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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 básico e secundário em Portugal, e a 

possível moderação pelas variáveis compromisso e suporte organizacional. Para a 

realização deste estudo, aplicaram-se questionários online, durante o mês de março de 

2021, aos professores das instituições de ensino público em Portugal. 727 professores 

responderam ao estudo. Resultados demonstram que a variável medo da pandemia Covid-

19 é um preditor do burnout e que o compromisso organizacional é uma variável 

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

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

organizacional, professores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
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. Introdução 

 A pandemia do Covid-19 teve impacto direto na saúde mental dos colaboradores 

em diversas áreas devido aos recorrentes estados de emergência, confinamentos e a 

necessidade de adaptação ao regime de teletrabalho. O isolamento social e o teletrabalho 

trouxeram dificuldades tanto para os professores como para as organizações dado que 

exigiu grande adaptação por parte do profissional, desde a transformação da sua casa no 

novo espaço de trabalho até a modificação do modo de dar as aulas. Por sua parte, as 

organizações também tiveram algumas dificuldades, como a obrigação de proporcionar o 

equipamento tecnológico para que os colaboradores conseguissem desenvolver as suas 

funções.  

 A dificuldade de equilíbrio entre o trabalho e a família assim como as alterações 

na operacionalização 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 depressão 

recorrentemente durante a pandemia (The Society for Human Resource Management, 

2020).  Um segundo estudo -  o “Health Report 2021” da farmacêutica alemã STADA 

(2021) – revela que a percentagem do burnout na Europa durante a pandemia foi de 65% 

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

 

No caso dos professores, é importante assinalar que os mesmos estão expostos a 

diversos fatores de stress que podem resultar em  burnout como por exemplo: uma carga 

horária excessiva, falta de reconhecimento dos supervisores,  excesso de 
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responsabilidades, pouca autonomia para tomar decisões, falta de justiça no ambiente de 

trabalho, entre outros (Leka, Griffiths & Cox, 2003). No entanto, a pandemia trouxe 

maiores exigências aos professores quando, no dia 18 de março de 2020, foi decretado o 

estado de emergência em Portugal, tendo sido obrigatório o regime de confinamento que 

obrigou os professores a darem as aulas de forma remota. A partir de setembro de 2020, 

as instituições adotaram um modelo blended com aulas remotas e presenciais. Durante a 

pandemia, os professores de ensino primário e secundário tiveram que se adaptar às aulas 

online, às aulas através da televisão e às múltiplas desigualdades existentes nas famílias 

portuguesas, não esquecendo que muitos destes profissionais, por sua vez, são também 

pais, que tiveram que lidar durante a pandemia com as responsabilidades e tarefas 

próprias da casa. Assim, o objetivo desta dissertação e do estudo levado a cabo é perceber 

o impacto da pandemia no burnout dos professores de ensino básico e secundário, 

moderado pelas variáveis de compromisso organizacional e perceção de suporte 

organizacional.  

O compromisso organizacional pode ser entendido como o vínculo do colaborador 

com a organização, englobando aspetos como estrutura, cultura, valores e clima 

organizacional (Santos et al., 2019). Por sua vez, o suporte organizacional refere-se às 

crenças que podem ter os trabalhadores em relação aos valores da organização e em que 

medida a mesma se preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger, Huntington, Hutchison, 

& Sowa, 1986). Este conceito refere que as crenças e as expectativas do indivíduo estão 

relacionadas com o reconhecimento atribuído pela organização ao seu esforço de 

trabalho. 

Por último, cabe realçar que o presente estudo foi realizado em março de 2021, 

durante a pandemia Covid-19. Os resultados da presente investigação mostram que a 

variável medo da Covid-19 é um preditor do burnout. Adicionalmente, os resultados 
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indicam que a relação entre o medo da Covid-19 e o burnout é moderada pelo 

compromisso organizacional.  

2. Revisão da Literatura 

2.1. Burnout  

O burnout é definido como “uma resposta prolongada no tempo a fatores de stress 

interpessoais crónicos no trabalho, composta por três dimensões: a exaustão emocional, 

a despersonalização e a redução da realização pessoal (Maslach,1993). Schaufeli e 

colegas (Schaufeli et al., 2002) validaram uma estrutura tri-fatorial do conceito do 

burnout: (1) exaustão emocional, como um esgotamento dos recursos tanto emocionais, 

morais e psicológicos de um individuo; (2) a despersonalização como um distanciamento 

ou indiferença emocional em relação aos outros, especificamente aqueles que tem relação 

direta com a atividade profissional (pacientes, clientes, alunos, etc); (3) a diminuição dos 

sentimentos de competência e de prazer diretamente relacionados ao desempenho da 

atividade profissional (Maroco & Tecedeiro, 2009). É comum que os indivíduos afetados 

pelo burnout apresentem níveis baixos de realização pessoal no trabalho e altos níveis de 

exaustão emocional. O burnout têm como consequência que o individuo sinta indiferença 

pelos colegas de trabalho,  clientes e  organização (Gil-Monte et al.,1998). Desta forma, 

o burnout pode resultar na diminuição 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 dão origem a uma forma 

moderada de mal-estar; o mesmo não impossibilita que o indivíduo realize o seu trabalho, 

embora com pouco entusiasmo e elevados níveis de desgaste psicológico (Gil-Monte et 

al., 2005). O segundo perfil tem a ver com os casos clínicos mais graves. É nestes casos 

que o burnout pode resultar em sintomas psicossomáticos, como insónia, úlceras, dores 

de cabeça, hipertensão, entre outros.  
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No âmbito educacional, o burnout é um fenómeno complexo e multidimensional, 

resultante da interação entre os aspetos individuais e o ambiente de trabalho (Carlotto, 

2002). As variáveis que contribuem para o desenvolvimento do burnout são as 

características do ambiente de trabalho as quais são definidas, entre outras, como a fraca 

socialização, a carga de trabalho excessivo, as tarefas rotineiras, poucas interações, falta 

de autonomia, o desacordo com os objetivos institucionais, uma fraca liderança, o 

isolamento social e ausência 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 pedagógicos, criando um processo de transferência e 

desumanização no trabalho que podem ter consequências tangíveis como problemas de 

saúde, absentismo e finalmente, a intenção de abandonar por completo a profissão 

(Guglielmi & Tatrow, 1998). Os professores também podem apresentar perda de 

entusiasmo e de criatividade, manifestando menos afinidade com os alunos e menos 

otimismo em relação à avaliação do seu futuro, assim como sentimentos de insatisfação  

pelos problemas ocorridos na sala de aula ou pela falta de evolução dos seus alunos, 

desenvolvendo um grande distanciamento em relação aos mesmos, assim como uma visão 

negativa em relação à profissão (Carlotto, 2002).  

