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Resumo

A Escola como qualquer Organizacdo cumpre a sua missdo em contextos competitivos, que
exigem eficacia e eficiéncia. O prdprio enquadramento legal da escola em Portugal reforca tal
imperativo. A comunidade em que esta se insere e a sociedade em geral pressionam a escola
para que esta preste servigos de qualidade e assegure instrugdo e educacdo aos seus membros.
Neste contexto, os colaboradores e a sua gestao, sdo fatores determinantes para 0 sucesso ou
insucesso da escola e da sua melhoria continua.

Este estudo tem como objetivo analisar o efeito das Préaticas de Gestdo de Recursos
Humanos percecionadas, no indice de burnout dos docentes, numa escola profissional do
distrito de Lisboa. A estratégia metodoldgica foi a estudo de caso, combinando informacao
qualitativa e quantitativa, de modo a compreender num contexto real e especifico a relacdo
das préticas de gestdo de recursos humanos, o burnout e contrato psicolégico dos docentes da
escola em anélise.

O burnout na classe docente tem sido alvo de diversos estudos e investigacdes, sendo
evidenciada a exposicdo desta classe profissional a exaustdo laboral. Porém poucos estudos
nos indicam até que ponto as praticas de gestdo das pessoas podem ou nao inibir o stress, em
particular, no grupo profissional dos docentes.

A organizacao em estudo tem 35 professores ao servico, leciona atualmente o 3° ciclo
do ensino basico, com cursos vocacionais e cursos de educacdo e formacdo, o ensino
secundario, com cursos profissionais nas areas de Producdo Agraria, Turismo Rural e
Ambiental, Viticultura e Enologia, Recursos Florestais e Qualidade Alimentar, e ensino
superior, em parceria com uma Escola Superior Agréaria que ministra um Curso de
Especializacdo Tecnologica.

Os resultados revelam que as praticas de RH sdo percecionadas como consistentes, e
correlacionam-se negativamente com o indice de burnout, apontando para efeitos positivos da
gestdo das pessoas na reducdo de niveis de stress, burnout e incremento de um contrato

psicologico tipo relacional entre professores e organizacao.

Palavras-chave: praticas de gestdo; organizacdo; escola; contrato psicologico; burnout;
docentes



Abstract

School, as any other organization, always fulfils its mission in a competitive environment in
constant demand of efficiency. Its legal framing in Portugal itself reinforces such
particularity. School is pressured to service in quality and assures instruction and education to
its members by the community it is in, as well as by society in general. In this context, its co-
workers and management team stand as a key factor to both its success or failure and its
continuing improvement.

Our study’s aim is to analyze the effect of Human Resources Management Practices in
a vocational school in the Lisbon district, the result of which will be perceived by the index of
teachers’ burnout. The methodological strategy adopted was based in a case study, combining
both quantitative and qualitative information in order to fully understand, in real life context,
the relationship between human resources management practices, burnout and teachers’
psychological contract in that specific school.

Teachers’ burnout has been the target of several studies and investigations which point
out the exposure of this particular professional group to labor exhaustion. Nonetheless, few
studies show to what extend the human resources management practices can or cannot inhibit
stress, particularly in this professional group.

The educational organization in which the present study was conducted has 35
teachers. Nowadays, it has junior high students attending vocational courses and well as
Education and Training Courses (CEF). High school students attend professional courses in
diverse areas, such as Agrarian Production, Environmental and Rural Tourism, Viticulture
and Enology, Forestry Resources and Food Quality. Moreover, the school also offers a higher
education course, classified as a Technological Specialization course, as part of a partnership
with an Agrarian College (Escola Superior Agraria).

The results of the present study show that the human resources management practices
are understood as being consistent and are inversely related to the burnout index. Therefore,
people’s management can have positive results on what concerns the decrease of stress levels,
burnout, and the development of a relational-type of psychological contract between teachers
and the educational organization.

