneratérios que
o formador vai auferir no final da mesma. Assim sendo estes trés conceitos encontram-se
interligados de forma intrinseca.

Desta forma, ao observarmos uma economia globalizada, verificamos a forte
predominancia da Idgica financeira e da rentabilidade a curto-prazo, onde as organizagdes
procuram acima de tudo a flexibilidade e a reducdo de custos fixos, privilegiando os
investimentos capazes de obter lucro o mais rapido possivel, e para esse objetivo, a
resposta as exigéncias do mercado tem de ser feita de forma imediata (Antunes, 2000), e
desta forma as organizacdes da area da formacdo profissional procuram uma forca de
trabalho capaz de se adaptar rapidamente as necessidades das empresas num contexto de
forte concorréncia, o que leva os formadores a terem de se adaptar as constantes mudancas
do mercado de forma a poderem obter maior nimero de horas de formacéo junto das
diversas entidades sem se vincularem a uma Unica e exclusiva, visto a “flexibilidade”
pretendida por partes das mesmas. As organizacgdes flexiveis passam a ser vistas como o
modelo organizacional privilegiado para fazer face a um mercado fortemente globalizado
e cada vez mais concorrencial e instavel, e desta forma os formadores passam a ser
considerados mao de obra qualificada e motivada por uma maior capacidade de adaptagéo
as mudangas, de forma a que as empresas de formagdo tenham uma flexibilidade de
recursos que podem assumir uma flexibilidade de executar as suas func@es, assim sendo
as empresas ajustam-se a procura do mercado consoante as suas necessidades no
momento. Este acontecimento traduz-se para os formadores como uma carreira
fortemente instavel uma vez que ndo se encontram alocados de forma permanente as
empresas de formagdo. Encontrando-se em constante procura de oportunidades para
poderem exercer a funcdo de formadores em vérias organizagbes em simultaneo. A

flexibilidade exigida pelo mercado e pelas empresas de formacdo, fazem com que 0s
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formadores profissionais tenha de exercer outras fungdes a fim de obterem rendimentos
que lhes permitam levar uma vida estavel dentro do possivel, uma vez que enfrentam uma
carreira precaria em que ndo sabem bem como vai ser o dia de amanhd, consoante as
necessidades do mercado, podem ser chamados a exercer funcdes de formadores por um
curto periodo de tempo em cada més ou semana de trabalho. Sdo formadores profissionais
quando as empresas assim o determinam e pelo periodo apenas necessario sem vinculo
de efetividade ou exclusividade.

Apesar do conceito de precariedade assumir diferentes contornos e de ser objeto
de divergéncia entre os autores, este surge comummente associado ao de flexibilidade.
Contudo, segundo Kavécs (2005), a relacdo quase instintiva que se instalou ente estes
dois conceitos deve de ser abordada com precaucdo. Existem diversas formas de trabalho
flexivel, tais como os contratos temporarios, o trabalho independente e o trabalho a tempo
parcial, e estes sdo caracterizados pela diversidade e pela heterogeneidade. Podem existir
varias combinacdes entre o trabalho flexivel e o trabalho precério, sem que estes se
associem entre eles.

De forma geral, Kovéacs (2005) descreve o trabalho flexivel como um trabalho

desmotivador, mal remunerado e pouco reconhecido, provocando no trabalhador um
sentimento de inutilidade. Por outro lado, o trabalho precério é descrito como inseguro,
instavel, onde o trabalhador se encontra numa situacdo de auséncia de previsdo a longo
prazo, de grande vulnerabilidade econdmica, de restricdo dos direitos sociais e de forte
ameagca de cair numa situacdo de desemprego.
Segundo Standing (2011, p.55), “ser trabalhador precario ndo se limita apenas a ter um
emprego inseguro, de estar em postos de trabalho de duracdo limitada e com protecédo
laboral minima, é ter um status que ndo oferece qualquer senso de carreira, de identidade
ocupacional segura ou protecdo do estado. A flexibilidade exige ao trabalhador precario
a capacidade infinita de adaptacdo as necessidades do mercado. Para tal, as necessidades
das pessoas ficam em segundo plano. O resultado € um aglomerado crescente de pessoas
(a excecdo de uma pequena elite) propensa a raiva, a alienacdo, a anomia e a ansiedade
cronica.”

Segundo Sa (2010), o trabalho precéario surge associado a quatro caracteristicas:

i)  insegurancga no trabalho;
i) perda de regalias sociais;
iii) salarios baixos;

iv)  descontinuidade nos tempos de trabalho.
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Deste modo, o trabalho flexivel pde em causa os préprios elementos de
estruturacdo da experiéncia social. De acordo com Santos et al. (2013) a precariedade
ultrapassa a esfera do trabalho, imergindo os trabalhadores numa realidade totalizante de
inseguranca, indefinicdo e instabilidade, de auséncia de horizontes a médio ou longo
prazo, de vulnerabilidade econdmica, de restricdo dos direitos sociais e de forte ameaca
de situacdo de desemprego. Segundo estes autores (2013), o0 movimento de precarizagdo
tem vindo a assumir um carater cada vez mais estrutural na vida social, embutindo a
incerteza na construcdo subjetiva das trajetorias profissionais que, desreguladas pela
qualidade intermitente do emprego, se traduzem na permanente descontinuidade dos
trajetos laborais, na alternancia, sempre mutavel, entre estatutos de emprego, de tempos
de trabalho e de relacbes laborais, tornando a segmentacdo na Unica caracteristica
inalteravel da experiéncia vivida (Santos et al., 2013; Standing, 2011, 2012; Kovacs,
2002; Casaca, 2005).

