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Resumo

O presente trabalho tem como principal objetivo avaliar o impacto da pandemia
Covid-19 no burnout dos professores de ensino bésico e secundario em Portugal, e a
possivel moderacdo pelas varidveis compromisso e suporte organizacional. Para a
realizacdo deste estudo, aplicaram-se questionarios online, durante 0 més de margo de
2021, aos professores das institui¢des de ensino publico em Portugal. 727 professores
responderam ao estudo. Resultados demonstram que a varidvel medo da pandemia Covid-
19 ¢ um preditor do burnout e que o compromisso organizacional ¢ uma varidvel

moderadora da relagdo entre o medo da pandemia e o burnout.

Palavras-Chave: pandemia covid-19, burnout, compromisso organizacional, suporte

organizacional, professores.
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Abstract

The main objective of the present study is to assess the impact of the fear of Covid-
19 on the burnout of Portuguese professors in child school and high school, and the
possible moderation by two variables: organizational commitment and organizational
support. To conduct this study, online questionnaires were applied, during March 2021.
727 professors answered to our study. Results show that the variable fear of Covid-19 is
a predictor of burnout. Additionally, the data obtained also indicate that organizational
commitment is a moderate variable in the relationship between the fear of Covid-19 and

burnout.

Keywords: covid-19 pandemic, burnout, organizational commitment, organizational

support, professors.
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1. Introduciao

A pandemia do Covid-19 teve impacto direto na saude mental dos colaboradores
em diversas areas devido aos recorrentes estados de emergéncia, confinamentos e a
necessidade de adaptagdo ao regime de teletrabalho. O isolamento social e o teletrabalho
trouxeram dificuldades tanto para os professores como para as organizacdes dado que
exigiu grande adaptacdo por parte do profissional, desde a transformacao da sua casa no
novo espaco de trabalho até a modificacdo do modo de dar as aulas. Por sua parte, as
organizagdes também tiveram algumas dificuldades, como a obrigagdo de proporcionar o
equipamento tecnologico para que os colaboradores conseguissem desenvolver as suas
fungoes.

A dificuldade de equilibrio entre o trabalho e a familia assim como as alteragdes
na operacionaliza¢do do trabalho provocaram o aparecimento de fatores de estresse que
conduziram, em muitos casos, ao surgimento de burnout. O estudo “Navigating Covid-
19 Impact of the Pandemic on Mental Health”, realizado em abril do ano 2020 nos
Estados Unidos, sugere que 41% dos colaboradores apresentam burnout e ainda que 22%
a 35% dos colaboradores reportam terem experimentado sintomas de depressdo
recorrentemente durante a pandemia (The Society for Human Resource Management,
2020). Um segundo estudo - o “Health Report 2021 da farmacéutica alema STADA
(2021) —revela que a percentagem do burnout na Europa durante a pandemia foi de 65%

e em Portugal foi especificamente de 54% em individuos entre os 18 e os 34 anos.

No caso dos professores, ¢ importante assinalar que os mesmos estdo expostos a
diversos fatores de stress que podem resultar em burnout como por exemplo: uma carga

hordria excessiva, falta de reconhecimento dos supervisores, excesso de
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responsabilidades, pouca autonomia para tomar decisoes, falta de justi¢a no ambiente de
trabalho, entre outros (Leka, Griffiths & Cox, 2003). No entanto, a pandemia trouxe
maiores exigéncias aos professores quando, no dia 18 de margo de 2020, foi decretado o
estado de emergéncia em Portugal, tendo sido obrigatorio o regime de confinamento que
obrigou os professores a darem as aulas de forma remota. A partir de setembro de 2020,
as instituicdes adotaram um modelo blended com aulas remotas e presenciais. Durante a
pandemia, os professores de ensino primario e secundario tiveram que se adaptar as aulas
online, as aulas através da televisdo e as multiplas desigualdades existentes nas familias
portuguesas, ndo esquecendo que muitos destes profissionais, por sua vez, sdo também
pais, que tiveram que lidar durante a pandemia com as responsabilidades e tarefas
proprias da casa. Assim, o objetivo desta dissertacdo e do estudo levado a cabo ¢ perceber
o impacto da pandemia no burnout dos professores de ensino basico e secundario,
moderado pelas variaveis de compromisso organizacional e perce¢do de suporte
organizacional.

O compromisso organizacional pode ser entendido como o vinculo do colaborador
com a organizagdo, englobando aspetos como estrutura, cultura, valores e clima
organizacional (Santos et al., 2019). Por sua vez, o suporte organizacional refere-se as
crengas que podem ter os trabalhadores em relagdo aos valores da organizacdo e em que
medida a mesma se preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger, Huntington, Hutchison,
& Sowa, 1986). Este conceito refere que as crencgas e as expectativas do individuo estdo
relacionadas com o reconhecimento atribuido pela organizagdo ao seu esforco de
trabalho.

Por ultimo, cabe real¢ar que o presente estudo foi realizado em marco de 2021,
durante a pandemia Covid-19. Os resultados da presente investigagdo mostram que a

variavel medo da Covid-19 ¢ um preditor do burnout. Adicionalmente, os resultados
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indicam que a relacdo entre 0 medo da Covid-19 e o burnout ¢ moderada pelo

compromisso organizacional.

2. Revisao da Literatura

2.1. Burnout

O burnout ¢ definido como “uma resposta prolongada no tempo a fatores de stress
interpessoais cronicos no trabalho, composta por trés dimensdes: a exaustado emocional,
a despersonalizacdo e a reducdo da realizacdo pessoal (Maslach,1993). Schaufeli e
colegas (Schaufeli et al., 2002) validaram uma estrutura tri-fatorial do conceito do
burnout: (1) exaustdo emocional, como um esgotamento dos recursos tanto emocionais,
morais e psicologicos de um individuo; (2) a despersonalizacdo como um distanciamento
ou indiferenga emocional em relagdo aos outros, especificamente aqueles que tem relagao
direta com a atividade profissional (pacientes, clientes, alunos, etc); (3) a diminui¢do dos
sentimentos de competéncia e de prazer diretamente relacionados ao desempenho da
atividade profissional (Maroco & Tecedeiro, 2009). E comum que os individuos afetados
pelo burnout apresentem niveis baixos de realiza¢do pessoal no trabalho e altos niveis de
exaustdo emocional. O burnout tém como consequéncia que o individuo sinta indiferenca
pelos colegas de trabalho, clientes e organizagdo (Gil-Monte et al.,1998). Desta forma,
o burnout pode resultar na diminui¢cdo do compromisso dos colaboradores.

De acordo com Costa et al., (2012) podem-se diferenciar dois perfis no processo de
burnout. O primeiro refere-se ao surgimento de sentimentos que dao origem a uma forma
moderada de mal-estar; o mesmo nao impossibilita que o individuo realize o seu trabalho,
embora com pouco entusiasmo e elevados niveis de desgaste psicologico (Gil-Monte et
al., 2005). O segundo perfil tem a ver com os casos clinicos mais graves. E nestes casos
que o burnout pode resultar em sintomas psicossomaticos, como insonia, tlceras, dores

de cabega, hipertensao, entre outros.
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No ambito educacional, o burnout ¢ um fendmeno complexo e multidimensional,
resultante da interacdo entre os aspetos individuais e o ambiente de trabalho (Carlotto,
2002). As varidveis que contribuem para o desenvolvimento do burnout sdo as
caracteristicas do ambiente de trabalho as quais sdo definidas, entre outras, como a fraca
socializacdo, a carga de trabalho excessivo, as tarefas rotineiras, poucas interagdes, falta
de autonomia, o desacordo com os objetivos institucionais, uma fraca lideranca, o
isolamento social e auséncia de suporte social (El Akremi et al., 2013). No caso dos
professores, o burnout pode afetar o ambiente educacional drasticamente, dado que evita
que sejam cumpridos os objetivos pedagdgicos, criando um processo de transferéncia e
desumanizagdo no trabalho que podem ter consequéncias tangiveis como problemas de
saude, absentismo e finalmente, a intencdo de abandonar por completo a profissao
(Guglielmi & Tatrow, 1998). Os professores também podem apresentar perda de
entusiasmo ¢ de criatividade, manifestando menos afinidade com os alunos ¢ menos
otimismo em relagdo a avaliagdo do seu futuro, assim como sentimentos de insatisfacdo
pelos problemas ocorridos na sala de aula ou pela falta de evolugdo dos seus alunos,
desenvolvendo um grande distanciamento em relagdo aos mesmos, assim como uma visao
negativa em relagao a profissao (Carlotto, 2002).

Segundo Woods (1999) o burnout nos professores tem que ser analisado a partir de
um modelo sociologico e deve ter em conta os fatores ao nivel micro, meso e macro. Os
fatores micro se referem a historia de vida pessoal e profissional do professor, ou seja, o
compromisso, os valores, a carreira e os papéis desenvolvidos (Carlotto, 2002). Os fatores
meso sd0 os que estdo relacionados com o tipo de escola, com os aspetos éticos da mesma,
assim como as caracteristicas culturais do professor e dos alunos (Carlotto, 2002). Por
ultimo, os fatores macro sdo os que estdo relacionados com as forg¢as que resultam dos

movimentos globais e politicos (Carlotto, 2002). Com base nesta teoria, a pandemia
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covid-19 pode ser considerada como um fator macro que pode influir sob a apari¢ao do
burnout nos professores, devido as mudangas que trouxe consigo a nivel individual e
global.