Key-words: Management practices; organization; psychological contract; burnout; teachers
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INTRODUCAO

Na presenca de ambientes competitivos, o papel da gestdo, nomeadamente de recursos
humanos (GRH) ganha cada vez mais destaque, principalmente quando uma organizagao
pretende alcancar vantagem competitiva sobre outras. As escolas profissionais estdo hoje
obrigadas a implementacdo de Sistemas de Gestdo de Qualidade, que visam a melhoria
continua dos servicos prestados aos seus clientes. Neste contexto os colaboradores através dos
seus conhecimentos, competéncias e comportamentos sdo fonte de vantagens competitivas,
podendo afetar positivamente (ou n&o) o desempenho organizacional.

A certificacdo de qualidade exigida as escolas profissionais revalidou o debate da
importancia de introduzir nas escolas préaticas de gestdo organizacional, a semelhanca do que
acontece nas empresas. A literatura, em Portugal, sobre gestdo escolar é reduzida,
consequentemente sabe-se pouco acerca das melhores politicas e praticas a adotar na gestdo
destas organizacfes, nomeadamente no que diz respeito a gestdo de pessoas, embora se
reconheca a relevancia do sistema de gestdo dos recursos humanos para a eficacia e qualidade
educativa.

A exaustdo na profissdo docente é uma realidade que preocupa ndo s6 os préprios
professores, as dire¢fes das escolas mas também a comunidade educativa e investigadores das
areas relacionadas com a saude e educacdo, os politicos e o publico em geral.

Com o intuito de compreender o efeito das praticas de gestdo de recursos humanos e
do contrato psicoldgico na sindrome de burnout dos docentes de uma escola profissional
realizou-se um estudo de caso. Este estudo tem como objetivo conhecer a realidade dos
docentes no que ao indice de burnout diz respeito. Pretende-se ainda investigar se existe
relacdo direta entre as praticas de gestdo de recursos humanos, o tipo de contrato psicoldgico
percecionado e o indice de burnout dos docentes da organizacdo em estudo. Qual o indice de
burnout apresentado pelos docentes? Qual a percecdo da Direcdo e Coordenacdo da
organizacdo sobre o tema? Terdo as praticas de gestdo de recursos humanos impacto
relacional no indice de burnout? Pretende-se com este estudo obter respostas para estas
questdes.

Conhecer empiricamente o efeito das praticas de gestdo no que ao burnout diz respeito
e a relevancia destas para a sua promogao ou diminui¢do permite ter um foco de atuacéo, uma
orientagdo na tomada de decisdo quanto a acOes e estratégias, permitindo melhorar o
desempenho da organizacao, através da atengéo e cuidado para com os seus colaboradores.



A Escola em estudo é uma organizacao privada que pretende atingir de forma eficaz e
eficiente a qualidade do seu servico na area do ensino profissional. Trata-se de uma
organizacdo desperta para as necessidades e implicacdes da ado¢do de um modelo de garantia
da qualidade.

A estrutura deste trabalho apresenta no primeiro capitulo uma pesquisa de um quadro
tedrico relevante para a compreensao das questdes associadas as préaticas da gestdo escolar no
ambito dos seus recursos humanos, do contrato psicolégico e do burnout enquanto sindrome
associada ao stress cronico em contexto laboral. Foi ainda realizado um enquadramento sobre
a formacéo profissional e o ensino que permite contextualizar a organizagdo em estudo no
panorama dos servigos educativos nacionais.

No capitulo dois é abordada a metodologia utilizada, neste caso o estudo de caso,
tendo-se recorrido a questionarios, aplicados aos docentes da escola em estudo e entrevistas
realizadas ao diretor e coordenadores pedagdgico — administrativos.

No terceiro capitulo sdo analisados os resultados dos questionarios e entrevistas
realizados, assim como as limitagdes do estudo.

Qualquer organizacdo que conheca as suas pessoas, invista no desenvolvimento dos
Seus recursos humanos e em préaticas que os colaboradores percecionem como positivas € uma
organizacdo mais eficaz e eficiente. O conhecimento empirico destas dimensdes é um

conhecimento valioso e incomparavel para quem assume a tarefa de gestao.



CAPITULO | -ENQUADRAMENTO TEORICO

Para um adequado desenvolvimento do tema, € necessario analisar o que ja se estudou e
conhece sobre o assunto, segundo Almeida e Freire (2003) a revisdo bibliografica assume-se
como um meio estratégico entre a delimitacdo do problema e a formulagdo da hipdtese, assim
como um dos passos da investigacdo, facto transposto para o contetdo do enquadramento

teorico apresentado.