Deste modo os desafios educacionais e formativos colocados pela nossa sociedade
atual sdo cada vez mais exigentes e permanentes, e nos Ultimos anos temos assistido a
mudangas de cariz social muito profundas e que se traduzem na alteracdo dos
comportamentos, dos estilos de vida, das atitudes e dos valores apresentando assim um
impacto na vida formativa e profissional do formador. Como afirma Conte (2003, p.32),
o ritmo intenso de trabalho que se verifica por toda a sociedade em geral esta a tornar-se
num novo padrdo comum das sociedades, uma vez que se trabalha aos sdbados, domingos
e feriados. E durante algum tempo tudo parece estar a correr bem, até a0 momento em
que o individuo se apercebe do elevado nivel de stress a que esta sujeito, o que o
incapacita de cumprir as suas funcdes profissionais e pessoais. Deste modo é necessario
refletir sobre a qualidade de vida no trabalho. Verifica-se uma preocupacgdo crescente
constante nas organizacdes sobre este assunto, porque a realizacdo das expectativas em
relacdo aos resultados € levada como uma melhor percecdo de bem-estar para as pessoas,
o que influencia direta ou indiretamente a produtividade e os resultados financeiros da
organizacao. O bem-estar consiste num fendmeno mais amplo e abrangente, que engloba
o individuo na sua totalidade, sendo, assim, mais apropriado para designar a satisfagdo
do individuo com diferentes aspetos de sua vida em geral (tais como a vida familiar, vida
social, vida espiritual, lazer) e do seu trabalho (satisfa¢cdo com o trabalho em si, o salério,
as oportunidades de promocao, os colegas, a chefia); - j& a saude deve ser vista como um

subcomponente do bem-estar, que se expressa por meio de indicadores psicolégicos ou
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mentais (afeto, frustragdo, ansiedade) e indicadores fisicos ou fisiologicos (pressdo

sanguinea, condicao cardiovascular, satde fisica geral).

1.3— Objetivos:

Obijetivos gerais:

O estudo tem como objetivo analisar a relagéo entre a instabilidade profissional e
0 burnout.

Obijetivos especificos:

Analisar o papel preditor da instabilidade profissional nas diferentes dimensdes
do burnout;

Analisar o papel preditor da percecdo da empregabilidade nas diferentes
dimensdes dos burnout;

Analisar os determinantes sociodemograficos do burnout nos formadores.

1.4 — Hipoteses:

H1: A instabilidade profissional prediz positivamente o burnout nos formadores
profissionais, no sentido em que maior instabilidade, se associa a niveis mais elevados de

sintomas de burnout.

Hla: A exaustdo emocional prediz positivamente o burnout nos formadores

profissionais;

H1b: A despersonalizacdo prediz positivamente o burnout nos formadores

profissionais;

Hlc: A baixa realizagdo profissional prediz positivamente o burnout nos
formadores profissionais;

H2: A empregabilidade prediz negativamente o burnout nos formadores profissionais, no
sentido em que maior empregabilidade, se associa a niveis mais baixos de sintomas de

burnout;

H2a: A exaustdo emocional prediz positivamente o burnout nos formadores

profissionais;
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H2b: A despersonalizacdo prediz positivamente o burnout nos formadores

profissionais;

H2c: A baixa realizacdo profissional prediz positivamente o burnout nos

formadores profissionais;
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Capitulo 2 - Método

Participantes

A amostra foi constituida por 103 formadores profissionais que exercem a funcéo
de formadores em diversas organizacdes que prestam servigos de formacdo em Portugal
e nos Paises de Lingua Oficial Portuguesa. Destes 103 participantes, 49,5% representa o
género feminino com 51 participantes, e 50,5% representa o género masculino com 52
participantes. No que diz respeito as idades dos participantes, estas encontram-se entre 0s
21 e 0s 63 anos, sendo que a media de idades rondam os 46 anos. Quando analisamos o
numero de filhos verificamos que os valores se situavam entre o0 0 e 0s 5, sendo que 0
namero médio de filhos dos participantes é de 2 filhos, representados assim com cerca de
34%. No que diz respeito ao estado civil dos participantes, 46 sdo casados (44,7%), 21
sdo separados (20,4%), 21 sdo solteiros (20,4%) e 15 vivem em unido de facto (14,6%).
Ao analisarmos as suas habilitacdes académicas, verificamos que 53 participantes tém
Mestrado (51,5%), 35 participantes tém Licenciatura (34%), 7 participantes tém
Doutoramento (6,8%), 4 participantes tém Bacharelato (5,9%), 3 participantes tém o
Ensino Secundario (2,9%) e 1 participante tem o Ensino Primario (1%). Dos
participantes, 62 deles exercem funcbes de formadores em conciliagio com outra
atividade (60,2%) e os restantes 41 exercem fungdes de formadores a tempo integral
(39,8%). As atividades profissionais principais exercidas pelos participantes sdo: 30
exercem funcdes na area da Educacdo (29,1%), 17 exercem funcdes em Outra area
(16,5%), 9 exercem funcdes na area da Consultoria e Servicos de Investigacdo (8,7%), 8
exercem fungdes na area das Vendas (7,8%), 7 exercem funcdes na area da Administracao
Publica (6,8%), 7 exercem funcGes na area da Comunicacao (6,8%), 6 exercem funcdes
na area das Financas (5,8%), 4 exercem funcdes na area da Agricultura e Horticultura
(3,9%), 4 exercem funcdes na area da Saude (3,9%), 4 exercem funcBes na area das
Tecnologias de Informacao (3,9%), 2 exercem funcGes na area da Construcao (1,9%), 2
exercem fungdes na area do Entretenimento (1,9%), 2 exercem fungdes na area da
Manufatura (1,9%) e 1 exerce fungdes na &rea dos Transportes e da Logistica (1%). Deste
modo ao analisarmos o seu vinculo laboral, 50 participantes responderam que tinham
contrato de prestacao de servicos (48,5%), 19 contrato de trabalho a termo certo (18,4%),
8 contrato de trabalho a termo incerto (7,8%), 21 contrato sem termo (20,4%) e 5 tinham
contrato de utilizag&o de trabalho temporario.

20



Metodologia

A metodologia utilizada para a realizacdo deste estudo consistiu na recolha de
informacao através da realizacdo de um inquérito por questionario dirigido a profissionais
que desempenhem funcdes de formagéo profissional.

A técnica de recolha de dados foi adotada de forma a obter dados que permitam
atingir os objetivos propostos passam pela utilizacdo de um inquérito por questionario
construido online, e posteriormente divulgado através de um link as associacbes de
formadores profissionais e ao IEFP. Foi também aplicado num grupo de formadores que
colaboravam com uma empresa de consultoria e formacédo sediada em Lisboa que presta
servigos de formacdo em Portugal e nos Paises de lingua oficial Portuguesa.