Segundo Woods (1999) o burnout nos professores tem que ser analisado a partir de 

um modelo sociológico e deve ter em conta os fatores ao nível micro, meso e macro. Os 

fatores micro se referem à  história de vida pessoal e profissional do professor, ou seja, o 

compromisso, os valores, a carreira e os papéis desenvolvidos (Carlotto, 2002). Os fatores 

meso são os que estão relacionados com o tipo de escola, com os aspetos éticos da mesma, 

assim como as características culturais do professor e dos alunos (Carlotto, 2002). Por 

último, os fatores macro são os que estão relacionados com as forças que resultam dos 

movimentos globais e políticos (Carlotto, 2002). Com base nesta teoria, a pandemia 



 

  5 

covid-19 pode ser considerada como um fator macro que pode influir sob a aparição do 

burnout nos professores, devido às mudanças que trouxe consigo a nível individual e 

global. 

De acordo com os estudos realizados em Portugal sobre a variável burnout nos 

professores, os autores Pinto et al., (2005) referem que 54% dos professores percebem a 

sua profissão como muito ou extremamente estressante, que 6,3% dos professores 

apresentaram altos níveis de burnout e o 30% estavam em "risco", em concordância com 

as investigações 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 nível de burnout 

nos professores em Portugal pode ser considerado como alto.  

Os autores Antoniou et al. (2006) referiram que a principal condição no trabalho que 

desencadeia o burnout nos professores é a sobrecarga de trabalho. À luz do modelo Job 

Demands- Resources Model (JD-R Model) que define as características de trabalho como 

exigências (“demands”) ou recursos (“resources”), a sobrecarga de trabalho pode ser 

considerada como uma exigência (Sokal et al.,2020). O medo à pandemia de Covid-19 

sentido pelos professores, sobretudo no que está 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 às necessidades do 

teletrabalho e das plataformas não presenciais de estudo, permite formular a seguinte 

hipótese: 

H1: O medo à pandemia Covid-19 nos professores portugueses está positivamente 

relacionado com o burnout. 
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2.2. Compromisso Organizacional 

Existem diversas definições de Compromisso Organizacional. Os autores Ali e 

Kakakhel (2013) definem o compromisso organizacional como um indicador do grau de 

lealdade para com a organização. Allen e Meyer (1990) entendem o compromisso como 

um estado psicológico que liga o indivíduo à organização, diminuindo a tendência de 

turnover.  Para Meyer et al., (2004) o compromisso é entendido como uma força que liga 

um colaborador de uma organização a um conjunto de ações que são importantes para 

atingir uma meta ou um objetivo em particular (Meyer & Herscovitch, 2001). 

Após analisar uma lista de definições sobre compromisso organizacional na tentativa 

de identificar semelhanças e diferenças entre elas, os autores Meyer e Herscovitch (2001) 

chegaram à conclusão de que parecem existir dois aspetos em comum às várias definições 

de compromisso organizacional: 1) o facto de o compromisso ser considerada uma força 

psicológica estabilizadora ou coerciva e 2) que direciona o comportamento exercido pelos 

colaboradores. Por sua parte, Meyer & Allen (1991) propõem que o compromisso 

organizacional está orientado em três dimensões principais: a ligação afetiva à 

organização, a perceção dos custos associados ao abandono da organização e a obrigação 

em manter-se na mesma. Os autores explicam que a base do modelo é que o compromisso 

é um estado psicológico que relaciona os colaboradores com a empresa e, por outro lado, 

tem implicações e influência na decisão de continuar ou não o percurso profissional na 

mesma. Estas três dimensões referidas pelos autores Allen & Meyer (1990) são descritas 

da seguinte forma: (1) o compromisso afetivo refere-se ao apego emocional dos 

funcionários à organização, à ligação afetiva com a organização; (2) o compromisso 

instrumental refere-se à impossibilidade de deixar a organização, principalmente por 

causa de perdas, penalidades e outros custos relacionados. Esta dimensão refere-se ao 

contrato psicológico entre o funcionário e a organização; (3) o compromisso normativo 
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refere-se à dívida moral que um individuo mantém com organização (Jonsson & Jeppe 

Jeppesen, 2012). Para Meyer e Allen (1991) os colaboradores com níveis elevados de 

compromisso afetivo permanecerão na organização porque assim o desejam, sendo que 

os colaboradores que apresentam um alto compromisso instrumental tem uma elevada 

perceção dos custos implicados no abandono da organização. Por último, os 

colaboradores com um alto grau de compromisso normativo permanecem na empresa 

porque sentem uma obrigação de permanência na organização, como um sentimento de 

dever para com a mesma. 

Elevados níveis de compromisso organizacional podem trazer efeitos positivos como 

a diminuição dos índices de turnover e de absentismo (Cohen, 2007; Dou et al., 2017; 

Meyer, Allen & Smith, 1993;Permarupan, Al-Mamun & Saufi, 2013), os colaboradores 

são mais leais as organizações (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). É um fato geralmente aceite que o compromisso organizacional 

desempenha um papel importante no aumento da eficácia organizacional, e por tanto, 

deve ser promovido nas organizações (Çöllü e Summak, 2010; Meyer, 2009). Devido ao 

seu impacto significativo na eficiência e eficácia, o compromisso organizacional, tem 

sido objeto de estudo em diferentes perspetivas na literatura (Celep, 2014; Tsoumbris e 

Xenikou, 2010). 

Em relação ao compromisso organizacional em professores, a  maioria dos estudos 

padece da limitação de que só foram realizados em professores universitários. Por 

exemplo, autores como Rego (2002, 2003), Jesuíno (1995) e Mintzberg (1988, 1989) 

argumentam que o compromisso do professor parece ser maior com a comunidade 
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científica do que com a organização a que se encontra adscrito. Para os professores, o 

compromisso organizacional pode ser dividido em três dimensões: uma primeira de 

“compromisso organizacional” como crença e aceitação dos objetivos e valores 

organizacionais e um desejo de permanecer na organização (Mowday, Porter, & Steers, 

1982); uma segunda dimensão de “compromisso na profissão docente” quando alguém 

tem um apego emocional positivo ao seu trabalho (Coladarci, 1992); uma terceira 

dimensão a do “compromisso com a aprendizagem do aluno” que enfatiza a dedicação do 

professor à aprendizagem do aluno, independentemente das outras questões que possam 

estar envolvidas (Sii Ling Mee Ling & Ibrahim, 2013). 