1.1 AESCOLAE ASPRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

A Escola, como qualquer organizacdo dinamica, é alvo de transformacfes e como tal
necessita de reestruturacdo dos seus processos produtivos. Os conhecimentos sobre processos
como préaticas de gestdo escolar, em particular as referentes a gestdo das pessoas, e 0S seus
efeitos nos docentes, na produtividade e qualidade do servigo prestado pela escola, cruzam
areas do conhecimento diferentes, como a psicologia e a gestdo/administracdo, entendemos
gue pontes e cruzamentos podem e devem ser estabelecidas entre ambas.

Na atualidade a gestdo de recursos humanos remete-nos para o conceito da gestdo
estratégica de recursos humanos, na qual o capital humano, e a sua importancia para o0 sucesso
da organizacdo, é fortemente valorizado e salientado (Huselid, 1995). Este conceito traz uma
nova abordagem as organizacfes, que passa por abandonar o enfoque em areas tradicionais e
abordar estrategicamente, também, o0s recursos humanos da organizacdo. Presentemente 0s
recursos humanos de uma organizacao sdo a sua mais valia, o instrumento que lhe permite
diferenciar o seu servico, ser unico, inovar. A autonomia das Escolas Profissionais permite-
Ihes ponderar uma abordagem centrada na gestdo estratégica que vem sendo introduzida por
imperativos legais, como a certificagdo EQAVET e que por sua vez “revestem” necessidades
sociais e educacionais urgentes como a de rever os principios de gestdo da escola, com
investimento na melhoria continua o que, como ja referido, implica rever o enfoque que a
escola da aos seus docentes. O conceito de melhoria continua traz associado questdes de
Certificagdo e Qualidade, este conceito integra um outro, presentemente discutido para os
contextos escolares que é o da inovagdo. A inovagdo nas escolas, tal como em outras
organizacdes, depende do seu capital intelectual, ou seja dos seus colaboradores. E o sistema
de RH que ajuda a organizacgdo a ser mais eficiente e competitiva, sendo essencial que este

esteja alinhado com a estratégia da organizacdo. O sistema de recursos humanos remete para o
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conjunto complexo de mecanismos de comunicagao entre a organizagdo e os colaboradores,
assente na forma como cada mensagem é transmitida e interpretada. Esta comunicacdo é o
processo que permite a partilha da percecdo dos objetivos definidos para a organizacdo e que
comportamento é esperado para cada colaborador. Impera, assim, investir na comunicagdo
interna, nas suas praticas, na forma como os colaboradores séo influénciados e na dindmica
de atribuicdo de significado as mensagens recebidas e aqui falamos do conceito de For¢a do
Sistema de Gestdo de Recursos Humanos. Nesta logica Bowen e Ostroff (2004) propuseram
um modelo que liga a GRH ao desempenho da organizagdo. Este modelo € explicado através
da forca que o sistema de GRH tem na organizagdo. O conceito de for¢a e impacto das PGRH
ou do sistema de recursos humanos foi introduzido por Bowen e Ostroff (2004) e argumenta
que a percecdo da pratica € uma combinatoria da consisténcia, consenso e distintividade
observada pelos colaboradores e que uma percecdo positiva facilita a identificacdo com a
organizacdo e reduz a ambiguidade dos objetivos individuais e organizacionais a alcancar.
Seguindo este racional é expectavel que as PGRH percecionadas como claras conduzam a
menos burnout e incrementem uma tipologia de contrato relacional, que abordaremos mais a
frente.

As préticas de gestdo assentes num sistema de qualidade é descrito por Pereira &
Gomes (2012) como um conjunto complexo de mecanismos de comunicagdo entre uma
organizacao e os seus colaboradores, salientando a importancia dos processos de comunicacao
sobre os comportamentos esperados e acuidade para com 0s recursos humanos.

A Escola enquanto organizagdo vé-se muitas vezes inibida de investir em modelos de
gestdo, nomeadamente na area dos recursos humanos, que respondam as suas especificidades,
geograficas e sociais. As praticas de gestdo das escolas obedecem a regras e regulamentos em
funcdo da orientacdo das entidades reguladoras.