As Escalas utilizadas na construcdo do inquérito por questionario séo:

1. Escala de Maslach Burnout Inventory- Educators Survey (versao
Portuguesa adaptada de Schaufeli et al.(2002) Questionario para o estudo da sindrome de
burnout em professores, composto de 22 itens, cuja resposta é efetuada com recurso a
uma escala de Likert de 7 itens, por exemplo: “Sinto-me emocionalmente esgotado(a)
com o meu trabalho.”, as resposta podem ser: nunca (1), algumas vezes por ano (2), uma
vez por més (3), algumas vezes por més (4), uma vez por semana (5), algumas vezes por
semana (6), todos os dias (7). Existem 9 itens que avaliam a exaustdo emocional (itens 1,
2,3,6,8, 13,14, 16 e 20), 8 itens que avaliam a realizacdo pessoal (itens 4, 7, 9, 12, 17,
18, 19 e 21) e 5 itens que avaliam a despersonalizacdo (itens 5, 10, 11, 15, 22).

2. Escala de Medidas de Inseguranca Laboral e Percecdo de empregabilidade
De Witte, 2000; De Cuyper e De Witte, 2010; versdo portuguesa Marques, 2013).
Questionario para o estudo das medidas de inseguranca laboral e das percecbes da
empregabilidade, composto por 10 itens, cuja resposta é efetuada com recurso a uma
escala de Likert de 5 pontos, por exemplo: “Sinto-me inseguro acerca do meu futuro neste
emprego”, sendo as respostas a seguintes: Discordo totalmente (1), Discordo (2), Nao
concordo nem discordo (3), Concordo (4), Concordo totalmente (5). Existem 2 itens (itens
1 e 2) que avaliam a inseguranca laboral, e 8 itens que avaliam a percecdo de

empregabilidade (itens de 3 a 10)

O tratamento estatistico dos dados foi efetuado com recurso a utilizacdo da
ferramenta SPSS v.24. Foram realizados os apuramentos dos alfas de Cronbach,

estatisticas descritivas, correlagdes, testes de diferencas de médiase regressoes.
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Capitulo 3 — Andlise de Resultados

Consisténcia interna e estatisticas descritivas do burnout

Para analisar a fiabilidade do presente estudo foi utilizada uma tabela com os
valores das amostras dos Alfas de Cronbach de estudos anteriores realizados sobre a
Sindrome de Burnout. Deste modo, foram utilizadas as amostras do estudo de Maslach e
Jackson (1997), e do estudo de Marques Pinto (2000), do estudo de Martins (2008), de
modo a podermos comparar os alfas dos mesmos com os obtidos no presente estudo.
Deste modo, podemos apurar que no presente estudo a exaustdo emocional apresenta um
bom indice de consisténcia interna (o = 0,89) e encontra-se de acordo com o0s valores
apresentados pelos estudos anteriores. O segundo fator, a despersonalizacdo, apresenta
um fraco nivel de consisténcia interna (a. = 0,66) e, quando comparado com os valores
dos estudos anteriores, verificamos que se encontra de acordo com o valor apresentado
pelo estudo da amostra portuguesa do autor Martins (2008), que apresenta um (o =0,62),
mas por outro lado encontra-se em desacordo com o estudo da amostra americana de
Maslach e Jackson (1997) que apresentava (a =0,79) e com a amostra portuguesa de
Marques Pinto (2000) que tinha (o =0,56). O terceiro fator, a perda da realizagéo pessoal,
apresenta um nivel razoavel de consisténcia interna (oo =0,69) indo de encontro aos
estudos anteriores realizados. Deste modo, verifica-se que 0s niveis de consisténcia
interna das escalas foram satisfatdrios, a excecdo da dimensdo de despersonalizacdo, que

tende a apresentar valores mais baixos (Tabela 1).

Tabela 1

Alfas de Cronbach dos estudos anteriores e do presente estudo Burnout

Alpha de Cronbach's

Subescala do MBI Amostra Amostra Amostra Presente estudo

Americana Portuguesa Portuguesa

Maslach &  Marques Pinto  Martins (2008)

Jackson (1997) (2000)
Exaustdo Emocional 0,90 0,86 0,86 0,89
Despersonalizacédo 0,79 0,56 0,62 0,66
Perda da Realizacdo 0,71 0,76 0,77 0,69

Pessoal
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Ao analisarmos as médias e o0s desvios padrao das dimens@es que caracterizam o
Burnout podemos observar os seguintes resultados: a exaustdo emocional, apresenta uma
média de 17,50 e um desvio padrdo de 12,68; a perda da realizagcdo pessoal, possui uma
média de 35,32 e desvio padrdo de 9,08; e a despersonalizacéo, dispde de uma média de
5,44 e de um desvio padréo de 5,24. (Tabela 2)

Tabela 2

Estatisticas descritivas das dimens6es do Burnout

N Minimo Maxim  Média Desvio Padréo
o

Exaustéo 103 3,00 54,00 17,50 12,68
Emocional
Perda da 103 8,00 48,00 35,32 9,08
Realizagéo
Pessoal
Despersonaliz 103 ,00 21,00 5,44 5,24
acdo

Caracterizacdo do burnout em funcgdo das caracteristicas sociodemogréaficas

Realizamos uma analise complementar com vista a caracterizar o burnout em
funcdo das caracteristicas sociodemograficas

Podemos verificar que, os participantes do género feminino, apresentam uma
média de 18,07 e um desvio padrédo de 12,18, no campo da exaustdo emocional. Por outro
lado, os participantes do género masculino, apresentam uma média de 16,94 e um desvio
padrdo de 13,25, no campo da exaustdo emocional. Deste modo verifica-se que as médias
sdo estatisticamente diferentes no que diz respeito a exaustdo emocional.