De acordo com os estudos internacionais relacionados com esta variável, podemos 

encontrar que os autores Kalliath et al., (1998); Eryeşil (2016); Sarisik et al., (2019) 

demostraram que existe uma relação negativa e significativa entre o compromisso 

organizacional e o burnout, e que o compromisso organizacional pode ser considerada 

como uma variável preditora do burnout. Em Portugal, o autor Santos (2015) estudou a 

relação entre o compromisso organizacional e o burnout demostrando a existência de uma 

relação negativa em professores universitários. Por sua parte os autores King e Sethi 

(1997), Schmidt (2007), Salgado e Gil-Monte (2010) demostraram que o compromisso 

organizacional é um moderador da relação entre os estressores e o burnout, sendo que os 

colaboradores com elevado compromisso organizacional são menos afetados pelos 

estressores que desenvolvem a síndrome do burnout. Com base nestes estudos, foi 

formulada a segunda hipótese de investigação: 

H2: A relação entre a pandemia e o burnout é moderada pelo compromisso 

organizacional. 

A variável compromisso organizacional pode moderar a relação entre a variável 

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

A perceção de suporte organizacional (PSO), é definido pelos autores Eisenberger et 

al., (1986) como as crenças dos colaboradores em relação aos valores da organização e 

em que medida a organização 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 funções, 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 cooperação ou apoio necessário para o bom 

desempenho de um trabalho”, sendo a PSO um fenómeno social, não apenas um processo 

psicológico que se destina por meio das informações que os funcionários adquirem do 

seu ambiente social. Neste contexto, os autores Siqueira e Gomide (2004) referem que o 

suporte organizacional é fundamental nas organizações, 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 

relação do empregado e empregador.  

Rhoades e Eisenberger (2002) identificaram como antecedentes de perceção de 

suporte organizacional: as recompensas, as condições de trabalho, o suporte do líder, e a 

justiça. Siqueira e Gomide Júnior (2004) acrescentam a estes conceitos, as noções de que 

a justiça de procedimentos na distribuição dos recursos entre os empregados, o suporte 

ou apoio fornecido pelos chefes aos subordinados e as retribuições organizacionais como: 

reconhecimento, pagamento, promoções, estabilidade no emprego, autonomia e 

formação, também devem ser consideradas como variáveis antecedentes do suporte 

organizacional. 
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Eisenberger et al., (1986), com o intuito de perceber a ligação dos colaboradores a 

determinada organização, perceberam que tanto os fatores afetivos como económicos têm 

uma relação com PSO sendo assim desenvolvida a Teoria do Suporte Organizacional. A 

primeira teoria é denominada a teoria da troca social a qual tem o propósito de explorar 

o comportamento de troca entre os colaboradores. O núcleo desta teoria é a norma de 

reciprocidade. Os colaboradores vão colocar mais esforço e mostrar mais lealdade para 

com a organização se forem recompensados substancialmente com prêmios materiais 

como aumentos ou benefícios, e com recompensas sócio-emocionais, como ser 

reconhecido e apreciado (Eisenberger et al., 1997). Por esse motivo, é importante 

assinalar a crescente preocupação das organizações em proporcionar aos colaboradores 

um bom ambiente de trabalho que seja satisfatório e com ótimas condições, 

desenvolvendo nos funcionários a crença de que a organização oferece suporte (Siqueira 

& Padovan, 2008).  

A segunda teoria, designada a teoria do contrato psicológico é definida como as 

expectativas e crenças que os colaboradores têm sobre os deveres e obrigações mútuas 

entre os colaboradores e a organização (Rousseau & Parks, 1993).  Conway & Briner 

(2005) referem que este tipo de contrato é caracterizado como “psicológico” e não como 

“legal” porque vincula as partes com as trocas que se realizam, ou seja, na perceção de 

obrigações mútuas de cada uma delas, de forma oposta do que aquilo que se encontra 

escrito ou explicitamente acordado. Estes contratos são geralmente divididos em 

contratos transacionais e contratos relacionais. Os contratos transacionais são estáveis e 

estreitos em alcance, são contratos gerais. Por outro lado, os contratos relacionais estão 

profundamente enraizados no social e nas redes de relações, com especial consideração 

nas relações interpessoais, emoções sociais e valores bases do colaborador e da empresa. 

(Rousseau & Parks, 1993). A terceira teoria, a teoria da expectativa de esforço-
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recompensa propõe que, quando os funcionários percebem que existe alguma perceção 

de suporte organizacional, aumentam a participação e o desempenho nos objetivos dado 

que reconhecem a relação desempenho-recompensa, assim como o apego afetivo 

necessário para  atingir as metas organizacionais. A expectativa da recompensa 

contribuirá a que os funcionários pensem que a organização atribui importância às suas 

contribuições para que eles tenham uma recompensa psicológica da parte da organização. 

Quando os funcionários têm um apego emocional positivo com a organização, eles 

estarão dispostos a contribuir para atingir os objetivos da mesma (Eisenberger et al., 1990; 

Rhoades & Eisenberger, 2002). 

 De acordo com os estudos que envolvem as variáveis burnout e perceção de 

suporte organizacional, os autores Neves et al., (2014) e Silva e Oliveira (2019) 

demostraram que a variável perceção de suporte organizacional é um preditor da 

síndrome de burnout em profissionais. Os estudos de Russell et al., (1987); Jayaratne et 

al., (1988); Gomes (2017); Oliveira et al., (2006) revelaram que a perceção do suporte 

organizacional tem uma relação 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 perceção de suporte organizacional é moderadora da variável burnout 

em algumas carreiras profissionais. Não obstante, os autores Xu, Z. e Yang, F. (2021), 

estudaram a perceção de suporte organizacional como uma variável moderadora do 

burnout em professores encontrando que a mesma não tem um rol moderador em relação 

ao burnout. 

Tendo em conta os diferentes estudos mencionados, foi formulada a terceira hipótese:  

H3: A relação entre a pandemia e o burnout é moderada pela perceção de suporte 

organizacional. 
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Neste sentido, a perceção de suporte organizacional é considerada uma variável 

moderadora devido a que pretendemos estudar como influi na relação entre a pandemia e 

o burnout.  

Assim, este estudo tem como objetivo estudar a relação entre o medo à pandemia e o 

burnout nos professores moderada pelas variáveis compromisso e perceção de suporte 

organizacional. 

Figura 1- Modelo de Estudo 

 

H1: O medo à pandemia Covid-19 nos professores portugueses está positivamente 

relacionado com o burnout. 

H2: A relação entre a pandemia e o burnout é moderada pelo compromisso 

organizacional. 

H3: A relação entre a pandemia e o burnout é moderada pela perceção de suporte 

organizacional. 