De acordo com os estudos realizados em Portugal sobre a varidvel burnout nos
professores, os autores Pinto et al., (2005) referem que 54% dos professores percebem a
sua profissio como muito ou extremamente estressante, que 6,3% dos professores
apresentaram altos niveis de burnout e o 30% estavam em "risco", em concordancia com
as investigacdes dos autores Mota-Cardoso et al., (2000) e Marques Pinto (2000;
Marques Pinto et al., 2003, 2005). Por sua parte, os autores Menezes (2016); Candeias et
al., (2017); Santos et al., (2018) e Reisa et al.,(2018) demostraram que o nivel de burnout
nos professores em Portugal pode ser considerado como alto.

Os autores Antoniou et al. (2006) referiram que a principal condi¢@o no trabalho que
desencadeia o burnout nos professores é a sobrecarga de trabalho. A luz do modelo Job
Demands- Resources Model (JD-R Model) que define as caracteristicas de trabalho como
exigéncias (“demands”) ou recursos (“resources”), a sobrecarga de trabalho pode ser
considerada como uma exigéncia (Sokal et al.,2020). O medo a pandemia de Covid-19
sentido pelos professores, sobretudo no que esta relacionado ao sentimento de
incapacidade em lidar com a sobrecarga de trabalho gerada durante a pandemia, entre
outros fatores, pela necessidade de criar um plano de estudo ajustado as necessidades do
teletrabalho e das plataformas ndo presenciais de estudo, permite formular a seguinte
hipotese:

HI1: O medo a pandemia Covid-19 nos professores portugueses estd positivamente

relacionado com o burnout.
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2.2. Compromisso Organizacional

Existem diversas defini¢des de Compromisso Organizacional. Os autores Ali e
Kakakhel (2013) definem o compromisso organizacional como um indicador do grau de
lealdade para com a organizacdo. Allen e Meyer (1990) entendem o compromisso como
um estado psicoldgico que liga o individuo a organizagdo, diminuindo a tendéncia de
turnover. Para Meyer et al., (2004) o compromisso ¢ entendido como uma forca que liga
um colaborador de uma organizagdo a um conjunto de ag¢des que sdo importantes para
atingir uma meta ou um objetivo em particular (Meyer & Herscovitch, 2001).

Ap6s analisar uma lista de definigdes sobre compromisso organizacional na tentativa
de identificar semelhancas e diferengas entre elas, os autores Meyer e Herscovitch (2001)
chegaram a conclusdo de que parecem existir dois aspetos em comum as varias defini¢cdes
de compromisso organizacional: 1) o facto de o compromisso ser considerada uma forca
psicologica estabilizadora ou coerciva e 2) que direciona o comportamento exercido pelos
colaboradores. Por sua parte, Meyer & Allen (1991) propdem que o compromisso
organizacional estd orientado em trés dimensdes principais: a ligagdo afetiva a
organizacdo, a perce¢do dos custos associados ao abandono da organizacao e a obrigagdo
em manter-se na mesma. Os autores explicam que a base do modelo ¢ que o compromisso
¢ um estado psicologico que relaciona os colaboradores com a empresa e, por outro lado,
tem implicagdes e influéncia na decisdo de continuar ou nao o percurso profissional na
mesma. Estas trés dimensoes referidas pelos autores Allen & Meyer (1990) sdo descritas
da seguinte forma: (1) o compromisso afetivo refere-se ao apego emocional dos
funcionarios a organizacdo, a ligacdo afetiva com a organizagdo; (2) o compromisso
instrumental refere-se a impossibilidade de deixar a organizagdo, principalmente por
causa de perdas, penalidades e outros custos relacionados. Esta dimensdo refere-se ao

contrato psicologico entre o funcionario e a organiza¢do; (3) o compromisso normativo
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refere-se a divida moral que um individuo mantém com organiza¢do (Jonsson & Jeppe
Jeppesen, 2012). Para Meyer e Allen (1991) os colaboradores com niveis elevados de
compromisso afetivo permanecerao na organizacao porque assim o desejam, sendo que
os colaboradores que apresentam um alto compromisso instrumental tem uma elevada
percecdo dos custos implicados no abandono da organizagdo. Por ultimo, os
colaboradores com um alto grau de compromisso normativo permanecem na empresa
porque sentem uma obrigacdo de permanéncia na organizacdo, como um sentimento de
dever para com a mesma.

Elevados niveis de compromisso organizacional podem trazer efeitos positivos como
a diminui¢do dos indices de turnover e de absentismo (Cohen, 2007; Dou et al., 2017;
Meyer, Allen & Smith, 1993;Permarupan, Al-Mamun & Saufi, 2013), os colaboradores
sd0 mais leais as organizacdes (Asgari & Dadashi, 2011), sentem-se motivados para
atingir os objetivos coletivos em vez de privilegiarem os objetivos individuais (Ellemers,
De Gilder & Van den Heuvel, 1998), conseguem aumentar o seu desempenho (Meyer et
al.,1993; Stazyk, Pandey & Wright, 2011) e os seus comportamentos de cidadania (Mayer
& Schoorman, 1992). E um fato geralmente aceite que o compromisso organizacional
desempenha um papel importante no aumento da eficicia organizacional, e por tanto,
deve ser promovido nas organizacdes (Collii e Summak, 2010; Meyer, 2009). Devido ao
seu impacto significativo na eficiéncia e eficacia, o compromisso organizacional, tem
sido objeto de estudo em diferentes perspetivas na literatura (Celep, 2014; Tsoumbris e
Xenikou, 2010).

Em relagcdo ao compromisso organizacional em professores, a maioria dos estudos
padece da limitagdo de que s6 foram realizados em professores universitarios. Por
exemplo, autores como Rego (2002, 2003), Jesuino (1995) e Mintzberg (1988, 1989)

argumentam que o compromisso do professor parece ser maior com a comunidade
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cientifica do que com a organiza¢do a que se encontra adscrito. Para os professores, o
compromisso organizacional pode ser dividido em trés dimensdes: uma primeira de
“compromisso organizacional” como crenca e aceitacdo dos objetivos e valores
organizacionais e um desejo de permanecer na organizagdo (Mowday, Porter, & Steers,
1982); uma segunda dimensdo de “compromisso na profissdo docente” quando alguém
tem um apego emocional positivo ao seu trabalho (Coladarci, 1992); uma terceira
dimensao a do “compromisso com a aprendizagem do aluno” que enfatiza a dedicacdo do
professor a aprendizagem do aluno, independentemente das outras questdes que possam
estar envolvidas (Sii Ling Mee Ling & Ibrahim, 2013).

De acordo com os estudos internacionais relacionados com esta varidvel, podemos
encontrar que os autores Kalliath et al., (1998); Eryesil (2016); Sarisik et al., (2019)
demostraram que existe uma relacdo negativa e significativa entre o compromisso
organizacional e o burnout, € que o compromisso organizacional pode ser considerada
como uma variavel preditora do burnout. Em Portugal, o autor Santos (2015) estudou a
relacdo entre o compromisso organizacional e o burnout demostrando a existéncia de uma
relacdo negativa em professores universitarios. Por sua parte os autores King e Sethi
(1997), Schmidt (2007), Salgado e Gil-Monte (2010) demostraram que o compromisso
organizacional ¢ um moderador da relagdo entre os estressores € o burnout, sendo que os
colaboradores com elevado compromisso organizacional sdo menos afetados pelos
estressores que desenvolvem a sindrome do burnout. Com base nestes estudos, foi
formulada a segunda hipoétese de investigagao:

H2: A relagdo entre a pandemia e o burnout ¢ moderada pelo compromisso
organizacional.

A variavel compromisso organizacional pode moderar a relagdo entre a variavel

independente medo da pandemia Covid-19 e a a varidvel dependente (burnout).
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2.3. Percecio de Suporte Organizacional

A percegdo de suporte organizacional (PSO), ¢ definido pelos autores Eisenberger et
al., (1986) como as crengas dos colaboradores em relagdo aos valores da organizacdo e
em que medida a organiza¢do se preocupa com o bem-estar dos mesmos (Rhodes &
Eisenberger,2002). Neste sentido, estes autores explicam que a PSO habilita os
colaboradores a desempenhar as suas fungdes, assim como a dar tudo o que esteja nas
suas capacidades para atingir os objetivos da empresa sem importar se existe uma
recompensa financeira. Por sua parte, Hakkak e Ghodsi (2013) definiram o suporte
organizacional como “uma espécie de cooperagdo ou apoio necessario para o bom
desempenho de um trabalho”, sendo a PSO um fenomeno social, ndo apenas um processo
psicologico que se destina por meio das informagdes que os funcionarios adquirem do
seu ambiente social. Neste contexto, os autores Siqueira e Gomide (2004) referem que o
suporte organizacional ¢ fundamental nas organizacdes, podendo atuar direta ou
indiretamente nas necessidades dos colaboradores no aspeto emocional, instrumental e
informacional, sendo assim um importante item que influencia no desempenho e na
relacdo do empregado e empregador.