Quando analisamos a realizagdo pessoal verificamos que o género feminino
apresenta uma média de 36,62 e um desvio padrdo de 8,85, por outro lado o género
masculino apresenta uma média de 34,03 e um desvio padrdo de 9,21. Deste modo
verifica-se que as médias sdo estatisticamente diferentes no que diz respeito a realizagédo
pessoal.

No que diz respeito & despersonalizacdo, verificamos que o género feminino

apresenta valore médios de 4,88 e desvio padrdo de 4,42, ja o género masculino exibe
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uma média de 6,0 e um desvio padrédo de 5,93. Deste modo verifica-se que as médias sdo

estatisticamente diferentes no que diz respeito a despersonalizacgdo. (tabela 3)

Tabela 3

Médias das dimensGes do Burnout por género

Estatisticas descritivas

Género N Média Desvio Valor do teste
Padréo t
Exaustdo Emocional Feminino 5 1 12,18 -
1 8,07
Masculino 5 1 13,25 -
2 6,94
Total 0,45
Realizagdo Pessoal Feminino 51 36,62 8,85 -
Masculino 52 34,03 9,21 -
Total 1,45
Despersonalizagéo Feminino 51 4,88 4,42 -
Masculino 52 6,00 5,93 -
Total -1,08
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Quando analisamos a formacédo académica dos participantes, verificamos que 0s
resultados revelam diferencas significativas entre as varias habilitacdes, nas 3 dimensbes
de burnout. Verifica-se que a exaustdo emocional apresenta a média mais elevada nos
participantes que tém licenciatura (média = 21,08), a realizacdo tem a média mais elevada
nos participantes que tém Bacharelato (média = 39,75) e a despersonalizacdo é mais

elevada nos participantes que tém bacharelato (média = 9,0) (tabela 4)

Tabela 3

Médias das dimens@es do Burnout por formagéo académica

Exaustdo Emocional Realizacdo pessoal Despersonalizagédo

Formacéo Média Desvio Média Desvio Média Desvio
Académica Padrdo Padrdo Padrdo
Ensino 13,66 6,11 32,33 4,04 2,33 2,08
secundério

Bacharelato 16,25 17,91 39,75 8,46 9,0 8,28
Licenciatura 21,08 14,10 35,02 7,7 6,62 8,03
Mestrado 14,30 10,52 36,07 9,86 4,66 4,36
Doutoramento 24,57 13,17 32,85 8,68 4,28 5,49

Ao analisarmos o estado civil dos participantes podemos perceber que a nivel de
exaustdo emocional apresenta médias com diferencas significativas, sendo que 0s
solteiros sdo o0s que apresentam a média mais elevada. (média = 18,28, desvio padrao =
11,61).

No que diz respeito a realizacdo pessoal, verificamos que 0s participantes
apresentam meédia com diferencas significativas, sendo que os casados sdo 0s que
apresentam valores mais elevados (média = 36,52, desvio padréo = 9,65)

Ja a despersonalizacdo apresenta também ela médias com diferencas
significativas, sendo que os participantes que estdo em unido de facto apresentam valores

mais elevados (média = 6,53 e desvio padrdo = 7,18) (Tabela 5)
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Tabela 5

Médias das dimensdes do Burnout por estado civil

Exaustdo Emocional

Realizag&o pessoal

Despersonalizacéo

Estado Civil Média Desvio Média Desvio Média Desvio
Padréo Padréo Padréo
Solteiros 18,28 11,61 3442 7,58 5,76 5,20
Unido de facto 20,0 15,37 3286 9,53 6,53 7,18
Casados 17,0 12,30 3652 9,65 4,76 4,15
Divorciados/separados 16,04 13,10 35,33 9,04 5,85 5,99

Seguidamente ao analisarmos os tipos de vinculo laboral verificamos que,

apresenta também ele, diferencas significativas aquando da comparacao das suas médias.

Deste modo no que diz respeito a exaustdo emocional, verificamos que os contratos de

utilizacdo de trabalho temporario apresentam valores mais elevados de exaustdo

emocional (média =14,82 e desvio padrdo = 10,99). A realizacdo pessoal apresenta

valores mais elevados nos contratos sem termo (média = 36,04 e desvio padrdo =9,57). A

despersonalizacdo tem valores mais elevados nos contratos de utilizacdo de trabalho

temporario (média = 12,8 e desvio padrao = 9,88). (tabela 6)

Tabela 6

Médias das dimensdes do Burnout por vinculo laboral

Exaustdo Emocional

Realizagdo pessoal

Despersonalizacéo

Vinculo N Média  Desvio N Média  Desvio N Média Desvio
laboral Padrao Padrao Padréo
Contrato de 50 14,82 50 37,38 8,65 50 3,88 3,98
prestacao

de servigos

Contrato de 19 20,78 19 32,31 8,96 19 6,31 4,78
trabalho a

termo certo
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Contrato de
trabalho a
termo
incerto

27,12 18,09 8 29,87 9,86 8

9,75

6,69

Contrato de
trabalho
sem termo

21

14,47 9,12 21 36,04 9,57 21

5,00

4,20

Contrato de
utilizacdo

de trabalho
temporério

29,20 21,19 5 31,80 4,86 5

12,80

9,88

Total

103

17,50 12,68 103 35,32 9,08 103

5,44

5,24

Consisténcia interna e estatisticas descritivas da inseguranca e perce¢do de

empregabilidade

Ao analisarmos os alfas da inseguranca no trabalho (a = 0,86) e da percecao da

empregabilidade (o = 0,87) verificamos que ambas as variaveis apresentam um bom nivel

de consisténcia interna. Deste modo, verifica-se que os niveis de consisténcia interna das

escalas foram satisfatorios apresentando valores fortes para a aplicacéo experimental do

instrumento.

Ao analisarmos as médias e os desvios padrdo da inseguranca no trabalho e na

percecdo da empregabilidade obtemos as seguintes descri¢gdes das mesmas: a inseguranga

no trabalho tem a média 3,36 e desvio padrdo de 1,20 e a perce¢do da empregabilidade

tem média 2,96 e desvio padrédo 0,83. (tabela 7)

Tabela 7

Estatisticas descritivas da percecdo da inseguranca no trabalho e da percecédo de

empregabilidad

e

Estatisticas Descritivas

N Minimo Maxim Média Desvio
0 Padréo
Inseguranca no 103 1,00 5,00 3,36 1,20
Trabalho
Percecédo da 103 1,00 5,00 2,96 ,83

empregabilidade
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Analise dos preditores do burnout

Foi realizada a regressédo linear multipla, de forma a esta possa ser utilizada para
verificar os valores da variavel dependente em funcéo das outras variaveis do modelo.
Deste modo realizaram-se trés regressoes.