O valor do docente enquanto funcdo social é descrito na literatura porém, o seu valor
enquanto forca da organizacdo escola e o seu contributo para o alcance da estratégia da
mesma é ainda pouco estudado. O envolvimento no trabalho manifesta-se no desempenho das
tarefas e envolve a dimensdo fisica, cognitiva e emocional, ou seja traduz-se por elevados
niveis de energia que permite uma focagem plena na realizagdo das tarefas, superando o que
Ihes € exigido (Schaufelli & Salanova, 2007).

As Escolas Profissionais pela sua natureza gozam de autonomia nos processos de
recrutamento e selecdo dos docentes, mas isso ndo assegura por si s6 um sistema que

satisfaga, comprometa e envolva os colaboradores. Sempre que a escola investir nos docentes



potencia também a possibilidade de inovar, 0 que se manifesta nos comportamentos dos
proprios colaboradores (Labrenz, 2014).

Vivemos uma época em gque 0 aumento da exigéncia do profissionalismo na gestdo da
escola e a adogdo de praticas préprias dos sistemas de qualidade, tal como abordado
anteriormente, é uma realidade ainda em construcdo, a instituicdo escola mantem um carater
centralizador - conservador. Questdes sobre rendimento, otimizacdo de desempenho,
motivacao de professores, ndo se colocam de imediato, ndo sendo sequer sentidas enquanto
problemas de gestdo a ser tidos em conta no seio da escola, 0 que nos remete uma vez mais
para aspetos no ambito dos sistemas da qualidade que € hoje exigido nomeadamente as
Escolas Profissionais através do selo EQAVET. Dentro destes sistemas a area dos recursos
humanos surge salientada como o capital intelectual das organizacdes, o que lhes permite
evoluir e diferenciarem-se entre si.

As préticas de gestdo de recursos humanos definem a forma como se partilha o
conhecimento e interferem de forma direta na satisfacdo e desempenho dos colaboradores. As
praticas de gestdo referem-se as acbes desenvolvidas pela organizacdo no aqui e agora. Estas
podem ter um impacto positivo ou negativo, dependente da forma como sdo elaboradas,
comunicadas, implementadas e monitorizadas. A importancia de conhecer o efeito das
préaticas de gestdo de recursos humanos junto dos seus colaboradores e no desempenho da
instituicdo é uma questdo relevante e para a qual a Direcdo e Administracdo das escolas
reclama com frequéncia por forma a fundamentar decisdes e definicGes de estratégias de
gestdo das suas organizacBes. Este estudo cingir-se-a ao efeito das PGRH e do contrato
psicoldgico no burnout dos docentes de uma Escola Profissional em especifico.

Esta problematica tem suscitado interesse a nivel cientifico, porém existe ainda
desconhecimento da dimenséo sécio profissional da problematica do burnout. A existéncia de
critérios clinicos ou de normas estatisticas representativas para o grupo profissional dos
professores, estdo por determinar, contribuindo para o desconhecimento dos niveis de
incidéncia do burnout profissional na docéncia, em Portugal, assim como dos efeitos das
praticas da gestdo nesta sindrome.

Reforca-se que a sindrome de burnout é considerada um problema social de extrema
relevancia, sendo incluso estudada em varios paises, pois encontra-se vinculada a grandes
custos organizacionais como a rotatividade de pessoal, os problemas de produtividade e de
qualidade. Encontra-se também associada a varios tipos de disfungdes pessoais, como 0
surgimento de problemas psicolégicos e fisicos. A prevengdo do burnout no trabalho sera um

dos maiores desafios da area da saude ocupacional nos préximos anos.



No caso particular da docéncia a propria Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT)
denuncia, em 1981, a gravidade do problema do stress ao referi-lo como uma das principais
causas de abandono da profissdo docente, a qual considera como uma profissdo de risco de
esgotamento fisico e mental.

Autores como Jackson e Schuler (1983) identificam as seguintes condicGes
organizacionais como causadoras de burnout:

- Falta de recompensas;

- Politicas excessivas e procedimentos ultrapassados, rotinas de trabalho e supervisao
proxima do controlo;

- Inexisténcia de expetativas claras e de responsabilidades de trabalho em conjunto
com o conflito e que impedem o trabalhador de ser produtivo;

- Inexisténcia de grupos de apoio ou grupos de trabalho coesos, que por sua vez
limitam o acesso a informacdes necessarias para as condi¢des anteriores.