Rhoades e Eisenberger (2002) identificaram como antecedentes de percecdo de
suporte organizacional: as recompensas, as condi¢des de trabalho, o suporte do lider, e a
justiga. Siqueira e Gomide Junior (2004) acrescentam a estes conceitos, as nogdes de que
a justica de procedimentos na distribui¢ao dos recursos entre os empregados, o suporte
ou apoio fornecido pelos chefes aos subordinados e as retribui¢des organizacionais como:
reconhecimento, pagamento, promogdes, estabilidade no emprego, autonomia e
formagdo, também devem ser consideradas como varidveis antecedentes do suporte

organizacional.
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Eisenberger et al., (1986), com o intuito de perceber a ligacdo dos colaboradores a
determinada organizagado, perceberam que tanto os fatores afetivos como economicos t€ém
uma relagdo com PSO sendo assim desenvolvida a Teoria do Suporte Organizacional. A
primeira teoria ¢ denominada a teoria da troca social a qual tem o propodsito de explorar
o comportamento de troca entre os colaboradores. O nucleo desta teoria ¢ a norma de
reciprocidade. Os colaboradores vao colocar mais esfor¢co e mostrar mais lealdade para
com a organizagdo se forem recompensados substancialmente com prémios materiais
como aumentos ou beneficios, e com recompensas sdcio-emocionais, como ser
reconhecido e apreciado (Eisenberger et al., 1997). Por esse motivo, ¢ importante
assinalar a crescente preocupagdo das organizacdes em proporcionar aos colaboradores
um bom ambiente de trabalho que seja satisfatorio e com Otimas condigdes,
desenvolvendo nos funciondrios a crenga de que a organizacao oferece suporte (Siqueira
& Padovan, 2008).

A segunda teoria, designada a teoria do contrato psicologico ¢ definida como as
expectativas e crencas que os colaboradores tém sobre os deveres e obrigagdes mutuas
entre os colaboradores e a organizagdo (Rousseau & Parks, 1993). Conway & Briner
(2005) referem que este tipo de contrato ¢ caracterizado como “psicoldgico” e ndo como
“legal” porque vincula as partes com as trocas que se realizam, ou seja, na perce¢ao de
obrigacdes mutuas de cada uma delas, de forma oposta do que aquilo que se encontra
escrito ou explicitamente acordado. Estes contratos sdo geralmente divididos em
contratos transacionais e contratos relacionais. Os contratos transacionais sdao estaveis e
estreitos em alcance, sdo contratos gerais. Por outro lado, os contratos relacionais estdo
profundamente enraizados no social e nas redes de relagdes, com especial consideragao
nas relagdes interpessoais, emocgdes sociais e valores bases do colaborador e da empresa.

(Rousseau & Parks, 1993). A terceira teoria, a teoria da expectativa de esforgo-
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recompensa propde que, quando os funciondrios percebem que existe alguma percecao
de suporte organizacional, aumentam a participagdo e o desempenho nos objetivos dado
que reconhecem a relacdo desempenho-recompensa, assim como o apego afetivo
necessario para atingir as metas organizacionais. A expectativa da recompensa
contribuird a que os funciondrios pensem que a organizacdo atribui importancia as suas
contribui¢des para que eles tenham uma recompensa psicoldgica da parte da organizagao.
Quando os funciondrios t€ém um apego emocional positivo com a organizagdo, eles
estardo dispostos a contribuir para atingir os objetivos da mesma (Eisenberger et al., 1990;
Rhoades & Eisenberger, 2002).

De acordo com os estudos que envolvem as varidveis burnout e percecao de
suporte organizacional, os autores Neves et al., (2014) e Silva e Oliveira (2019)
demostraram que a varidvel percecdo de suporte organizacional ¢ um preditor da
sindrome de burnout em profissionais. Os estudos de Russell et al., (1987); Jayaratne et
al., (1988); Gomes (2017); Oliveira et al., (2006) revelaram que a perce¢cdo do suporte
organizacional tem uma relagdo negativa com o burnout. Por sua parte, os autores Jawahar
et al., (2007); Jui-Chang Cheng e Yi O-Yang (2018); e Virgolino et al., (2017),
demostraram que a perce¢do de suporte organizacional ¢ moderadora da variavel burnout
em algumas carreiras profissionais. Nao obstante, os autores Xu, Z. ¢ Yang, F. (2021),
estudaram a percecdo de suporte organizacional como uma varidvel moderadora do
burnout em professores encontrando que a mesma nao tem um rol moderador em relagao
ao burnout.

Tendo em conta os diferentes estudos mencionados, foi formulada a terceira hipotese:
H3: A relacdo entre a pandemia e o burnout ¢ moderada pela percecdo de suporte

organizacional.
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Neste sentido, a percecdo de suporte organizacional ¢ considerada uma varidvel
moderadora devido a que pretendemos estudar como influi na relagdo entre a pandemia e
o burnout.
Assim, este estudo tem como objetivo estudar a relagdo entre o medo a pandemia e o
burnout nos professores moderada pelas varidveis compromisso e perce¢ao de suporte

organizacional.

Figura 1- Modelo de Estudo

H1 Burnout durante a
Medo a pandemia . Pandemia
(Variavel Dependente)
H2
H3
Compromisso

Suporte Organizacional
(Variaveis de Moderacio)

H1: O medo a pandemia Covid-19 nos professores portugueses estd positivamente
relacionado com o burnout.

H2: A relagdo entre a pandemia e o burnout ¢ moderada pelo compromisso
organizacional.

H3: A relacdo entre a pandemia e o burnout ¢ moderada pela percecdo de suporte

organizacional.
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3. Metodologia

A metodologia consiste em analisar e descrever um conjunto de técnicas e
métodos, diferenciando-se da pratica para assim desenvolver consideragdes tedricas em
torno do seu potencial na produgcdo do conhecimento cientifico. Isto incluem
procedimentos como formar conceitos e hipdteses, realizar observagdes e medidas,
descrever os procedimentos experimentais, contruir modelos e teorias (Coutinho, 2020).

Neste capitulo descrevem-se as etapas do processo de investigagcdo, o0s
instrumentos que se utilizaram e os respetivos procedimentos.

3.1. Tipo de Estudo

O método de investigacdo quantitativo ¢ um processo de andlise de factos e
fendmenos observaveis e quantificaveis (Coutinho, 2020).

3.2. Medidas/instrumentos

Medo a Pandemia COVID-19. Os primeiros blocos de questdes estdo formados
por um conjunto de afirmagdes acerca da situagdo da pandemia (Covid-19), utilizando
para a resposta uma escala de Lickert compreendida entre 1-Discordo completamente e
5-Concordo completamente. Este bloco inclui a tradu¢do da escala Fear of Coronavirus-
19 Scale desenvolvida por McCoach et al. (2013), ¢ uma escala unidimensional
originalmente composta por sete afirmagdes sobre receios de satde associados a Covid-
19. A titulo de exemplo, incluem-se duas destas afirmagdes: “Tenho muito medo da
Covid-19” e “O meu coragao dispara ou palpita quando penso que vou apanhar Covid-
19”. Para este estudo, foram adicionados os items “Tenho medo que as aulas online
tenham um impacto negativo na minha carreira docente”, “Tenho davidas quanto a
eficacia do processo de ensino online” e “O nervosismo ou ansiedade causados pelas
noticias sobre a pandemia influenciam a minha concentracio nas aulas” (em linha com

o estudo elaborado por Rosa, 2020). Para esta investiga¢do foi utilizada a escala de medo
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a pandemia Covid-19 adaptada a populacdo portuguesa de Magano et al., (2021). Os
autores traduziram a escala de inglés para o portugués usando a técnica de retrotradugao.
O alfa de cronbach ¢ de .86.

Burnout. Para avaliar o burnout foi utilizada Maslach Burnout Inventory (MBI)
desenvolvida pelos autores Maslach et al., (1996). A versao utilizada para a presente
investigacdo ¢ a versao curta do Burnout Measure (BM) definida pelo autor Malach-Pines
(2005). Esta escala ¢ unidimensional, mas pode envolver trés dimensdes do burnout. A
escala se encontra adaptada para o contexto da pandemia e estd composta por 10 itens
(por exemplo: “Desde a pandemia, sinto-me emocionalmente esgotado(a) pelo meu
trabalho). As respostas podem ser dadas numa escala de Lickert, entre cinco
possibilidades de frequéncia, de 1. Discordo Completamente a 5. Concordo
completamente. O alfa de cronbach ¢ de .92.

Compromisso Organizacional. O instrumento escolhido foi a escala de Organizational
Commitment Questionnaire proposto por Mowday, Steers e Porter (1979), que
consideram o mesmo como uma medida unidimensional de uma atitude global. Este
instrumento esta constituido por uma escala de 15 itens (por exemplo: “Sinto muito pouca
lealdade para com esta organizagdo” e “Acho que os meus valores ¢ os valores desta
organizagdo sdo similares”). Composta por uma escala de Lickert de 1.Discordo
totalmente a 7. Concordo totalmente. Para esta investigacdo foi utilizada a escala de
compromisso organizacional adaptada a populacdo portuguesa de Carochinho, Neves e
Jesuino (1998). Estes autores concluiram com o seu estudo (que englobou cerca de 2230
colaboradores), que o instrumento se apresentava adequado e validado para a cultura
organizacional portuguesa.Para esta escala o alfa de cronbach ¢ de .81.