A primeira regressdo tinha como variavel dependente a exaustdo emocional, as
outras varidveis analisadas foram o género, a idade, as habilitagdes, o estado civil, o
vinculo profissional, a percecdo da inseguranca no trabalho e a percecdo de
empregabilidade. Apo6s analisarmos a sumarizacdo do modelo verificamos que R
quadrado (r2) ajustado correspondente aos preditores vinculo profissional, idade,
habilitacbes, género e estado civil é de 0,05 ou seja, cerca de 5,0% da exaustdo emocional
¢ explicado por estes preditores. Por outro lado, o R quadrado (72) ajustado
correspondente aos preditores vinculo profissional, idade, habilitagdes, género, estado
civil, perce¢do de inseguranga no trabalho é de 0, 17, ou seja, 17% da exaustdo emocional
é explicada por estes preditores. Ainda assim, por outro lado, o R quadrado (72) ajustado
correspondente aos preditores vinculo profissional, idade, habilitacGes, género, estado
civil, percecdo da inseguranca no trabalho e percecéo da empregabilidade corresponde a

0,16, ou seja 16% da exaustdo emocional é explicada por estes preditores. (tabela 8)

Tabela 8

Sumarizacdo do modelo

Mod R R R Std. Erro Mudancas estatisticas
elo quand quadra  de
rado do estimativa
ajusta R mud | « Sig.
do quadr  anga f1 2 Da
adoe de F mudan
muda ¢ade
nca
, 1232 10 2,21 ! ¢ ,059
322 10 05 7
, 11,51 12 15,1 !
47° 22 17 8 6 00
, 11,56 ,00 12 !
47° 22 16 5 72

a. Preditores: (Constantes), Vinculo profissional:, Idade, Habilitacbes, Género, Estado Civil

b. Preditores: (Constantes), Vinculo profissional:, Idade, Habilitagdes, Género, Estado Civil,
Percecdo da Inseguranga no Trabalho
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c. Preditores: (Constantes), Vinculo profissional:, Idade, Habilitagdes, Género, Estado Civil,

Percecdo da Inseguranca no Trabalho, Percecdo de empregabilidade

Quando analisamos a tabela de coeficientes em que a variavel dependente é a

exaustdo emocional podemos concluir que que o nivel de significancia da idade € 0,04,

ou seja é significativo visto ser inferior a 0,05. Verificamos ainda que o nivel de
significancia da percecdo de inseguranga no trabalho de 0,000, ou seja é significativo

visto ser inferior a 0,05. Deste modo a idade e a percecédo da inseguranca no trabalho sao

preditores significativas para a exaustao emocional.

Com base na analise dos Betas (B) podemos observar que a idade tem uma

influéncia negativa de — 0,20, e a perce¢éo de inseguranca tem um influéncia positiva de

0,36 sobre a exaustdo emocional. (tabela 9)

Tabela 9

Coeficientes do modelo

Modelo Uniformizagéo Coeficientes Sig.
de coeficientes standardizados
B  Std. Erro Beta

1  (Constante) 37,42 9,83 3,80 ,00
Género -,63 2,47 -,02 -,258 79
Idade -,29 14 -,20 -2,05 ,04
Habilitacbes -1,65 ,85 -,19 -1,93 05
Estado Civil -,00 1,16 -,00 -,00 ,99
Vinculo 1,08 ,93 11 1,16 24
profissional:

2  (Constante) 25,16 9,71 2,59 ,01
Género -,21 2,31 -,00 -,09 ,92
Idade -,36 ,134 -,26 -2,74 ,00
Habilitagces -1,12 ,81 -,13 -1,39 ,16
Estado Civil -,65 1,09 -,05 -,59 ,55
Vinculo 1,53 87 ,16 1,74 ,08
profissional:

Percecdo da 1,93 49 ,36 3,89 ,00
Inseguranga  no
Trabalho

3 (Constante) 22,57 12,21 1,84 ,06

Género -,38 2,37 -,01 -,16 87
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Idade -,35 14 -,25 -2,52 ,01

Habilitagdes -1,15 81 -,13 -1,40 ,16
Estado Civil -,65 1,10 -,05 -,59 ,55
Vinculo 1,57 ,89 ,16 1,76 ,08
profissional:

Percecdo da 2,01 54 ,38 3,69 ,00
Inseguranca  no

Trabalho

Percecdo de ,07 ,20 ,03 ,35 72

empregabilidade

a. Variavel dependente: Exaustdo Emocional

O segundo modelo tinha como varidvel dependente a realizacdo pessoal, as outras
varidveis analisadas foram o género, a idade, as habilitacbes, o estado civil, o vinculo
profissional, a percecdo da inseguranca no trabalho e a percecdo de empregabilidade.

Ap0s analisarmos a sumarizacdo do modelo verificamos que R quadrado (72)
ajustado correspondente aos preditores vinculo profissional, idade, habilitacGes, género e
estado civil é de 0,05 ou seja, cerca de 5,0% da realizacdo pessoal é explicado por estes
preditores.