Ao nivel organizacional, as consequéncias das atitudes negativas dos profissionais
vitimas de burnout em relacdo ao trabalho, colegas, supervisores e instituicbes tém
consequéncias transversais a toda a organizacdo o que se repercute na qualidade do servico
prestado. Estes individuos procuram permanecer o minimo de tempo no local de trabalho,
criando um ambiente de hostilidade, de desconfianca e de desrespeito para com o0s colegas.
Sdo pessoas que faltam ao emprego, chegam atrasadas, executam de uma forma artificial as
suas atividades, estdo predispostas a acidentes de trabalho e nunca estdo satisfeitas com o
local de trabalho.

Giddens (1997) define organizacdo como um agrupamento grande integrando muitas
pessoas, estruturado e com linhas delimitadoras impessoais e configurado para atingir
objetivos especificos. Por outro lado Teixeira (1995) evidencia também o efeito do fator
humano na organizacdo ao referir que uma organizacdo € um conjunto de pessoas que
interagem, a forma como interagem definira em muito a prépria organizacao.

As organizacOes fazem parte da historia da humanidade desde as civilizagdes antigas e
ocupam hoje a realidade do nosso quotidiano. A interpretacdo da Escola enquanto
organizacdo foi tendo diferentes quadros conceptuais, ancorados em diferentes disciplinas.
Sem renegar as especificidades da Escola enquanto Organizagéo, este estudo tem, também,
como referéncia empirica as empresas. Gerir instituicGes escolares € uma questdo de eficacia
e eficiéncia. Os Gestores Escolares devem dominar pressupostos da gestdo e estabelecer
estratégias consistentes para atingir bons resultados, a semelhanga das organizacoes

empresariais.



Para Lima (1998) a escola ¢ uma “organizagdo formal de servigos”, que tem como
principal beneficiario os alunos, publico com o qual interage diariamente afim de uma
concretizacdo deliberada e imperativamente estratégica. A complexidade da escola vive-se
também na dificuldade em definir e consensualizar objetivos e em ver as suas Direcdes
dedicadas a questdes de Gestdo de Topo como enfoque nos resultados, definicdo de objetivos,
ou melhoria de processos internos como comunicacdo, inovacdo e satisfacdo dos seus

colaboradores e clientes.

1.2 DOCENTES

A sociedade tem sofrido alteracBes e com isso também o perfil e estatuto psicossocial do
professor tem sofrido transformacdes, de acordo com as necessidades quer da sociedade quer
do contexto escolar.

Novoa (1989 e em 1991), referia que os professores formavam um dos mais
numerosos grupos profissionais da sociedade portuguesa. De acordo com o Gabinete de
Estatistica do Ministério da Educacdo (ME), em 2008/2009, havia 143.786 professores e
educadores de infancia a dar aulas no ensino publico.

Cortesdo (1992) refere a dificuldade em definir as caracteristicas deste grupo
profissional. Trata-se de um grupo heterégeno que apresenta diferentes motivacdes para a
carreira, sendo dificil definir um perfil. A forma como investem na sua carreira € nas suas
tarefas depende de multiplos fatores, alguns deles assentes nas suas competéncias
profissionais, mas nao so.

A natureza da profissdo docente sempre assentou numa complexidade que ndo lhe
permite viver periodos, serenos ou estaveis. Todos reconhecem a importancia que os docentes
ocupam no sucesso da organizacdo escola contudo continua a ser diminuto o real
conhecimento sobre o trabalho e vida desta classe profissional (Moreno, 1998).

E escassa a literatura que orienta as direcdes da escola, na sua area de gesto,
nomeadamente para as melhores praticas a desenvolver junto dos seus docentes, como forma
de alcangar a exigida qualidade do processo de ensino-aprendizagem, para a concretizacdo de
mudanca de praticas e para a realizagdo profissional do docente.