Percecdo de Suporte Organizacional. A escala de Perce¢do de Suporte

Organizacional utilizada foi a desenvolvida pelos autores Eisenberg, Huntington,
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Hutchison ¢ Sowa (1986) e os resultados sustentaram como uma escala unidimensional,
apontado que os colaboradores desenvolvem uma perspectiva global do quanto a
organizag¢do valoriza os seus contributos e se preocupa com o seu bem-estar. Esta escala
¢ composta por 8 itens dos quais 4 sdo invertidos, com uma escala de Lickert de
1.Discordo totalmente a 7. Concordo plenamente. A titulo de exemplo, incluem-se duas
destas afirmacgdes:“A organizagdo/instituicao valoriza o meu contributo para o bem-estar
institucional” e A organizagdo/institui¢do ignora meus protestos”. Para esta investigagao
foi utilizada a escala de Percecdo de Suporte Organizacional adaptada a populagdo
portuguesa de Santos e Gongalves (2010). O alfa de Cronbach ¢ de .95.
3.3. Amostra e Procedimento

O questionario foi enviado por email a 823 diretores de escolas publicas de todo
o territorio portugués, a quem foi pedido que compartilhasse o questionario com os
professores das respetivas institui¢des. O preenchimento do questionario levou cerca de
12 minutos, tendo sido garantida a confidencialidade das respostas e disponibilizando o
contacto do responsavel pela investigacdo, caso os participantes pretendessem receber
informagdes sobre os resultados da mesma. Para a realizagdo do questionario utilizou-se
a plataforma do Google Forms, ficando assim disponivel on-line para obtencdo das
respostas. Logo, as respostas foram inseridas no Software estatistico, SPSS® para se
proceder a analise de dados. Adicionalmente, o software PROCESS foi utilizado para
analisar e estimar as interacdes das varidveis moderadoras compromisso organizacional
e percecdo de suporte organizacional.

A amostra em estudo totaliza 727 respostas de professores de escolas publicas. Ao
analisar a caracterizagdo desta amostra (Ver tabela 1), o género dos participantes consiste,
na sua maioria, no género feminino (80,2%). As idades foram compreendidas entre 19

anos € 65 ou mais com uma média de 39,9% que corresponde as idades entre 45 a 54
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anos. Em relagdo as habilitacdes académicas, a maioria possui Licenciatura (65,7%) e a

restante proporcao de participantes indicou Pés-graduagao (11,6%), Mestrado (20,9%) e

Doutoramento (1,8%). Em relagdo a antiguidade na instituicdo, a maioria indicou ter 16

anos ou mais na institui¢do (55,8%). Ainda em relacdo a caracterizacdo da amostra, a

maioria das pessoas indicou que durante a pandemia desenvolveu a sua atividade

profissional desde casa, em regime de teletrabalho (51,7%). O resto dos participantes

indicou que foi em regime misto, entre teletrabalho e local de trabalho (43,6%).

Tabela 1- Caracterizacao da amostra

Género
Feminino
Masculino

Idade (anos)
19 a 24 anos
25 a 34 anos
35 a 44 anos
45 a 54 anos
55 a 64 anos
65 ou mais

Antiguidade na Instituicio
1 a 3 anos
4 a 6 anos
7 a9 anos
10 a 12 anos
13 a 15 anos
16 ou mais

Habilitacoes académicas
Licenciatura
Pos-graduagao
Mestrado
Doutoramento

Tipo de instituicao
Publica

Durante a pandemia, tem trabalhado:
Desde casa, em regime de teletrabalho
No local de trabalho, como antes da pandemia
Em regime misto, entre teletrabalho e local de
trabalho
Nao tenho trabalhado

Amostra Total (n=727)

80,2%
19,8%

3%
1,5%
20,4%
39,9%
36,2%
1,8%
M=4,16
SD=0,836
Min=1
Max=6

22%
7%
4,1%
4,8%
6,2%
55,8%

65,7%
11,6%
20,9%

1,8%

100%

51,7%
3,3%
43,6%

1,4%
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4.Resultados

Neste capitulo apresentamos os resultados do estudo empirico. Tendo em vista dar
resposta aos objetivos de investigagdo, comegamos por proceder a descricdo dos
resultados relativos a testagem da validade e fidelidade dos instrumentos. Posteriormente,
apresentamos os dados relativos aos testes de hipdteses, que inclui a relagdo entre o medo
a pandemia Covid-19 nos professores portugueses e o burnout, moderado pelas variaveis
compromisso e perce¢ao de suporte organizacional.

4.1. Analises de Fiabilidade

Com o proposito de determinar os indices de consisténcia interna utilizou-se o
Alpha de Cronbach que ¢ um indice utilizado para medir a confiabilidade do tipo de
consisténcia interna de uma escala, ou seja, para avaliar a magnitude em que os itens de
um instrumento estdo correlacionados (Cortina, 1993). Os valores utilizados para
aceitabilidade estdo descritos na tabela 2.

Tabela 2- Valores de Referéncia para Alpha de Cronbach

Valor do Alpha de Cronbach >.90 ].90;.80( ].80;.70( ].70;.60( <.60
Fiabilidade Excelente Boa Razoavel Fraca Inaceitavel

Quanto mais elevado for o valor desse coeficiente (aproximando-se de 1) melhor
se correlacionam os itens do instrumento em estudo (DeVon et al, 2007). No que concerne
a escala Medo a Pandemia Covid-19, obteve-se um alfa de Cronbach de .86 (Tabela 2).
Relativamente ao questionario Maslach Burnout Inventory (MBI), composto por 10 itens
e um alfa de Cronbach de .92. O questiondrio do Compromisso organizacional, composto
por 15 itens tem um alfa de Cronbach de .81. Por ultimo, o questionario de Percegdo de
Suporte organizacional, o qual esta composto por 8 itens obtivemos um alfa de Cronbach
de .95. Com estes resultados, ndo foi necessario alterar a escala, retirando itens das

mesmas.
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4.2. Correlacoes entre as variaveis em estudo
Tabela 3- Analise de Correlacdes
r Amostra
Media | SD
1 2 3 4. 5 6 7

1. Idade 4.16 .83

2. Antiguidade na | 4.34 | 2.11 | .557"

Instituicao

3.Habilitacdes 1.59 87 -198™ | -181™

Literarias

4.Pandemia Covid- 2.76 1 .018 .013 .062

19

5.Burnout 2.93 .84 -.006 .025 -05| .529™

6.Compromisso 4.79 .90 -.037 -.051 013 | -120™ | -.380™

Organizacional

7.Percecio de 4.56 | 1.47 -049 | -.081" 002 | -167" | -335" | .726™

Suporte

Organizacional

Nota: * p <.05; ** p <.01. Género (0= Masculino; 1= Feminino); Idade (1= 19 a 24 anos; 6= 65 ou mais);
Antiguidade na Instituicdo (1= 1 a 3 anos; 6= 16 ou mais); habilitagdes académicas (1= Licenciatura; 5=
Pos-doutoramento)

Com a finalidade de calcular o grau de associacao e a dire¢ao entre as varidveis,
utilizou-se o estudo das correlagdes de Pearson. Este coeficiente foi utilizado, tendo em
conta o proposto por Hair et al. (2005), para o calculo da associacdo linear entre duas
variaveis métricas, permitindo que se avalie a forga de associa¢do entre as mesmas, bem
como a dire¢do da relagdo estabelecida.

Com o intuito de compreender a correlagdo entre o0 Medo a Pandemia Covid-19 e
o burnout, observa-se na tabela 3 que o coeficiente de correlagdo ¢ igual =.53, p <.01.
Ao averiguar a relagdo entre a Covid-19 com as dimensdes Compromisso e Percecdo de

Suporte Organizacional (r=-.12, p <.01) e (r=-.16, p <.01), respectivamente.
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Relativamente as correlagdes entre o Burnout e as dimensdes Compromisso (7= -
.38, p <.01) e Perce¢do de Suporte Organizacional (7=-.33, p<.01) observa-se que existe
uma associagdo negativa e significativa.

Ao averiguar a relacdo entre a dimensdo Compromisso e a Percecdo de Suporte
Organizacional, nota-se que essas dimensdes possuem uma associacdo positiva e
significativa (r=.72, p <.01).

Quanto as varidveis descritivas consideradas nesta investigacdo, somente as
habilitagdes académicas e a antiguidade na instituicdo foram encontradas como tendo
uma relagdo significativa com as variaveis em estudo, nomeadamente, as habilitagdes
académicas tem uma relagdo positiva e significativa com a Covid-19 (r = .06, p <.01) e
uma relacdo negativa e significativa com o Burnout (» = -.05, p <.01) e com perce¢do de
suporte organizacional (» = -.08, p <.05), enquanto a antiguidade na institui¢do tem uma
relagdo negativa e significativa com o compromisso organizacional (» = -.05, p <.05) e
com a perce¢ao de suporte organizacional (» = -.08, p <.05).