Por outro lado, o R quadrado (72) ajustado correspondente aos preditores vinculo
profissional, idade, habilitacdes, género, estado civil, percecdo de inseguranca no trabalho
é de 0,09, ou seja, 9% da realizacdo pessoal € explicada por estes preditores. Ainda assim,
por outro lado, o R quadrado (72) ajustado correspondente aos preditores vinculo
profissional, idade, habilitacGes, género, estado civil, percecdo da inseguranca no trabalho
e percecdo da empregabilidade corresponde a 0,08, ou seja 8% da realizacdo pessoal é

explicada por estes preditores.
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Tabela 10

Sumarizacdo do modelo

Mode R R R Std. Mudancas estatisticas
lo quandr quadra Erro de R F df df Sig. F
ao do estimati  quadra Mudan 1 2 Mudan
ajustad  va do e ¢a ca
0 mudan
ca
1 ,312 ,09 ,05 8,85 ,09 2,07 5 97 ,07
2 ,38° 14 ,09 8,66 ,04 5,40 1 96 ,02
3 ,38° 14 ,08 8,69 ,00 33 1 95 ,56

a. Preditores: (Constante), Vinculo profissional:, Idade, Habilitagdes, Género, Estado Civil

b. Preditores: (Constante), Vinculo profissional:, Idade, Habilitagdes, Género, Estado Civil, Percecdo
da Inseguranga no Trabalho

c. Preditores: (Constante), Vinculo profissional:, ldade, Habilitacdes, Género, Estado Civil, Percecdo
da Inseguranca no Trabalho, Percecédo de empregabilidade

Quando analisamos a tabela de coeficientes em que a varidvel dependente é a
realizacdo pessoal podemos concluir que o nivel de significancia do género é 0,00, ou
seja é significativo visto ser inferior a 0,05.

Verificamos ainda que o nivel de significancia da idade é de 0,02, ou seja €
significativo visto ser inferior a 0,05. Podemos verificar ainda que a variavel percecdo da
inseguranca no trabalho é de 0,02, ou seja € significativa visto ser inferior a 0,05. Deste
modo o género, a idade e a percecdo da inseguranca no trabalho sdo preditores
significativas para a realizacao pessoal.

Com base na analise dos Betas () podemos observar que 0 género tem uma
influéncia negativa de — 0,16, a idade tem uma influéncia positiva de 0,23, e a percecao
de inseguranca tem um influéncia negativa de 0,22 sobre a realizagdo pessoal.

31



Tabela 11

Coeficientes

Coeficientes?

Modelo Uniformizacéo de Coeficientes t
coeficientes standardizados
B  Std. Beta
Erro
1 (Constantes 34,34 7,06 4,86 ,00
Género -3,03 1,77 -,16 - ,09
1,70
Idade ,19 ,10 ,19 1,93 ,05
HabilitacGes ,00 ,61 ,00 ,01 ,99
Estado Civil -,89 83 -11 - ,28
1,07
Vinculo -,82 67 -,12 - ,22
profissional: 1,22
2  (Constantes) 39,85 7,30 5,45 ,00
Género -3,22 1,74 -,17 - ,06
1,85
Idade 23 ,10 23 2,30 0
HabilitacGes -,22 ,61 -,03 -,37 71
Estado Civil -,60 82 -,07 -, 73 ,46
Vinculo -1,02 ,66 -,15 - 12
profissional: 1,54
Percec¢do da -,86 37 -,22 - ,02
Inseguranca no 2,32
Trabalho
3  (Constantes) 36,63 9,18 3,98 ,00
Género -3,43 1,78 -,19 - 0
1,92
Idade 24 ,10 24 2,36 ,02
HabilitacGes -,25 ,61 -,04 -,41 ,67
Estado Civil -,59 82 -,07 - 72 A7
Vinculo -,96 ,67 -,14 - ,15
profissional: 1,44
Percec¢do da - 77 ,40 -,20 - ,06
Inseguranca no 1,89
Trabalho
Percecdo de ,08 ,15 ,06 ,58 ,56

empregabilidade
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a. Variavel dependente: Realizagdo Pessoal

O terceiro modelo tinha como varidvel dependente a despersonalizacéo, as outras
variaveis analisadas foram o género, a idade, as habilitagdes, o estado civil, o vinculo
profissional, a percecdo da inseguranca no trabalho e a percecdo de empregabilidade.

Apo6s analisarmos a sumarizacdo do modelo verificamos que R quadrado (72)
ajustado correspondente aos preditores vinculo profissional, idade, habilitacGes, género e
estado civil € de 0,06 ou seja, cerca de 6,0% da despersonalizacdo é explicado por estes
preditores.

Por outro lado, o R quadrado (72) ajustado correspondente aos preditores vinculo
profissional, idade, habilitacGes, género, estado civil, percecdo de insegurancga no trabalho
é de 0,11, ou seja, 11% da despersonalizacdo é explicada por estes preditores. Ainda
assim, por outro lado, o R quadrado (72) ajustado correspondente aos preditores vinculo
profissional, idade, habilitacdes, género, estado civil, percecdo da inseguranca no trabalho
e percecao da empregabilidade corresponde a 0,12, ou seja 12% da despersonalizacéao é

explicada por estes preditores.
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Capitulo 4 Discussdo dos resultados

Quando analisamos o modelo de Maslach, verificamos que 0 mesmo caracteriza
0 burnout como um processo de exaustdo emocional e como tal esta € a dimensao que
desencadeia todo o processo, sendo seguida pela dimensao da despersonalizacéo, e como
consequéncias de ambas surge a diminuicdo da realizacdo pessoal no trabalho.

Assim sendo, os resultados obtidos no presente vdo de encontro ao defendido pelo
mesmo autor, uma vez que a dimenséo que apresenta valores mais elevados ¢ a realizacao
pessoal 0 que pode explicar a média da despersonalizacdo ser a mais baixa das trés
dimensGes (média = 5,44).

Os valores médios obtidos na dimensdo realizacdo pessoal, podem passar pela
variedade de aspetos culturais das organizacdes onde prestam servicos de formacao.

Deste modos os resultados obtidos véo de encontro aos apresentados pelos autores
na literatura existente sobre este assunto.

Segundo Borges, 0s cargos com atribuicdes mais variadas, mais complexas e que
requerem mais exigéncias na realizacdo das diversas tarefas, mais qualificacdes e novas
competéncias dos colaboradores fazem com que se verifique uma relacéo positiva entre
a instabilidade laboral e o burnout, uma vez que quando a instabilidade laboral cresce, 0s
niveis de burnout também aumentam. Este fator acontece porque existe uma cobranca de
eficiéncia e produtividade por parte das entidades e do mercado. E 0 excesso de
competicdo gera sentimentos contraditorios tais como a inseguranca, a ameaca, a culpa,
a baixa autoestima, a insatisfacdo e a desmotivacdo. Assim sendo os resultados obtidos
quando analisamos as médias e os desvios padrdo da inseguranca no trabalho e na
percecdo da empregabilidade verificamos que estdo de acordo com o que este autor
defende.