 

 

 



 

  13 

3. Metodologia  

A metodologia consiste em analisar e descrever um conjunto de técnicas e 

métodos, diferenciando-se da prática para assim desenvolver considerações teóricas em 

torno do seu potencial na produção do conhecimento científico. Isto incluem 

procedimentos como formar conceitos e hipóteses, realizar observações e medidas, 

descrever os procedimentos experimentais, contruir modelos e teorias (Coutinho, 2020).   

Neste capítulo descrevem-se as etapas do processo de investigação, os 

instrumentos que se utilizaram e os respetivos procedimentos. 

3.1. Tipo de Estudo 

O método de investigação quantitativo é um processo de análise de factos e 

fenómenos observáveis e quantificáveis (Coutinho, 2020).   

3.2. Medidas/instrumentos 

 Medo à Pandemia COVID-19. Os primeiros blocos de questões estão formados 

por um conjunto de afirmações acerca da situação 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 tradução da escala Fear of Coronavirus-

19 Scale desenvolvida por McCoach et al. (2013), é uma escala unidimensional 

originalmente composta por sete afirmações sobre receios de saúde associados à Covid-

19. A título de exemplo, incluem-se duas destas afirmações: “Tenho muito medo da 

Covid-19” e “O meu coração 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 dúvidas quanto à 

eficácia do processo de ensino online” e “O nervosismo ou ansiedade causados pelas 

notícias sobre a pandemia influenciam a minha concentração nas aulas” (em linha com 

o estudo elaborado por Rosa, 2020). Para esta investigação foi utilizada a escala de medo 
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à pandemia Covid-19 adaptada à população portuguesa de Magano et al., (2021). Os 

autores traduziram a escala de inglês para o português usando a técnica de retrotradução. 

O  alfa de cronbach é de .86. 

Burnout. Para avaliar o burnout foi utilizada Maslach Burnout Inventory (MBI) 

desenvolvida pelos autores Maslach et al., (1996). A versão utilizada para a presente 

investigação é a versão curta do Burnout Measure (BM) definida pelo autor Malach-Pines 

(2005). Esta escala é  unidimensional, mas pode envolver três dimensões do burnout. A 

escala se encontra adaptada para o contexto da pandemia e está 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 frequência, de 1. Discordo Completamente a 5. Concordo 

completamente. O alfa de cronbach é 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 constituído por uma escala de 15 itens (por exemplo: “Sinto muito pouca 

lealdade para com esta organização” e “Acho que os meus valores e os valores desta 

organização são similares”). Composta por uma escala de Lickert de 1.Discordo 

totalmente a 7. Concordo totalmente. Para esta investigação foi utilizada a escala de 

compromisso organizacional adaptada à população portuguesa de Carochinho, Neves e 

Jesuíno (1998). Estes autores concluíram 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 é de .81. 

Perceção de Suporte Organizacional. A escala de Perceção de Suporte 

Organizacional utilizada foi a desenvolvida pelos autores Eisenberg, Huntington, 
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Hutchison e Sowa (1986) e os resultados sustentaram como uma escala unidimensional, 

apontado que os colaboradores desenvolvem uma perspectiva global do quanto a 

organização valoriza os seus contributos e se preocupa com o seu bem-estar. Esta escala 

é composta por 8 itens dos quais 4 são invertidos, com uma escala de Lickert de 

1.Discordo totalmente a 7. Concordo plenamente. A título de exemplo, incluem-se duas 

destas afirmações:“A organização/instituição valoriza o meu contributo para o bem-estar 

institucional” e A organização/instituição ignora meus protestos”. Para esta investigação 

foi utilizada a escala de Perceção de Suporte Organizacional adaptada à população 

portuguesa de Santos e Gonçalves (2010).  O  alfa de Cronbach é de .95. 

3.3. Amostra e Procedimento 

O questionário foi enviado por email a 823 diretores de escolas  públicas de todo 

o território português, a quem foi pedido que compartilhasse o questionário com os 

professores das respetivas instituições. O preenchimento do questionário levou cerca de 

12 minutos, tendo sido garantida a confidencialidade das respostas e disponibilizando o 

contacto do responsável pela investigação, caso os participantes pretendessem receber 

informações sobre os resultados da mesma. Para a realização do questionário utilizou-se 

a plataforma do Google Forms, ficando assim disponível on-line para obtenção das 

respostas. Logo, as respostas foram inseridas no Software estatístico, SPSS® para se 

proceder à análise de dados. Adicionalmente, o software PROCESS foi utilizado para 

analisar e estimar as interações das variáveis moderadoras compromisso organizacional  

e perceção de suporte organizacional. 

A amostra em estudo totaliza 727 respostas de professores de escolas públicas. Ao 

analisar a caracterização 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 e 65 ou mais com uma média de 39,9% que corresponde as idades entre 45 a 54 
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anos. Em relação às habilitações académicas, a maioria possui Licenciatura (65,7%) e a 

restante proporção de participantes indicou Pós-graduação (11,6%),  Mestrado (20,9%) e 

Doutoramento (1,8%). Em relação à antiguidade na instituição, a maioria indicou ter 16 

anos ou mais na instituição (55,8%). Ainda em relação à caracterização 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- Caracterização da amostra     

       

 Amostra Total (n=727) 
  
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 Instituição 
    1 a 3 anos 
    4 a 6 anos 
    7 a 9 anos 
   10 a 12 anos 
   13 a 15 anos 
   16 ou mais 
 
 
Habilitações académicas 
    Licenciatura 
    Pós-graduação 
    Mestrado 
    Doutoramento 
 
Tipo de instituição 
    Pública   

 
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% 
 

 
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 
      Não tenho trabalhado 

 
 

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

 
1,4% 
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4.Resultados 

Neste capítulo apresentamos os resultados do estudo empírico. Tendo em vista dar 

resposta aos objetivos de investigação, começamos por proceder à descrição dos 

resultados relativos à testagem da validade e fidelidade dos instrumentos. Posteriormente, 

apresentamos os dados relativos aos testes de hipóteses, que inclui a relação entre o  medo 

à pandemia Covid-19 nos professores portugueses e o burnout, moderado pelas variáveis 

compromisso e perceção de suporte organizacional. 

4.1. Análises de Fiabilidade 

Com o propósito de determinar os índices de consistência interna utilizou-se o 

Alpha de Cronbach que é um índice utilizado para medir a confiabilidade do tipo de 

consistência interna de uma escala, ou seja, para avaliar a magnitude em que os itens de 

um instrumento estão correlacionados (Cortina, 1993). Os valores utilizados para 

aceitabilidade estão descritos na tabela 2. 