4.3. Analise de variancia das varidveis em estudo

Na presente investigacdo ¢ importante analisar as diferengas existentes entre os
niveis obtidos para cada uma das escalas, de acordo com as varidveis demograficas em
estudo. Para a identificacdo das diferengas existentes realizou-se um teste de variancia
ANOVA, tendo como base as seguintes variaveis: género, idade, antiguidade na
instituicdo, habilitagdes académicas e tipo de regime de trabalho durante a pandemia.
Com a realizacdo desta analise pretende-se identificar a existéncia de diferengas
significativas entre os niveis das escalas medo da pandemia covid-19, burnout,
compromisso organizacional e perce¢do de suporte organizacional entre subgrupos da
amostra. As diferencas entre grupos sao significativas quando p < 0,05 (Maroco & Garcia-

Marques, 2006).
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Relativamente as variaveis género, idade, antiguidade na institui¢ao e habilitagdes
académicas, ndo se encontraram diferencas significativas, no qual refere que a varidvel

influi de igual forma entre grupos (ver tabela 4).

Tabela 4- Analises de Variancia entre as variaveis de estudo

ANOVA
Pandemia Burnout Compromisso PSO
Covid-19 Organizacional
p (Sig) p (Sig) p (Sig) p (Sig)
Idade .061 261 793 .533
Género 296 383 324 191
Antiguidade na 513 .104 .087 .078
Instituicdo
Habilitagcoes Académicas 312 231 452 .614
Tipo de Regime de .003 <.001 <.001 .012
Trabalho

Nota: Percegdo de Suporte Organizacional (PSO)

Em relagdo a varidvel tipo de regime de trabalho durante a pandemia, foram
encontradas diferencas significativas entre os niveis das escalas medo da Covid-19,
burnout, compromisso organizacional e perce¢ao de suporte organizacional, o qual refere
que a variavel ndo influi de igual forma entre os grupos.

Neste sentido e com base nos resultados obtidos na tabela 5, a escala medo da
pandemia covid-19 e o tipo de regime de trabalho demonstram diferencgas significativas,
sendo que o grupo dos participantes que responderam “Nao tenho trabalhado”, com uma
M =3.54, manifestaram maiores indices de medo a pandemia covid-19.

Tabela 5- Resultado ANOVA (Tipo de regime de Trabalho e Pandemia Covid-19)

ANOVA
TIPO DE REGIME DE PANDEMIA
TRABALHO COVID-19
Durante a pandemia, tem Mean
trabalhado:
No local de trabalho, como antes da 2.56
pandemia
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Desde casa, em regime de 2.56
teletrabalho
Em regime, misto, entre teletrabalho 2.78
e local de trabalho
Nao tenho trabalhado 3.54

Em relacdo a variavel burnout, se encontraram diferencas significativas (ver
tabela 6) com o tipo de regime de trabalho no grupo dos participantes que responderam
“Nao tenho trabalhado”, com uma M=3.66, os quais manifestaram maiores indices de
burnout.

Tabela 6- Resultado ANOVA (Tipo de regime de Trabalho e Burnout)

ANOVA
TIPO DE REGIME DE BURNOUT
TRABALHO
Durante a pandemia, tem Mean
trabalhado:
No local de trabalho, como antes da 2.32
pandemia
Desde casa, em regime de 3.05
teletrabalho
Em regime, misto, entre teletrabalho 2.80
¢ local de trabalho
Nao tenho trabalhado 3.66

Com base na tabela 7, se encontraram diferengas significativas entre a varidvel
compromisso organizacional e o tipo de regime de trabalho no grupo que reponderam
“Em regime misto, entre teletrabalho e local de trabalho” e “No local de trabalho, como
antes da pandemia”, com os valores de M=4.89 e M=5.37 respetivamente, sendo que os
participantes que trabalharam em regime misto e no local de trabalho indicam ter maiores

indices de compromisso organizacional.

Tabela 7- Resultado ANOVA (Tipo de regime de trabalho ¢ Compromisso
Organizacional)
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ANOVA
TIPO DE REGIME DE COMPROMISSO
TRABALHO ORGANIZACIONAL
Durante a pandemia, tem Mean
trabalhado:
No local de trabalho, como antes 5.37
da pandemia
Desde casa, em regime de 4.69
teletrabalho
Em regime misto, entre 4.89
teletrabalho e local de trabalho
Nao tenho trabalhado 4.24

Por ultimo, na tabela 8, podemos observar que se encontraram diferencas
significativas entre a perce¢do de suporte organizacional e o tipo de regime de trabalho
no grupo que responderam “Desde casa, em regime de teletrabalho”, “Em regime misto,
entre teletrabalho e local de trabalho” e “No local de trabalho, como antes da pandemia”,
com os valores de M=4.51 e M=4.61 e M=5.12 respetivamente, indicando assim que os
participantes que trabalharam em teletrabalho, em regime misto e no local de trabalho
podem ter maiores indices de PSO.

Tabela 8- Resultados ANOVA (Tipo de regime de trabalho e PSO)

ANOVA
TIPO DE REGIME DE PERCECAO DE SUPORTE
TRABALHO ORGANIZACIONAL
Durante a pandemia, tem Mean
trabalhado:
No local de trabalho, como antes 5.12
da pandemia
Desde casa, em regime de 4.51
teletrabalho
Em regime misto, entre 4.61
teletrabalho e local de trabalho
Nao tenho trabalhado 3.36

4.4. Testes de hipoteses
Com o intuito de analisar a natureza da associacdo entre as variaveis estudadas e
inferir sobre os resultados das relacdes da variavel independente (i.e., covid-19) na

variavel dependente (i.e., burnout) e as varidveis de moderacdo (i.e., compromisso e
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percecdo de suporte organizacional), procedeu-se a andlise das regressdes e das
moderagoes.

Com base nos resultados obtidos, se pode afirmar que a relacdo entre a pandemia
Covid-19 e o Burnout ¢ significativa (f = .62 p< .01). Desta forma, a hipotese H1 foi
suportada, estabelecendo assim que o medo a pandemia ¢ um preditor do burnout (ver

tabela 5).

Tabela 9- Relagdo entre a pandemia Covid-19 e Burnout

Modelo B R R? Desvio Padrao Sig

1 .623 529 0,280 0,717 0,000
a.Preditora: (Constante) Pandemia Covid-19

b.Variable Dependente: Burnout

De acordo com os resultados (ver tabela 6), a relagdo entre a Pandemia ¢ o Burnout
moderado pela varidvel Compromisso Organizacional foi observada como sendo
significativa (B = .08; p<.05). Desta forma, a hipotese H2 foi suportada, estabelecendo
assim que ha um efeito de moderag¢do com a variavel compromisso organizacional, o que
pode ser interpretado que quanto maior ou menor seja 0 compromisso organizacional,
maior ou menor serd o impacto da pandemia no burnout dos professores (ver figura 2).

Tabela 10- Moderagdo entre as Varidveis em Estudo

Compromisso Organizacional

B DP T y/
Pandemia Covid-19 .19 17 1.15 .249
Compromisso Organizacional -.52 .10 -5.21 .000
Pandemia Covid-19 x CO .08 .03 2.35 .019
R’ .39

Nota. CO Compromisso Organizacional

Figura 2- Moderacao da Pandemia, Burnout e Compromisso Organizacional
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De acordo com a figura 2, se pode observar os individuos com baixo compromisso
tem altos indices de burnout. Adicionalmente, que quanto maior o compromisso
organizacional, menor ¢ o burnout. O grafico acima apresentado foi realizado com base
em Dawson, J. (2014).

Ao contrario do esperado, a relagdo entre a Pandemia e o Burnout moderado pela
variavel Perce¢do de Suporte Organizacional ndo ¢ significativa (f = .03; p>0.05). Desta
forma, a hipotese H3 ndo foi suportada (ver tabela 7).

Tabela 11- Moderagao entre as Variaveis em Estudo

Percecio de Suporte Organizacional

B DP T p
Pandemia Covid-19 46 .10 4.44 .000
Percecdo de Suporte Organizacional =22 .06 -3.41 .0007
Pandemia Covid-19 x POS .03 .02 1.18 24
R’ 34

Nota. POS Percegdo de Suporte Organizacional

De acordo com a figura 3, a hipotese 1 (f=.53) e a hipotese 2 (B=.08) foram
suportadas.