Os professores sdo profissionais intrinsecamente motivados para 0 Seu
desenvolvimento e aperfeicoamento continuo pois esse € o caminho que permite melhorar o

seu apoio ao crescimento e desenvolvimento dos alunos (Chang, 2009). Nesta ldgica, as
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PGRH podem influenciar o seu aperfeigoamento no ensino e, por isso percecionadas como
suporte a sua eficacia e da escola, reduzindo os niveis de burnout. Em linha com este
pressuposto é esperado que uma visdo positiva das PGRH reduza o burnout e reforce o
contrato psicoldgico relacional dos docentes com a escola.

O contetudo das PGRH permite a construcdo de diferentes percecBes por parte dos
varios colaboradores de uma mesma organizacdo. Por essa razdo a comunicacdo interna, a
forma como as mensagens sdo transmitidas, recebidas, partilhadas pelos colaboradores torna-
se decisiva para a construcdo do sentido facilitador das tarefas e orientacdo estratégica da
organizagdo. Nas situacdes em que as mensagens sdo claras, consistentes e congruentes
(Sanders et al., 2014), a reducdo da incerteza, imprevisibilidade e stress de trabalho séo

reduzidas.

1.3 CONTRATO PSICOLOGICO

Quando um colaborador acredita que tem uma responsabilidade, que se deve comportar ou
atuar de certa forma e acredita que o empregador também tem certas obrigac6es para consigo,
inicia-se um vinculo e uma ligacdo entre trabalhador e empregador denominado contrato
psicoldgico (Rousseau,1990). Segundo Robinson e Rousseau (1994) o contrato psicoldgico é
um conjunto de crengas e percecdes individuais acerca das obrigacdes reciprocas, entre o
trabalhador e a organizacéo.

As promessas do contrato psicolégico ndo precisam de ser feitas explicitamente ou
redigidas em qualquer contrato formal. O autor defende que, cada vez mais os individuos
valorizam a nog¢do de contrato psicolégico com a sua entidade empregadora. Alguns estudos
demonstram que a percecdo do cumprimento do contrato psicoldgico dos trabalhadores tem
uma relacdo positiva com a sua satisfagdo no trabalho (Robinson & Rousseau, 1994). Para
Rousseau (1995) os compromissos envolvem duas partes; a parte que propde uma promessa e
a parte a que é prometido algo. Confiamos nos que nos prometem e ao sabermos que alguem
confia em nds sentimos a “pressdo” para cumprir 0 n0SSO COMpPromisso.

O contrato psicologico refere-se a avaliagdo que o colaborador faz sobre as obrigacGes
reciprocas que existem entre si e a organizacdo. Uma das funcGes do contrato psicologico é
tornar o contexto de trabalho mais previsivel e controlavel (Rousseau, 1995). No conjunto das
obrigacbes de uma organizagdo Rousseau (1995) inclui como relevantes o assegurar a

empregabilidade, o bem-estar e os objetivos dos colaboradores.



O grau em que os trabalhadores consideram que a organizacao esta a cumprir com as
obrigagdes é essencial para a percecéo da reciprocidade. A maioria da informacg&o que permite
fundamentar a percecdo dos colaboradores sobre o cumprimento do contrato psicologico,
advém das PGRH. E este sistema que comunica futuras intencdes, promessas, objetivos que
por sua vez sdo interpretadas e avaliadas de acordo com as obrigac@es incluidas no contrato
psicologico, dando lugar a percecdo do seu nivel de cumprimento (Rousseau, 2001).

O contrato psicologico é um modelo mental, as promessas nele contidas resultam da
percecdo do que foi dito, do seu significado e interpretacdo entre as partes envolvidas. Esta
percecdo ndo € uma interpretacdo passiva da realidade, ela é criada pelo significado de
diversos acontecimentos e tem consequéncias no comportamento e expectativas futuras de
colaboradores e empregadores.