Tabela 2- Valores de Referência para Alpha de Cronbach 

 

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 

à escala Medo à Pandemia Covid-19, obteve-se um alfa de Cronbach de .86 (Tabela 2). 

Relativamente ao questionário Maslach Burnout Inventory (MBI), composto por 10 itens 

e um alfa de Cronbach de .92. O questionário do Compromisso organizacional, composto 

por 15 itens tem um alfa de Cronbach de .81. Por último, o questionário de Perceção de 

Suporte organizacional, o qual esta composto por 8 itens obtivemos um alfa de Cronbach 

de .95. Com estes resultados, não foi necessário alterar a escala, retirando itens das 

mesmas. 
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4.2. Correlações entre as variáveis em estudo 

Tabela 3- Análise de Correlações 
                                  

                        r Amostra  
Media SD        

   1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 
1. Idade 4.16 .83   

      

2. Antiguidade na 
Instituição 

4.34 2.11 .557**   
     

3.Habilitações 
Literárias 

1.59 .87 -.198** -.181**   
    

4.Pandemia Covid-
19 

2.76 .71 .018 .013 .062   
   

5.Burnout 2.93 .84 -.006 .025 -.05 .529**   
  

6.Compromisso 
Organizacional 

4.79 .90 -.037 -.051 .013 -.120** -.380**   
 

7.Perceção de 
Suporte 
Organizacional 

4.56 1.47 -.049 -.081* .002 -.167** -.335** .726** 
 

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

 

Com a finalidade de calcular o grau de associação e a direção entre as variáveis, 

utilizou-se o estudo das correlações de Pearson. Este coeficiente foi utilizado, tendo em 

conta o proposto por  Hair et al. (2005), para o cálculo da associação linear entre duas 

variáveis métricas, permitindo que se avalie a força de associação entre as mesmas, bem 

como a direção da relação estabelecida. 

Com o intuito de compreender a correlação entre o Medo à Pandemia Covid-19 e 

o burnout, observa-se na tabela 3 que o coeficiente de correlação é igual r=.53, p <.01. 

Ao averiguar a relação entre a Covid-19 com as dimensões Compromisso e Perceção de 

Suporte Organizacional (r= -.12, p <.01)  e (r= -.16, p <.01), respectivamente.  
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Relativamente às correlações entre o Burnout e as dimensões Compromisso (r= -

.38, p <.01)  e Perceção de Suporte Organizacional (r= -.33, p <.01)  observa-se que existe 

uma associação negativa e significativa. 

Ao averiguar a relação entre a dimensão Compromisso e a Perceção de Suporte 

Organizacional, nota-se que essas dimensões possuem uma associação positiva e 

significativa (r= .72, p <.01). 

Quanto às variáveis descritivas consideradas nesta investigação, somente as 

habilitações académicas e a antiguidade na instituição foram encontradas como tendo 

uma relação significativa com as variáveis em estudo, nomeadamente, as habilitações 

académicas tem uma relação positiva e significativa com a Covid-19 (r = .06, p <.01) e 

uma relação negativa e significativa com o Burnout (r = -.05, p <.01) e com perceção de 

suporte organizacional (r = -.08, p <.05), enquanto a antiguidade na instituição tem uma 

relação negativa e significativa com o compromisso organizacional (r = -.05, p <.05) e 

com a perceção de suporte organizacional (r = -.08, p <.05). 

4.3. Análise de variância das variáveis em estudo 

Na presente investigação é importante analisar as diferenças existentes entre os 

níveis obtidos para cada uma das escalas, de acordo com as variáveis demográficas em 

estudo. Para a identificação das diferenças existentes realizou-se um teste de variância 

ANOVA, tendo como base as seguintes variáveis: género, idade, antiguidade na 

instituição, habilitações académicas e tipo de regime de trabalho durante a pandemia. 

Com a realização desta análise pretende-se identificar a existência de diferenças 

significativas entre os níveis das escalas medo da pandemia covid-19, burnout, 

compromisso organizacional e perceção de suporte organizacional entre subgrupos da 

amostra. As diferenças entre grupos são significativas quando p ≤ 0,05 (Maroco & Garcia-

Marques, 2006). 
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Relativamente às variáveis género, idade, antiguidade na instituição e habilitações 

académicas, não se encontraram diferenças significativas, no qual refere que a variável 

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

Tabela 4- Análises de Variância entre as variáveis de estudo 

ANOVA  

  Pandemia 
Covid-19 

Burnout Compromisso 
Organizacional 

PSO 
   
 

p (Sig.) p (Sig.) p (Sig.) p (Sig.) 

Idade  .061 .261 .793 .533 

Género  .296 .383 .324 .191 

Antiguidade na 
Instituição 

.513 .104 .087 .078 

Habilitações Académicas .312 .231 .452 .614 

Tipo de Regime de 
Trabalho 

.003 <.001 <.001 .012 

Nota: Perceção de Suporte Organizacional (PSO) 

Em relação à variável tipo de regime de trabalho durante a pandemia, foram 

encontradas diferenças significativas entre os níveis das escalas medo da Covid-19, 

burnout, compromisso organizacional e perceção de suporte organizacional, o qual refere 

que a variável não 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 diferenças significativas, 

sendo que o grupo dos participantes que responderam “Não tenho trabalhado”, com uma 

M =3.54, manifestaram maiores índices de medo a pandemia covid-19. 

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

ANOVA  
 TIPO DE REGIME DE 

TRABALHO 
PANDEMIA 
COVID-19 

 
Durante a pandemia, tem 
trabalhado: 
  

 
Mean 

No local de trabalho, como antes da 
pandemia 

2.56 
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Desde casa, em regime de 
teletrabalho 

2.56 

Em regime, misto, entre teletrabalho 
e local de trabalho 

2.78 

Não tenho trabalhado 3.54 

 

Em relação a  variável burnout, se encontraram diferenças significativas (ver 

tabela 6) com o tipo de regime de trabalho no grupo dos participantes que responderam 

“Não tenho trabalhado”, com uma M=3.66, os quais manifestaram maiores índices de 

burnout.  

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

ANOVA  
 TIPO DE REGIME DE 

TRABALHO 
BURNOUT 

 
Durante a pandemia, tem 
trabalhado: 
  

 
Mean 

No local de trabalho, como antes da 
pandemia 

2.32 

Desde casa, em regime de 
teletrabalho 

3.05 

Em regime, misto, entre teletrabalho 
e local de trabalho 

2.80 

Não tenho trabalhado 3.66 

 

Com base na tabela 7, se encontraram diferenças significativas entre a variável 

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 

índices de compromisso organizacional. 