Figura 3- Modelo de Moderacao
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H1 p=.53 Burnout durante a
Medo a pandemia Pandemia
(Variavel Dependente)
H2 p=.08
H3 n.s.
Compromisso

Suporte Organizacional
(Variaveis de Moderagao)

5.Discussao

O presente estudo teve como objetivos principais analisar a relacdo entre o medo a
pandemia covid-19 e o burnout dos professores do ensino primario e secundério de
instituicdes publicas durante o periodo de pandemia, moderada pelas variaveis
compromisso e perce¢do de suporte organizacional. Em relagdo a primeira hipotese,
confirmou-se que existe uma relacdo entre o impacto da pandemia e o burnout, pelo que
se pode confirmar que a maior perce¢do do medo da covid-19 incrementa assim o burnout
nos professores, desta forma, com base nos pressupostos tedricos, existem fatores que
influenciam o desenvolvimento da sindrome de burnout. Ainda assim, os valores médios
de burnout do presente estudo indicam que 24% dos professores apresentam indices de
burnout (responderam acima de 3.5 na escala). No passado, diversos autores também
manifestaram que aproximadamente 30% dos professores portugueses apresentavam
risco de padecer da sindrome do burnout (Mota-Cardoso et al., 2000; Marques Pinto 2000;
Marques Pinto et al., 2003,2005;Pinto et al., 2005). O facto de no presente estudo e no
contexto da pandemia o valor médio de burnout ser proximo ao de estudos anteriores

permite uma reflexao sobre até que ponto sera a pandemia a causar o burnout ou se este

ndo serd ja um “sintoma cronico”, independente do contexto pandémico.
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Também ¢ importante ressaltar que a diferenga observada quanto ao regime de
trabalho durante a pandemia com as varidveis de estudo (pandemia covid-19, burnout,
compromisso e percecdo de suporte organizacional), tem que ver diretamente com o
ambiente de trabalho do individuo, ou seja, os profissionais que se encontraram a
trabalhar em regime de teletrabalho podem sentir menos medo a pandemia covid-19 pelo
facto de ndo estar em contacto fisico com os alunos e colegas, diminuindo assim a
possibilidade de ser infetado. Os colaboradores também podem sentir maior perce¢do de
suporte organizacional pelo facto de ter a possibilidade de trabalhar desde casa, este
contexto também pode influir positivamente para diminuir o indice de burnout assim
como potenciar o compromisso dos mesmos.

De acordo com a segunda hipotese e com base nos resultados obtidos, a mesma foi
confirmada, demostrando que existe uma relacao significativa entre a pandemia covid-19
e o burnout moderado pela varidvel compromisso organizacional, o que significa que
quando o compromisso organizacional ¢ maior, menor serd o impacto da pandemia no
burnout. Segundo os estudos dos autores Kalliath et al; (1998); Eryesil (2016); Sarisik et
al; (2019) e Salgado e Gil-Monte (2010) e em concordancia com os resultados desta
investigagdo, o compromisso organizacional atua como um moderador perante a presenca
de fatores de estresse no trabalho, permitindo prevenir o burnout.

Em relagdo ao antes mencionado e de acordo com os pressupostos tedricos, o
compromisso organizacional pode influenciar na diminui¢do da sindrome do burnout,
devido a que os colaboradores podem ter compromisso organizacional por uma ligacdo
afetiva com a organizacdo, ou a uma perce¢ao dos custos relacionados (por parte do
colaborador) com o abandono da organizagdo, assim como o sentimento de sentir-se

responsavel de manter-se na organizacao (Meyer & Allen, 1991).
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De acordo com a variavel antiguidade na institui¢do, se pode dizer que esta influi
significativamente com o compromisso organizacional e com a percecdo de suporte
organizacional, sendo que os profissionais com mais anos na organiza¢ao podem sentir-
se com maior compromisso € com maior perce¢do de suporte organizacional pelo facto
de ter uma ligacao tanto profissional como emocional com a mesma.

A terceira e ultima hipotese, refere que a relag@o entre o medo a Pandemia e o Burnout
moderado pela variavel Perce¢cdo de Suporte Organizacional ndo ¢ significativa, pelo que
ndo foi suportada. Isto significa que a percecdo de suporte organizacional ndo ¢ uma
variavel moderadora com relagdo a pandemia covid-19 e o burnout. Os resultados desta
investigacdo estdo em linha com o estudo dos autores Xu, Z. e Yang, F. (2021) que
concluiram que a varidvel percecdo de suporte organizacional ndo ¢ moderador do
burnout nos professores.

A percecdo do suporte organizacional tem impacto no colaborador em relagdo as
condi¢des da organizacdo, como os instrumentos de trabalho, as comunicagdes e
relacionamento com chefes e colegas, isto reflete com que o colaborador tenha um bom
desenvolvimento dentro do ambiente laboral (Queiroga et al., 2015). Desta maneira se
pode argumentar que niveis de percecdo de suporte organizacional aumentam de acordo
com 0s aspetos antes mencionados, categorizando assim esta varidvel como uma perce¢ao
da organizacdo global, por esse motivo ndo influi sob a variavel burnout devido a que ¢
um fendmeno complexo e multidimensional, resultante da interagdo entre os aspetos
individuais e o ambiente de trabalho (Carlotto, 2002).

5.2. Limitacoes da Investigacdo e Investigacdo Futura
Apesar dos varios contributos desta investigagdo para a literatura e das

implicagdes praticas que podem ser retiradas com este estudo, existem algumas limitagdes
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que se poderdo tentar contornar em estudos futuros. Nos tdpicos que se seguem estes
aspetos serdo referidos.

Como limitagdes encontradas neste estudo, podemos comecar pelo fato de que
existem poucas investigacdes que estudem os pressupostos abordados nesta dissertagao,
por isso ¢ pertinente realizar reaplicagdes deste estudo para assim confirmar as diferencas
e relagdes encontradas nas variaveis, ja que o contexto educacional ¢ especifico. Uma
segunda limitagdo esta relacionada com o facto do questiondrio utilizado medir o burnout
como consequéncia do medo a pandemia, ndo sendo possivel refletir sobre se os
resultados seriam semelhantes sem ser mencionado o receio ao covid-19.

Uma proposta para as investigagdes futuras corresponderia a analise das varidveis
estudadas neste estudo, relacionando-as com outras variaveis pertinentes como por
exemplo o engagement e a ansiedade. Também pode ser interessante avaliar o burnout
dos professores em diferentes niveis de ensino, para assim estudar se existem diferengas
significativas. Adicionalmente ¢ importante ressaltar que futuras investigagdes poderiam
ser realizadas apds a pandemia covid-19 para que possam ser claros os efeitos da
pandemia.

5.3. Implicacoes

Como recomendagdes, ¢ importante destacar que os resultados desta investigagao
trazem relevantes contribui¢des para a area de recursos humanos. Espera-se que este
estudo contribua para o estimulo na realizagdo de mais investigagdes nesta area,
principalmente noutro tipo de profissdes. Sugere-se que tanto as organizagdes como 0s
profissionais de satide mental desenvolvam programas de prevencao para o burnout que
permitam modificar as realidades contextuais/organizacionais onde os profissionais se
inserem, de forma a melhorar a sua saude fisica e mental. Também se espera que este

estudo contribua para alertar sob a necessidade de intervir junto dos professores do ensino
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basico e secundario, no sentido de prevenir as consequéncias negativas do burnout no
contexto da pandemia para assim melhorar o seu bem-estar.

Podem ser implementadas diversas estratégias que funcionam de forma eficiente
para enfrentar o burnout em professores. As que apresentam melhores resultados sdo o
desligamento mental e o coping respetivamente. Uma possivel estratégia para lidar com
o incremento dos niveis de burnout em docentes apds a pandemia ¢ criar workshops nas
escolas que ensinem aos professores estratégias para lidar com os problemas de maneira

a isolar os aspetos nao relevantes do mesmo e assim conseguir separar em uma agao direta

aos estressores que possam influir no incremento do burnout (Mazon et al., 2008).

5.4. Conclusao

Com base nos resultados desta investigagdo podem-se retirar varias conclusdes
principais. Em primeiro lugar, conclui-se que ha uma relacdo positiva entre o medo da
pandemia covid-19 e o burnout dos professores de ensino basico e secundario em
Portugal, pelo que se pode confirmar que a maior perce¢do do medo da covid-19
incrementa assim o burnout nos professores. Em segundo lugar, conclui-se que a relagdo
entre a Pandemia e o Burnout ¢ moderado pela variavel Compromisso Organizacional,
sendo que altos niveis de compromisso organizacional influenciam de maneira
significativa o burnout gerado pelo contexto da pandemia. Por fim, conclui-se que a
perce¢do de suporte organizacional ndo ¢ moderador da relacdo entre a Pandemia e o

Burnout.
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7. Anexos

7.1. Questionario

Ao responder a este questiondrio estara a ajudar-me a desenvolver a minha
Dissertagao de Mestrado em Gestao de Recursos Humanos.

Com esse objectivo, estou a desenvolver um estudo sobre a relacdo da pandemia
com o burnout nos professores.

A recolha de dados esta a ser feita através deste questionario, que se destina a ser
respondido apenas por professores.

A sua participacdo ¢ totalmente voluntaria. Todos os dados serdo tratados de
forma integrada, assegurando a confidencialidade e anonimato das suas respostas.

Pego que responda a todas as questdes de forma mais honesta e precisa possivel.
O tempo necessario a resposta ¢ de, cerca de 5 a 8 minutos.

Em caso de diivida ou comentario acerca deste estudo, ndo hesite em contactar-

me para o email: alecristi1305@gmail.com

Grata pela sua disponibilidade e atengdo.
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1.

Género

Masculino []

Feminino []

Idade

19 a 24 anos [
25 a34 anos [
35a44 anos[]
45 a 54 anos ]
55 a 64 anos []

65 oumais []

Antiguidade na
Instituigao

1 a3anos []
4 a6 anos []
7 a9 anos []
10 a 12 anos []
13 a 15 anos []

16 ou mais []

Tipo de
Instituigao

Privada []

Publica []

Habilitagdes
Literarias

Licenciatura []
Pos-graduagdo []
Mestrado []

Doutoramento []

Pos-doutoramento []

Durante a
pandemia, tem
trabalhado:

Desde casa, em regime de teletrabalho []

No local de trabalho, como antes da pandemia []

Em regime misto, entre teletrabalho € local de [

trabalho

Nao tenho trabalhado []
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Escala Fear of Coronavirus-19 Scale desenvolvida por McCoach et al. (2013)

Concordo Completamente

Concordo

Nem concordo nem discordo

Discordo

Discordo
Completamente

Tenho muito medo do coronavirus.