Assim sendo, quando analisamos as variaveis que tém maior e menor impacto nas
dimensGes do Burnout podemaos verificar que dentro da dimensao exaustdo emocional, a
variavel que apresenta uma média mais elevada (2,58) é: ”Trabalhar com pessoas o dia
todo exige-me um grande esfor¢o” e a variavel que apresenta uma média mais baixa
(1,20) é: “Trabalhar diretamente com as pessoas causa-me stress. Dentro da dimenséo da
realizacéo pessoal, a variavel que apresenta uma média mais elevada (4,92) é:” Sinto que
através do meu trabalho influencio positivamente na vida dos outros” e a variavel que

apresenta uma média mais baixa (3,71) é: “Tenho conseguido muitas realizacdes na
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minha profissdo.” E posteriormente, dentro da dimensdo da despersonalizacdo, a variavel
que apresenta uma média mais elevada (1,38) é: “Tenho-me tornado mais insensivel com
as pessoas” e a varidvel que apresenta uma média mais baixa (0,55) ¢: “Creio que trato
algumas pessoas como se fossem objetos.”

Estes dois itens confirmam que quando se exerce demasiada presséo nos colabores
em virtude de resultados mais competitivos, estes apresentam tendéncia a desenvolver
sentimentos contraditorios tais como a inseguranca, a ameaca, a culpa, a baixa autoestima,
a insatisfacdo e a desmotivacdo, o que mais uma vez é defendido na literatura analisada.
Deste modo a hipotese (H1), que afirma que a instabilidade profissional prediz
positivamente o burnout nos formadores profissionais na medida em que maiores niveis
de instabilidade, maiores serdo os niveis de burnout, vai de encontro ao que o0s autores
defendem na literatura, visto que o stress pode ser percecionado como uma experiéncia

individual.

Todos estes fatores levam a exaustdo emocional do individuo, logo de acordo com a
hipdtese (H1a), a exaustdo emocional prediz positivamente o burnout nos formadores, na
medida em que maior exaustdo emocional maior nivel de burnout, uma vez que sendo o
desgaste a que as pessoas estdo sujeitas diariamente nos seus ambientes e nas relagdes

com o trabalho é um dos fatores na determinacgéo do stress e consequente burnout.

Podemos concluir que a relacdo entre a instabilidade laboral e o burnout é um
relacdo positiva em que quando uma aumenta a outra também aumenta. No que diz
respeito as dimensdes do burnout verificamos que a exaustdo emocional apresenta valores
mais elevados no género feminino com 18,07 de valor médio enquanto o género
masculino apenas apresenta 16,95 de valor médio, logo o género feminino € mais
propenso a sofrer de exaustdo emocional. No que diz respeito a realizacdo pessoal, 0
género feminino apresenta valores médias de 36,62 face ao género masculino com 34,03,
deste modo o género feminino sente-se mais realizado. Por Gltimo, a despersonalizacédo
apresenta valores mais elevados no género masculino com 6,0 face ao género feminino,
logo os género masculino tende a desligar-se mais do que o género feminino, estes
resultados vao de encontro ao que Farber, e posteriormente Codo, defendem uma vez que
os formadores do género feminino sdo mais flexiveis e abertos para lidar com as pressdes
dos processos de ensino.

Concluindo, o género feminino tem niveis mais elevados de exaustdo emocional

e realizacdo pessoal e 0 género masculino apresenta niveis de despersonalizacdo mais

35



elevados. Os participantes doutorados, em unido de facto, e com contratos de utilizagéo
de trabalho temporério tém niveis mais elevados de exaustdo emocional, os bacharelatos,
casados e com contrato de prestacdo de servigo apresentam valores mais elevados de
realizacéo pessoal e os bacharelatos em unido de facto apresentam valores mais elevados
de despersonalizacéo.

No que concerne as limitagcGes encontradas no decorrer desta dissertacao, posso
referir que a amostra € pequenas dimensdes, tendo em conta o ambito que procurei
estudar, bem como o facto do questionario ser de autopreenchimento, o que podera ter
levado ao desenvolvimento de algum enviesamento aquando do seu correto
preenchimento. Outro facto condicionante para a realizagdo do mesmo passou pela falta
de cooperacdo por parte da entidade formadora onde o estudo foi aplicado, o que
dificultou a recolha de informacdo.

No que diz respeito a estudos futuros, sera interessante estudar populacfes que se
encontrem alocados em diversas entidades formadoras, mas cujas areas de atuagdo sejam
as mesmas, ou sejam a area de ensino seja a mesma (exemplo: area comportamental, area
financeira, entre outras). Outra sugestdo podera passar pela realizacdo de entrevistas
presenciais com os profissionais de modo a perceber como esté o seu contrato psicolégico

com as organizagoes.
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ANexos



a A instabilidade laboral, a inseguranca
laboral e a percecao da
empregabilidade dos formadores
como preditores do burnout

Ja ndo é possivel preencher o formulario A instabilidade laboral, a inseguranca laboral e a
percecdo da empregabilidade dos formadores como preditores do burnout
Experimente contactar o proprietério do formulario se considerar que se trata de um erro.

Retomar a recolha de respostas (apenas os editores de formuldrios podem ver este link).

w
A

Secgdo2de 5

1.2 Parte

O questicnario que se segus destina-se a avaliar as dimensdes psicométricas do burnout.
Pensze no seu dia-a-diz 2 responda 2 cada uma das frases de acordo com a fregquéncia do surgimento desse sentimente.