 

 

Tabela 7- Resultado ANOVA (Tipo de regime de trabalho e Compromisso 
Organizacional) 
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ANOVA  
 TIPO DE REGIME DE 

TRABALHO 
COMPROMISSO 

ORGANIZACIONAL 
 
Durante a pandemia, tem 
trabalhado: 
  

 
Mean 

No local de trabalho, como antes 
da pandemia 

5.37 

Desde casa, em regime de 
teletrabalho 

4.69 

Em regime misto, entre 
teletrabalho e local de trabalho 

4.89 

Não tenho trabalhado 4.24 

 

Por último, na tabela 8, podemos observar que se encontraram diferenças 

significativas entre a perceção 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 índices de PSO.  

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

ANOVA  
 TIPO DE REGIME DE 

TRABALHO 
PERCEÇÃO DE SUPORTE 

ORGANIZACIONAL 
Durante a pandemia, tem 
trabalhado:  

Mean 

No local de trabalho, como antes 
da pandemia 

5.12 

Desde casa, em regime de 
teletrabalho 

4.51 

Em regime misto, entre 
teletrabalho e local de trabalho 

4.61 

Não tenho trabalhado 3.36 

 

4.4. Testes de hipóteses 

Com o intuito de analisar a natureza da associação entre as variáveis estudadas e 

inferir sobre os resultados das relações da variável independente (i.e., covid-19) na 

variável dependente (i.e., burnout) e as variáveis de moderação (i.e., compromisso e 
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perceção de suporte organizacional), procedeu-se à análise das regressões e das 

moderações. 

Com base nos resultados obtidos, se pode afirmar que a relação entre a pandemia 

Covid-19 e o Burnout é significativa (β = .62 p< .01). Desta forma, a hipótese H1 foi 

suportada, estabelecendo assim que o medo à pandemia é um preditor do burnout (ver 

tabela 5). 

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

 

Modelo 

 

 β 

 

R 

 

R2 

 

Desvio Padrão 

 

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 relação entre a Pandemia e o Burnout 

moderado pela variável Compromisso Organizacional foi observada como sendo 

significativa (β = .08; p<.05). Desta forma, a hipótese H2 foi suportada, estabelecendo 

assim que há um efeito de moderação com a variável compromisso organizacional,  o que 

pode ser interpretado que quanto maior ou menor seja o compromisso organizacional, 

maior ou menor será o impacto da pandemia no burnout dos professores (ver figura 2). 

Tabela 10-  Moderação entre as Variáveis em Estudo 

Compromisso Organizacional 
 β 

 
DP T p 

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 

R2 .39    

Nota. CO Compromisso Organizacional 
 
 
Figura 2- Moderação da Pandemia, Burnout e Compromisso Organizacional 
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De acordo com a figura 2, se pode observar os indivíduos com baixo compromisso 

tem altos índices de burnout. Adicionalmente, que quanto maior o compromisso 

organizacional, menor é o burnout. O gráfico acima apresentado foi realizado com base 

em Dawson, J. (2014).  

Ao contrário do esperado, a relação entre a Pandemia e o Burnout moderado pela 

variável Perceção de Suporte Organizacional não é significativa (β = .03; p>0.05). Desta 

forma, a hipótese H3 não foi suportada (ver tabela 7). 

Tabela 11- Moderação entre as Variáveis em Estudo 

Perceção de Suporte Organizacional 
 β 

 
DP T p 

Pandemia Covid-19 .46 .10 4.44 .000 
Perceção de Suporte Organizacional -.22 .06 -3.41 .0007 

Pandemia Covid-19 x POS .03 .02 1.18 .24 

R2 .34    

Nota. POS Perceção de Suporte Organizacional  
 
 

De acordo com a figura 3, a hipótese 1 (β= .53) e a hipótese 2 (β= .08) foram 
suportadas.  
 

Figura 3- Modelo de Moderação 
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5.Discussão  

O presente estudo teve como objetivos principais analisar a relação entre o medo à 

pandemia covid-19 e o burnout dos professores do ensino primário e secundário de 

instituições públicas durante o período de pandemia, moderada pelas variáveis 

compromisso e perceção de suporte organizacional. Em relação à primeira hipótese, 

confirmou-se que existe uma relação entre o impacto da pandemia e o burnout, pelo que 

se pode confirmar que a maior perceção do medo da covid-19 incrementa assim o  burnout 

nos professores, desta forma, com base nos pressupostos teóricos, existem fatores que 

influenciam o desenvolvimento da síndrome de burnout. Ainda assim, os valores médios 

de burnout do presente estudo indicam que 24% dos professores apresentam índices 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 síndrome 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 próximo ao de estudos anteriores 

permite uma reflexão sobre até que ponto será a pandemia a causar o burnout ou se este 

não será já um “sintoma crónico”, independente do contexto pandémico.  
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Também é importante ressaltar que a diferença observada quanto ao regime de 

trabalho durante a pandemia com as variáveis de estudo (pandemia covid-19, burnout, 

compromisso e perceção 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 não estar em contacto físico com os alunos e colegas, diminuindo assim a 

possibilidade de ser infetado. Os colaboradores também podem sentir maior perceção de 

suporte organizacional pelo facto de ter a possibilidade de trabalhar desde casa, este 

contexto também pode influir positivamente para diminuir o índice de burnout assim 

como potenciar o compromisso dos mesmos.  

De acordo com a segunda hipótese e com base nos resultados obtidos, a mesma foi 

confirmada, demostrando que existe uma relação significativa entre a pandemia covid-19 

e o burnout moderado pela variável compromisso organizacional, o que significa que 

quando o compromisso organizacional é maior, menor será o impacto da pandemia no 

burnout. Segundo os estudos dos autores Kalliath et al; (1998); Eryeşil (2016); Sarisik et 

al; (2019) e Salgado e Gil-Monte (2010) e em concordância com os resultados desta 

investigação, o compromisso organizacional atua como um moderador perante a presença 

de fatores de estresse no trabalho, permitindo prevenir o burnout. 

Em  relação ao antes mencionado e de acordo com os pressupostos teóricos, o 

compromisso organizacional pode influenciar na diminuição da síndrome do burnout, 

devido a que os colaboradores  podem ter compromisso organizacional por uma  ligação 

afetiva com a organização, ou a uma perceção dos custos relacionados (por parte do 

colaborador) com o abandono da organização, assim como o sentimento de sentir-se 

responsável de manter-se na organização (Meyer & Allen, 1991). 
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De acordo com a variável antiguidade na instituição, se pode dizer que esta influi 

significativamente com o compromisso organizacional e com a perceção de suporte 

organizacional, sendo que os profissionais com mais anos na organização podem sentir-

se com maior compromisso e com maior perceção de suporte organizacional pelo facto 

de ter uma ligação tanto profissional como emocional com a mesma.  