Pensar na Pandemia do cornavirus faz-me sentir desconfortavel.

As minhas maos ficam hiimidas ou trémulas quando penso na
pandemia do coronavirus.

Tenho medo de perder a vida por causa do coronavirus

Quando vejo noticias e historias sobre o coronavirus nos medias,
fico nervoso(a) ou ansioso(a).

Nao consigo dormir porque estou preocupado(a) com a
possibilidade de ser contagiado pelo coronavirus.

O meu coragao dispara ou palpita quando penso que posso ser
contagiado pelo coronavirus.

Tenho medo que as aulas online tenham um impacto negativo na
minha carreira docente.

Tenho dividas quanto a eficacia do processo de Ensino online.

10.

O nervosismo ou ansiedade causados pelas noticias sobre a
pandemia influenciam a minha concentragdo nas aulas.
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Burnout Measure (BM) definida pelo autor Malach-Pines (2005)

Concordo Completamente

Concordo
Nem discordo nem concordo
Discordo
Discordo
Completamente
1. | Desde a pandemia, sinto-me emocionalmente esgotado(a) pelo o 5
meu trabalho.
7. | Com a pandemia, sinto-me desgastado(a) no fim do dia de 5
trabalho.
3. | Com a pandemia, sinto-me fatigado(a) quando acordo de manha e 5
tenho de enfrentar mais um dia de trabalho.
4. | Desde a pandemia, trabalhar durante todo o dia de hoje ¢ 5
realmente uma pressao para mim.
5 |Com a pandemia, sinto-me esgotado(a) pelo meu trabalho. 5
6. | Com a pandemia, perdi interesse pelo meu trabalho. 5
7. | Desde a pandemia, perdi entusiasmo pelo meu trabalho. 5
g | Com a pandemia, quando estou a trabalhar, ndo gusto que me 5
incomodem com outras coisas.
9. | Com a pandemia, tornei-me mais reticente em relagdo a utilidade 5
do meu trabalho.
Com a pandemia, duvido do valor e utilidade do meu trabalho. 5
10.
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e Escala Organizational Commitment Questionnaire proposto por Mowday,

Steers e Porter (1979) adaptada a populacdo portuguesa de Carochinho,

Neves e Jesuino (1998).
Concordo totalmente
Concordo moderadamente
Concordo ligeiramente
Nao concordo, nem
discordo
Discordo ligeiramente
Discordo
moderadamente
Discordo Totalmente
1. | Estou disposto(a) a esfor¢ar-me mais do que o normal para 1121314156

ajudar esta organizagao a ser bem sucedida.

7. | Quando falo com os meus amigos, refiro-me a esta organizacdo | 1| 2(3| 45| 6
como um bom local para se trabalhar.

3. | Sinto muito pouca lealdade para com esta organizagao. 112131456

4. | Quase que aceitaria qualquer cargo para continuar a pertencera | 1| 2/ 3| 4| 5| 6
esta organizagao.

5 | Acho que os meus valores e os valores desta organizagio sdo 1121314156
similares.

6. | Sinto orgulho em dizer aos outros que fago parte desta 1121314156
organizagao.

7. | Sentir-me-ia bem a trabalhar noutra organizacao diferente, desde| 1| 2[ 3| 4| 5] 6
que o trabalho fosse similar.

g |Esta organiza¢do estimula-me, fazendo com que eu obtenhabons | 1| 213| 4| 5/ 6
desempenhos.

INa presente circunstincia, bastariam pequenas mudangas, para
9. que abandonasse esta organizagao. 11 21314]15/6

Estou extremamente contente por ter escolhido esta organizagao
10. para trabalhar e ndo outras organizagdes pelas quais poderia ter 11 21314]15/6
optado.
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Nao ha muito a ganhar pelo facto de se ter aderido a esta
1. | organizagio. 1213141516
Frequentemente encontro muitas dificuldades em concordar com
12. 1 a5 politicas desta organizacdo em matérias importantes relativas 11 21314]15/6
aos seus empregados.
Preocupo-me seriamente com o destino desta organizagao.
13. 1123|456
Para mim, esta ¢ a melhor das organizagdes para se trabalhar.
14. 1/ 2]/3|4|5|6
Ter decidido trabalhar nesta organizagdo foi, definitivamente,
15. | um erro da minha parte. 12031415/ 6
e [Escala de Percecido de Suporte Organizacional utilizada foi a desenvolvida
pelos autores Eisenberg, Huntington, Hutchison e Sowa (1986).
Concordo totalmente
Concordo bastante
Concordo moderadamente
Nao  discordo nem
concordo
Discordo um pouco
Discordo bastante
Discordo Totalmente
1. | A organizagdo/instituicdo valoriza o meu contributo paraobem-| 1| 213|415/ 6
estar institucional.
2. | A organizagio/institui¢do ndo aprecia devidamente o meu 1121314156
esfor¢o profissional.
3. | A organizagdo/instituigdo ignora os meus protestos. 1121314156
4. | A organizagdo/institui¢do preocupa-se realmente com o meu 1121314156
bem-estar.
5 Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possivel, a

organizagdo/instituicdo ndo iria aperceber-se. 12031415/ 6
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A organizagdo/instituigdo preocupa-se com a minha satisfagdo | 1| 2| 3
profissional.

por mim.

A organizagdo/instituigdo demonstra muito pouca preocupagdo | 1| 2| 3

A organizacdo/institui¢do preza a minha realiza¢do profissional. | 1| 2| 3

7.2. Resultados SPSS

7.2.1.Variaveis Descritivas

7.2.1.1 Género

Muito obrigada pela sua colaboracio!

Género

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Feminino 583 80,2 80,2 80,2
Masculino 144 19,8 19,8 100,0

Total 727 100,0 100,0

7.2.1.2 Idade
Idade

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vdlido 19 a 24 anos 2 3 3 3
25 a 34 anos 11 1,5 1l 1,8
35 a 44 anos 148 20,4 20,4 22,1
45 a 54 anos 290 39,9 39,9 62,0
55 a 64 anos 263 36,2 36,2 98,2
65 ou mais 13 1,8 1,8 100,0

Total 727 100,0 100,0

7.2.1.3 Antiguidade na Instituicao
Antiguidade na Institucao

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa
Valido 1 a3 anos 160 22,0 22,0 22,0
4a6 51 7,0 7,0 29,0
7a9 30 4,1 4,1 33,1
10a 12 35 4,8 4,8 38,0
13 a 15 45 6,2 6,2 44,2
16 ou mais 406 55,8 55,8 100,0

Total 727 100,0 100,0
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7.2.1.4 Tipo de Instituicdo
Tipo de Institucao

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido Publica 717 98,6 98,6 98,6
Privada 10 1,4 1,4 100,0
Total 727 100,0 100,0
7.2.1.5 Habilitagdes Literarias
Habilitacdes Literarias
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido Licenciatura 478 65,7 65,7 65,7
Pés-graduacao 84 11,6 11,6 77,3
Mestrado 152 20,9 20,9 98,2
Doutoramento 13 1,8 1,8 100,0
Total 727 100,0 100,0

7.2.1.6 Durante a pandemia, tem trabalho
Durante a pandemia, tem trabalhado:

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vilido Desde casa, em regime 376 51,7 BANZ, 51,7