1. Sinto-me emocionalmente esgotado(a) com o meu trabalho
Munea
Algumas vezes por ano
Uma vez por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias



2. Sinto-me esgotado(a) no final de um dia de trabalho *

Munca

Algumas vezes por ano
Urma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

3. Sinto-me cansado(a) quando me levanto pela manha e preciso encarar
outro dia de trabalho

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

4. Posso entender com facilidade o que sentem as pessoas

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todoa oa dias
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5. Creio que trato algumas pessoas como se fossem objetos’

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vaz por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

6. Trabalhar com pessoas o dia todo exige-me um grande esforgo

Nunca

Algumas vezes por ano
Urmna vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

7. Lido eficazmente como problema das pessoas

Nunca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias



8. 0 meu trabalho deixa-me exausto(a)

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos oa dias

9. Sinto que através do meu trabalho influencio positivamente na vida dos
outros

Munga

Algumas vezes por ano
Uma wez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

10. Tenho me tornado mais insensivel com as pessoas

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez per més

Algumas vezes por més
Uma vez per semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias



11. Preocupa-me o facto de que este trabalho esteja me endurecendo
emocionalmente

Nunca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

12. Sinto-me com muita vitalidade *
Nunca
Algumas vezes por ana
Urna vez por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

13. Sinto-me frustrado(a) com o meu trabalho
Munca
Algumas vezes por anc
Uma vez por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semans

Todos oa diaa



14. Creio que estou a trabalhar em demasia
Munca
Algumas vezes por ana
Uma vez por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semans
Algumas vezes por semana

Todos os dizs

15. Ndo me preocupo realmente com o que ocorre as pessoas com qguem
trabalho

Nunca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

16. Trabalhar diretamente com as pessoas causa-me sfress

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias
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17.

18.

19.

Posso criar facilmente uma atmosfera relaxada para as pessoas

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezaes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

Sinto-me estimulado(a) depois de trabalhar em contacto com as pessoas

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

Tenho conseguido muitas realizagdes em minha

Nunca

#Algumas vezes por ana
Uma vez por mes

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias



20. Sinto-me no limite de minhas possibilidades

Munga

Algumas vezes por ans
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

21. Sinto que sei tratar de forma adequada os problemas emocionais no meu
trabalho

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana

Algumas vezes por semana

22. Sinto que as pessoas culpam-me de algum modo pelos seus problemas

Munca

Algumas vezes por ano
Uma vez por més

Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todoas oa diaa



>
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2.2 Parte

O questiondrio que =& ssgue desting-s2 2 avaliar a pereecdo dz inssguranga no trabzalho 2 aferir 2z perspectivas de
empregabilidads internas & externas.
Penze na sua sitwagio laborzl 2 indique o grau dz concordincia cu de discard2neia referente 3 cada uma das frazes.

1- Sinto-me inseguro acerca do meu futuro neste emprego *

Discordo totalments
Discordo

Mic concorde nem discorde
Concorde

Concorde totalmente

2- Eu sinto que posso perder este emprego num futuro préximo *

Discerde totalmente
Discorde

N&e concerdo nem diacords
Concordo

Concordo totalmente

3- Seria muito facil trabalhar noutra funcgio, se o pretendesse ”

Discorde totalmente
Discorda

Nao concorde nem discordo
Concordo

Concorde totalmente



4 - Tenho a certeza que seria rapido encontrar outra fungdo, caso esta fosse
extinta

Discordo totalmente
Discordo

Nie concordo nem discordo
Concorde

Concorde totalmente

5 - Tenho esperanga de vir a ter uma posigdo melhor na minha

Discordo totalments
Discorda

Néo concorde nem discordo
Concordo

Concordeo totalmente

6 - Vou facilmente arranjar um trabalho hierarquicamente superior ao meu”

Discordo totalmente
Discordo

Mie concorde nem discorde
Concordo

Concordo totalmente

7 - Tenho a certeza que encontro rapidamente um trabalho melhor do que o
que tenho agora

Discordo totalmente
Discordo

M&o concordo nem discordo
Concorde

Concorde totalmente



8 - Seria muito facil arranjar um emprego semelhante ao actual *

Discordo totalmente
Discordo

Mie concorde nem discorde
Caoncorde

Cancorde totalmente

9 - Tenho esperanca de que conseguiria arranjar um trabalho melhor, se o
procurasse

Discordo totalmente
Discordo

Nio concordo nem discorde
Concorde

Cancorde totalmente

10 - Seria muito facil arranjar um trabalho melhor

Discerde totalmente
Discerde

Nioz concerdo nem discordo

Concordo

Concorde totalmente
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Caraterizacdo Socio Demograficas

Género”

Feminino

Mazculine

|dade”

N.° de Filhos*

Estado Civil *

Solteiralo)

Casadalo)

Unigo de Facte
Divorciadale) / Separada (o)

Viuva(a)



Habilitacbes *
Menos de 4 anos de escolaridade
1° Ciclo (4% ane)
20 Ciclo (6% ano)
30 Ciclo (9° ana)
Ensino Secundario
Curso Tecnelogice/Profissional/Outra
Bacharelato
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

o
|

E formador(a)a:”
Tempo integral

Em Conciliagdo com outro emprego

6- Atividade Profissional Principal

Agricultura e horticulura
Manufatura

Eletricidade e gas
Construgdo

Vendas

Tranzpaories e logistica
Comunicagdo

Financas

Administragio pdblica



Servigos comunitarios

Entretenimento

Educacgéo

Saude

Consultoria e servigos de investigagdo
Tecnelogia e informatica

Outro

7-Vinculo Profissional *

Contrato de trabalho sem termo
Cantrato de trabalho a termo certo
Contrato de trabalho a terma incerto
Contrato de prestagdo de servigos

Cantrato de utilizagdc de trabalho temperéric

8 - Qual a sua carga horéria semanal de trabalho




10 - Tempo de exercicio na Organizagio’

11 - Ha guanto tempo é formador? *

12 - Em média quanto tempo em horas, dispde para exercer a atividade de
formador por més?

13 - Em média quanto tempo em horas, dispde para exercer a atividade de
formador por Ano?

14 - Em qual das areas ministra formacgdo? "

Area Comportamental

Area Tecnica

15- Quais séo os atuais desafios na fungdo de formador?*

16- Ministra formacdo maioritariamente: *

Inter-empresss

Intra-empresss

»d
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Obrigada pela sua participacao!

#

#
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