A terceira e última hipótese, refere que a relação entre o medo a Pandemia e o Burnout 

moderado pela variável Perceção de Suporte Organizacional não é significativa, pelo que 

não foi suportada. Isto significa que a perceção de suporte organizacional não é uma 

variável moderadora com relação a pandemia covid-19 e o burnout.  Os resultados desta 

investigação estão em linha com o estudo dos autores Xu, Z. e Yang, F. (2021) que 

concluíram que a variável perceção de suporte organizacional não é moderador do 

burnout nos professores. 

A perceção do suporte organizacional tem impacto no colaborador em relação às 

condições da organização, como os instrumentos de trabalho, as comunicações 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 níveis de perceção de suporte organizacional aumentam de acordo 

com os aspetos antes mencionados, categorizando assim esta variável como uma perceção 

da organização global, por esse motivo não influi sob a variável burnout devido a que é 

um fenómeno complexo e multidimensional, resultante da interação entre os aspetos 

individuais e o ambiente de trabalho (Carlotto, 2002). 

5.2. Limitações da Investigação e Investigação Futura 

Apesar dos vários contributos desta investigação para a literatura e das 

implicações práticas que podem ser retiradas com este estudo, existem algumas limitações 
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que se poderão tentar contornar em estudos futuros. Nos tópicos que se seguem estes 

aspetos serão referidos. 

Como limitações encontradas neste estudo, podemos começar pelo fato de que 

existem poucas investigações que estudem os pressupostos abordados nesta dissertação, 

por isso é pertinente realizar reaplicações deste estudo para assim confirmar as diferenças 

e relações encontradas nas variáveis, já que o contexto educacional é específico. Uma 

segunda limitação está relacionada com o facto do questionário utilizado  medir o burnout 

como consequência do medo à pandemia, não sendo possível refletir sobre se os 

resultados seriam semelhantes sem ser mencionado o receio ao covid-19.  

Uma proposta para as investigações futuras corresponderia à análise das variáveis 

estudadas neste estudo, relacionando-as com outras variáveis pertinentes como por 

exemplo o engagement e  a ansiedade. Também pode ser interessante avaliar o burnout 

dos professores em diferentes níveis de ensino, para assim estudar se existem diferenças 

significativas. Adicionalmente é importante ressaltar que futuras investigações poderiam 

ser realizadas após a pandemia covid-19 para que possam ser claros os efeitos da 

pandemia.  

5.3. Implicações  

Como recomendações, é importante destacar que os resultados desta investigação 

trazem relevantes contribuições para a área de recursos humanos. Espera-se que este 

estudo contribua para o estímulo na realização de mais investigações nesta área, 

principalmente noutro tipo de profissões. Sugere-se que tanto as organizações  como os 

profissionais de saúde mental desenvolvam programas de prevenção para o burnout que 

permitam modificar as realidades contextuais/organizacionais onde os profissionais se 

inserem, de forma a melhorar a sua saúde física 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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básico e secundário, no sentido de prevenir as consequências 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 são o 

desligamento mental e o coping respetivamente. Uma possível estratégia para lidar com 

o incremento dos níveis de burnout em docentes após a pandemia é criar workshops nas 

escolas que ensinem aos professores estratégias para lidar com os problemas de maneira 

a isolar os aspetos não relevantes do mesmo e assim conseguir separar em uma ação direta 

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

5.4. Conclusão 

 Com base nos resultados desta investigação podem-se retirar várias conclusões 

principais. Em primeiro lugar, conclui-se que há uma relação positiva entre o medo da 

pandemia covid-19 e o burnout dos professores de ensino básico e secundário em 

Portugal, pelo que se pode confirmar que a maior perceção do medo da covid-19 

incrementa assim o burnout nos professores. Em segundo lugar, conclui-se que a relação 

entre a Pandemia e o Burnout é moderado pela variável Compromisso Organizacional, 

sendo que altos níveis de compromisso organizacional influenciam de maneira 

significativa o burnout gerado pelo contexto da pandemia. Por fim, conclui-se que a 

perceção de suporte organizacional não é moderador da relação entre a Pandemia e o 

Burnout.  
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7. Anexos 
 
7.1. Questionário  
 

Ao responder a este questionário estará a ajudar-me a desenvolver a minha 

Dissertação de Mestrado em Gestão de Recursos Humanos. 

Com esse objectivo, estou a desenvolver um estudo sobre a relação da pandemia 

com o burnout nos professores. 

A recolha de dados está a ser feita através deste questionário, que se destina a ser 

respondido apenas por professores. 

A sua participação é totalmente voluntária. Todos os dados serão tratados de 

forma integrada, assegurando a confidencialidade e anonimato das suas respostas. 

Peço que responda a todas as questões de forma mais honesta e precisa possível. 

O tempo necessário à resposta é de, cerca de 5 a 8 minutos. 

Em caso de dúvida ou comentário acerca deste estudo, não hesite em contactar-

me para o email: alecristi1305@gmail.com 

Grata pela sua disponibilidade e atenção. 
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Dados Sociodemográficos 

1. Género Masculino               Feminino 
2. Idade 19 a 24 anos  

 
25 a 34 anos 
 
35 a 44 anos 
 
45 a 54 anos 
 
55 a 64 anos 
 
65 ou mais   
 

3. Antiguidade na 
Instituição 

1 a 3 anos   
 
4 a 6 anos  
 
7 a 9 anos  
 
10 a 12 anos  
 
13 a 15 anos  
 
16 ou mais  

4. Tipo de 
Instituição 

Privada   
 
Pública 

5. Habilitações 
Literárias 

Licenciatura  
 
Pós-graduação 
 
Mestrado 
 
Doutoramento 
 
Pós-doutoramento  

6. 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   
 
Não 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 

 

1. Tenho muito medo do coronavírus. 1 2 3 4 5 

2. Pensar na Pandemia do cornavírus faz-me sentir desconfortável. 1 2 3 4 5 

3. As minhas mãos ficam húmidas ou trémulas quando penso na 
pandemia do coronavirus. 

1 2 3 4 5 

4. Tenho medo de perder a vida por causa do coronavírus 1 2 3 4 5 

5. Quando vejo notícias e histórias sobre o coronavirus nos medias, 
fico nervoso(a) ou ansioso(a). 

1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

9. Tenho dúvidas quanto à eficácia do processo de Ensino online. 1 2 3 4 5 

   
10. 

O nervosismo ou ansiedade causados pelas notícias sobre a 
pandemia influenciam a minha concentração nas aulas. 