de teletrabalho

No local de trabalho, 24 3,3 3,3 55,0

como antes da

pandemia

Em regime misto, entre 317 43,6 43,6 98,6

teletrabalho e local de

trabalho

Nao tenho trabalhado 10 1,4 1,4 100,0

Total 727 100,0 100,0
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7.2.2. Correlacoes
Correlacoes
Antiguidade Habilitagoes Pandemia_In  Burnout_Inde Compromiss  Suporte_Inde
Género Idade na Institucao Literarias dex X o_Index X
Género Correlagao de Pearson 1 ,098" -,002 ,021 -,039 -,032 -,037 -,049
Sig. (2 extremidades) ,008 ,947 ,565 ,296 ,383 324 ,191
N 727 727 727 727 727 727 723 727
Idade Correlacao de Pearson  ,098™" 1 557" -,198"" 018 -,006 -,037 -,049
Sig. (2 extremidades) ,008 <,001 <,001 ,629 ,866 ,326 ,187
N 727 727 727 727 727 727 723 727
Antiguidade na Correlagao de Pearson  -,002  ,557° 1 181" ,013 ,025 -,051 -,081"
Institucao Sig. (2 extremidades) ,947 <,001 <,001 717 ,499 ,171 ,028
N 727 727 727 727 727 727 723 727
Habilitagoes Literarias Correlacao de Pearson 021 -198" -,181"" 1 -,062 -,050 ,013 ,002
Sig. (2 extremidades) ,565 <,001 <,001 ,096 ,176 ,718 ,967
N 727 727 727 727 727 727 723 727
Pandemia_Index Correlagao de Pearson -,039 018 ,013 -,062 1 529" -,120" -167""
Sig. (2 extremidades) ,296 ,629 717 ,096 <,001 ,001 <,001
N 727 727 727 727 727 727 723 727
Burnout_Index Correlacio de Pearson -,032 -,006 ,025 -,050 529" 1 -,380"" -,335""
Sig. (2 extremidades) ,383 ,866 ,499 ,176 <,001 <,001 <,001
N 727 727 727 727 727 727 723 727
Compromisso_Index Correlagao de Pearson -,037 -,037 -,051 ,013 -,120" -.350" 1 ,726"
Sig. (2 extremidades) 324 326 ,171 718 ,001 <,001 <,001
N 723 723 723 723 723 723 723 723
Suporte_Index Correlacao de Pearson -,049 -,049 -,081° ,002 -,167" -,335" 726" 1
Sig. (2 extremidades) , 191 ,187 ,028 ,967 <,001 <,001 <,001
N 727 727 727 727 727 727 723 727
**_ A correlacao é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
7.2.3.Anélise de Variancia (ANOVA)
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Pandemia_Index Between Groups .563 1 563 1.094 .296
Within Groups 372.907 725 514
Total 373.470 726
Burnout_Index Between Groups .545 1 .545 .763 .383
Within Groups 517.859 725 714
Total 518.404 726
Compromisso_Index Between Groups .807 1 .807 975 324
Within Groups 596.774 721 .828
Total 597.581 722
Suporte_Index Between Groups 3.741 1 3.741 1.716 191
Within Groups 1580.535 725 2.180
Total 1584.276 726
7.2.3.1. Anova da variavel Género
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Pandemia_Index Between Groups 5.422 5 1.084 2.124 .061
Within Groups 368.049 721 .510
Total 373.470 726
Burnout_Index Between Groups 4.639 5 .928 1.302 .261
Within Groups 513.765 721 713
Total 518.404 726
Compromisso_Index Between Groups 1.985 5 397 478 .793
Within Groups 595.596 717 .831
Total 597.581 722
Suporte_Index Between Groups 9.004 5 1.801 .824 .533
Within Groups 1575.273 721 2.185
Total 1584.276 726

7.2.3.2. Anova da variavel Idade
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ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Pandemia_Index Between Groups 2.195 5 439 .852 513
Within Groups 371.276 721 33
Total 373.470 726
Burnout_Index Between Groups 6.501 5 1.300 1.831 .104
Within Groups 511.903 721 710
Total 518.404 726
Compromisso_Index Between Groups 7.947 5 1.589 1.933 .087
Within Groups 589.634 717 .822
Total 597.581 722
Suporte_Index Between Groups 21.603 5 4.321 1.993 .078
Within Groups 1562.674 721 2.167
Total 1584.276 726
7.2.3.3. Anova da variavel Antiguidade na Institui¢ao
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio z Sig.
Pandemia_Index Entre Grupos 1,838 3 ,613 1,192 ,312
Nos grupos 371,632 723 514
Total 373,470 726
Burnout_Index Entre Grupos 3,072 3 1,024 1,437 ,231
Nos grupos 515,332 723 ,713
Total 518,404 726
Compromisso_Index Entre Grupos 2,182 3 02, ,878 ,452
Nos grupos 595,398 719 ,828
Total 597,581 722
Suporte_Index Entre Grupos 3,945 3 R3N5 ,602 ,614
Nos grupos 1580,332 723 2,186
Total 1584,276 726
7.2.3.4. Anova da variavel Habilitagdes Académicas
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio z Sig.
Pandemia_Index Entre Grupos 7,156 3 2,385 4,708 ,003
Nos grupos 366,315 723 ,507
Total 373,470 726
Burnout_Index Entre Grupos 25,168 3 8,389 12,297 <,001
Nos grupos 493,236 723 ,682
Total 518,404 726
Compromisso_Index Entre Grupos 16,977 3 5,659 7,008 <,001
Nos grupos 580,603 719 ,808
Total 597,581 722
Suporte_Index Entre Grupos 23,800 3 7,933 3,676 ,012
Nos grupos 1560,476 723 2,158
Total 1584,276 726

7.2.3.5. Anova da variavel Tipo de regime de trabalho
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Pan_Ind

Durante a pandemia, tem
trabalhado:

Subsetfor alpha=0.05

1

Py

Tukey HSD*®

Tukey B*P

No local de trabalho,
como antes da pandemia

Desde casa, em regime
de teletrabalho

Em regime misto, entre
teletrabalho e local de
trabalho

Nao tenho trabalhado
Sig.

No local de trabalho,
como antes da pandemia

Desde casa, em regime
de teletrabalho

Em regime misto, entre
teletrabalho e local de
trabalho

Nao tenho trabalhado

24

376

317

10

24

376

317

10

2.5625

27511

2.7836

662
2.5625

2.7511

2.7836

3.5400
1.000

3.5400

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 27.122.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is
used. Type | error levels are not guaranteed.

7.2.3.5.1 Anova Pandemia e Tipo de regime de trabalho

Bur_Ind

Durante a pandemia, tem
trabalhado:

Subsetforalpha=0.05

1

2

3

Tukey HSD*?

Tukey B*P

No local de trabalho,
como antes da pandemia

Em regime misto, entre
teletrabalho e local de
trabalho

Desde casa, em regime
de teletrabalho

Nao tenho trabalhado
Sig.

No local de trabalho,
como antes da pandemia

Em regime misto, entre
teletrabalho e local de
trabalho

Desde casa, em regime
de teletrabalho

Nao tenho trabalhado

24

317

376

10

24

317

376

10

2.3250

2.8066

139
2.3250

2.8066

2.8066

3.0588

675

2.8066

3.0588

3.6600
1.000

3.6600

Means for groups in homogeneous suhsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 27.122.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group sizes is used. Type |
error levels are not guaranteed.

7.2.3.5.2 Anova Burnout e Tipo de regime de trabalho
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Com_Ind

Subsetforalpha=

Durante a pandemia, tem
trabalhado: N 1 2

0.05
3

Tukey HSD*®  NZo tenho trabalhado 10 4.2400

Desde casa, em regime 374 4.6984 4.6984
de teletrabalho

Em regime misto, entre 317 4.8909
teletrabalho e local de
trabalho

No local de trabalho, 22
como antes da pandemia

Sig. .249 .864
Tukey g*b Néo tenho trabalhado 10 4.2400

Desde casa, em regime 374 4.6984 4.6984
de teletrabalho

Em regime misto, entre 317 4.8909
teletrabalho e local de
trabalho

No local de trabalho, 22
como antes da pandemia

4.8909

5.3788

199

4.8909

5.3788

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 26.441.

h. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type |

error levels are not guaranteed.
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7.2.3.5.3 Anova Compromisso Organizacional e Tipo de regime de trabalho

Sup_Ind

Durante a pandemia, tem

Subsetforalpha=0.05

trabalhado: N 1 2
Tukey HSD*® N30 tenho trabalhado 10 3.3625

Desde casa, em regime 376 45146

de teletrabalho

Em regime misto, entre 317 46171

teletrabalho e local de

trabalho

No local de trabalho, 24 51250

como antes da pandemia

Sig. 1.000 420
Tukey gk N&o tenho trabalhado 10 3.3625

Desde casa, em regime 376 45146

de teletrabalho

Em regime misto, entre 317 46171

teletrabalho e local de

trabalho

No local de trabalho, 24 51250

como antes da pandemia

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 27.122.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is

used. Type | error levels are not guaranteed.

7.2.3.5.4 Anova Percecdo de Suporte Organizacional e Tipo de regime de trabalho
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7.2.4. Teste de Hipoteses
7.2.4.1 Pandemia Covid-19 e Burnout
ModeISummaryb
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change
1 529 .280 .279 71760 .280 281.705 1 725 <.001
a. Predictors: (Constant), Pandemia_Index
b. Dependent Variable: Burnout_Index
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 ~ (Constant) 1.207 .106 11.357 <.001
Pandemia_Index .623 .037 .529 16.784 <.001

a. Dependent Variable: Burnout_Index

7.2.4.2 Pandemia Covid-19 e Burnout moderado pela varidvel Compromisso

Organizacional

Model Summary

R R-sq MSE F
.6210 .3856 L4407 150.4402
Model

coeff se t
constant 3.8502 .4933 7.80853
Pan_Ind .1929 .1672 1.1532
Com_Ind -.5270 .1011 -5.2105
Int_1 .081¢ .0347 2.3503

Double-click to

afl as2 activate
3.0000  719.0000 .0000
p LLCT ULcI
.0000 2.8818 4.8187
.2492 -.1355 .5212
.0000 -.7255 -.3284
.0190 .0134 .1497

7.2.4.3 Pandemia Covid-19 e Burnout moderado pela varidvel Percecao de Suporte

Organizacional
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 I
.5862 .343¢ .470¢€ 126.1619 3.0000 723.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2.3320 .3085 7.5338 .0000 1.7243 2.9397
Pan_Ind .4592 .1034 4.4413 .0000 .2562 L6622
Sup_Ind -.2173 .0€38 -3.4076 .0007 -.3425 -.0921
Int_1 .0257 .0218 1.1775 .2394 -.0172 .0686
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