1 2 3 4 5 
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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 
meu trabalho. 

1 2 3 4 5 

2. Com a pandemia, sinto-me desgastado(a) no fim do dia de 
trabalho. 

1 2 3 4 5 

3. Com a pandemia, sinto-me fatigado(a) quando acordo de manhã e 
tenho de enfrentar mais um dia de trabalho. 

1 2 3 4 5 

4. Desde a pandemia, trabalhar durante todo o dia de hoje é 
realmente uma pressão para mim. 

1 2 3 4 5 

5.  Com a pandemia, sinto-me esgotado(a) pelo meu trabalho. 1 2 3 4 5 

6. Com a pandemia, perdi interesse pelo meu trabalho. 1 2 3 4 5 

7. Desde a pandemia, perdi entusiasmo pelo meu trabalho. 1 2 3 4 5 

8. Com a pandemia, quando estou a trabalhar, não gusto que me 
incomodem com outras coisas. 

1 2 3 4 5 

9. Com a pandemia, tornei-me mais reticente em relação à utilidade 
do meu trabalho. 

1 2 3 4 5 

   
10. 

Com a pandemia, duvido do valor e utilidade do meu trabalho. 1 2 3 4 5 
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• Escala Organizational Commitment Questionnaire proposto por Mowday, 

Steers e Porter (1979) adaptada à população portuguesa de Carochinho, 

Neves e Jesuíno (1998). 

 Concordo totalmente 
 
     Concordo moderadamente    

 Concordo ligeiramente  

 Não concordo, nem 

discordo 

 

 Discordo ligeiramente  

                                                                               Discordo 
                                                                                moderadamente                                                            

 

 Discordo Totalmente  

1. Estou disposto(a) a esforçar-me mais do que o normal para 
ajudar esta organização a ser bem sucedida. 

1 2 3 4 5 6 7 

2. Quando falo com os meus amigos, refiro-me a esta organização 
como um bom local para se trabalhar. 

1 2 3 4 5 6 7 

3. Sinto muito pouca lealdade para com esta organização. 1 2 3 4 5 6 7 

4. Quase que aceitaria qualquer cargo para continuar a pertencer a 
esta organização. 

1 2 3 4 5 6 7 

5. Acho que os meus valores e os valores desta organização são 
similares. 

1 2 3 4 5 6 7 

6. Sinto orgulho em dizer aos outros que faço parte desta 
organização. 

1 2 3 4 5 6 7 

7. Sentir-me-ia bem a trabalhar noutra organização diferente, desde 
que o trabalho fosse similar. 

1 2 3 4 5 6 7 

8. Esta organização estimula-me, fazendo com que eu obtenha bons 
desempenhos. 

1 2 3 4 5 6 7 

9. 
Na presente circunstância, bastariam pequenas mudanças, para 
que abandonasse esta organização. 1 2 3 4 5 6 7 

10. 
Estou extremamente contente por ter escolhido esta organização 
para trabalhar e não outras organizações pelas quais poderia ter 
optado. 

1 2 3 4 5 6 7 
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11. 
Não há muito a ganhar pelo facto de se ter aderido a esta 
organização. 1 2 3 4 5 6 7 

12. 
Frequentemente encontro muitas dificuldades em concordar com 
as políticas desta organização em matérias importantes relativas 
aos seus empregados. 

1 2 3 4 5 6 7 

13. 
Preocupo-me seriamente com o destino desta organização. 

1 2 3 4 5 6 7 

14. 
Para mim, esta é a melhor das organizações para se trabalhar. 

1 2 3 4 5 6 7 

15. 
Ter decidido trabalhar nesta organização foi, definitivamente, 
um erro da minha parte. 1 2 3 4 5 6 7 

 

• Escala de Perceção de Suporte Organizacional utilizada foi a desenvolvida 

pelos autores Eisenberg, Huntington, Hutchison e Sowa (1986). 

 

 Concordo totalmente 
 
               Concordo bastante    

 Concordo moderadamente  

 Não discordo nem 

concordo 

 

 Discordo um pouco  

                                                                             Discordo bastante 
                                                                                                                                         

 

 Discordo Totalmente  

1. A organização/instituição valoriza o meu contributo para o bem-
estar institucional. 

1 2 3 4 5 6 7 

2. A organização/instituição não aprecia devidamente o meu 
esforço profissional. 

1 2 3 4 5 6 7 

3. A organização/instituição ignora os meus protestos. 1 2 3 4 5 6 7 

4. A organização/instituição preocupa-se realmente com o meu 
bem-estar. 

1 2 3 4 5 6 7 

5. 
Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possível, a 
organização/instituição não iria aperceber-se. 1 2 3 4 5 6 7 
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6. A organização/instituição preocupa-se com a minha satisfação 
profissional. 

1 2 3 4 5 6 7 

7. A organização/instituição demonstra muito pouca preocupação 
por mim. 

1 2 3 4 5 6 7 

8. A organização/instituição preza a minha realização profissional. 1 2 3 4 5 6 7 

         
Muito obrigada pela sua colaboração! 

7.2. Resultados SPSS 
 
7.2.1.Variáveis Descritivas 
 
7.2.1.1 Género 

 

7.2.1.2 Idade 

 

7.2.1.3 Antiguidade na Instituição 
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7.2.1.4 Tipo de Instituição 

 

7.2.1.5 Habilitações Literárias 

 

7.2.1.6 Durante a pandemia, tem trabalho 
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7.2.2. Correlações  

 

7.2.3.Análise de Variância (ANOVA) 

 
7.2.3.1. Anova da variável Género 

 
7.2.3.2. Anova da variável Idade 
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7.2.3.3. Anova da variável Antiguidade na Instituição 
 

 
7.2.3.4. Anova da variável Habilitações Académicas 

 
7.2.3.5. Anova da variável Tipo de regime de trabalho 
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7.2.3.5.1 Anova Pandemia e Tipo de regime de trabalho  
 

 

7.2.3.5.2 Anova Burnout e Tipo de regime de trabalho  
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7.2.3.5.3 Anova Compromisso Organizacional e Tipo de regime de trabalho  
 

 

7.2.3.5.4 Anova Perceção de Suporte Organizacional e Tipo de regime de trabalho  
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7.2.4. Teste de Hipóteses 
 
7.2.4.1 Pandemia Covid-19 e Burnout 

 

 

7.2.4.2 Pandemia Covid-19 e Burnout moderado pela variável Compromisso 
Organizacional 

 

7.2.4.3 Pandemia Covid-19 e Burnout moderado pela variável Perceção de Suporte 
Organizacional 

 