Um sistema de PGRH é um sistema que se preocupa com as necessidades dos
trabalhadores e fomenta da sua parte a percecdo de que a organizacdo esta a cumprir com as
suas obrigacOes (Aggarwal & Bhargava, 2009). Quando o trabalhador considera que a
organizacdo ndo esta a cumprir com as suas obrigacdes, existe um desequilibrio na
reciprocidade, na relacdo, o que pode favorecer o incremento do burnout (Sachaufeli, 2006) e
a desmotivacédo dos colaboradores. Quando o trabalhador perceciona que a organizacdo esté a
cumprir as obrigacBes previstas no contrato psicolégico, sente um controlo e uma
previsibilidade que permitem prevenir situacdes de burnout. Pode-se considerar que a relacéo
entre o sistema de PGRH e as respostas dos trabalhadores pode ser melhor entendida se
considerarmos o cumprimento do contrato psicologico (Aggarwal & Bhargava,2009).

Segundo Seixo (2007), quando existe a ambicéo e o objetivo por parte da organizacéo
e do colaborador de crescer de forma sustentada, ambas as partes passam a depender uma da
outra. De acordo com Aggarwal & Bhargava (2009) a percecdo do colaborador sobre a
relacdo de trabalho que tem com a organizacdo (contrato psicologico) influéncia as suas
atitudes e comportamentos. O contrato psicolégico desempenha, entre outras, a funcdo de
reducdo de inseguranca, de ambiguidade do contrato formal e permite a orientacdo e
ajustamento de comportamentos do colaborador reforcando os seus sentimentos de pertenca e
niveis motivacionais.

Existem dois tipos principais de contrato psicologico; um de natureza relacional e
outro de natureza transacional. A literatura refere que as relagdes tém evoluido no sentido de
uma maior transacionalidade, que carateriza “os novos” contratos. Este tipo de contrato
psicolégico é tendencialmente de curto prazo, mais especifico e menos abrangente, sendo

também mais objetivo e observavel, onde predomina a troca de elementos quantificaveis
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(Rousseau,1990). O contrato psicolégico de natureza relacional é tendencialmente de longo
prazo, abrangente e mais subjetivo, onde se trocam elementos quantificaveis e néo

quantificaveis.

1.4BURNOUT

Farber (1971) definiu burnout como uma sindrome do trabalho, que tem origem na
discrepancia da percecao individual entre empenho e resultado, percecéo esta influénciada por
fatores individuais, organizacionais e sociais.

Freudenberger (1974), com base na experiéncia clinica, afirma que o burnout
representa um estado de exaustdo decorrente de trabalho intensivo, onde as pessoas esquecem
de suas proprias necessidades para atender as necessidades alheias. A sindrome do burnout
também ocorre em trabalhadores altamente motivados e que reagem ao stress laboral
trabalhando ainda mais. Esta incapacidade para gerir com equilibrio as exigéncias pessoais,
laborais e sociais podem resultar em situacdes de exaustdo. O burnout decorre da discrepancia
entre o que o trabalhador perceciona que investe no trabalho e o que ele sente que recebe em
reconhecimento pelos superiores e colegas, ou dos clientes, nomeadamente resultados de
desempenho dos alunos, no caso dos docentes.

Segundo Maslach (1993) o burnout afeta principalmente profissdes onde a matéria-
prima do trabalho sdo as pessoas. Estes autores fazem referéncia a um aspeto importante, que
é o desenvolvimento de atitudes e sentimentos negativos para com os clientes, chegando ao
ponto, por vezes, de os considerar merecedores dos problemas e dificuldades que vivenciam.

Para Gil Monte e Peira (1997) as varidveis desencadeantes categorizam-se em trés
grupos, o do ambiente fisico do trabalho e do conteddo; o da disfuncdo do papel, relacdes
interpessoais e desenvolvimento da carreira € o do stress relacionado com as novas
tecnologias e outros aspetos organizacionais, que incluem a estrutura e o clima
organizacional.

O burnout foi inicialmente estudado pela Psicologia da Saude Ocupacional em
trabalhadores da industria. Atualmente a definicdo mais aceite do burnout é a fundamentada
na perspetiva social-psicoldgica de Maslach, sendo que esta integra trés dimensdes: exaustéo
emocional, despersonalizacdo e reduzida realiza¢ao pessoal no trabalho.

A sindrome de burnout abrange atitudes e sentimentos negativos em relacdo as

pessoas com as quais trabalhamos (atitudes de despersonalizagdo) e ao proprio papel
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profissional (auséncia de realizagdo profissional naquele local de trabalho), bem como a
experiéncia de estar emocionalmente esgotado (exaustdo emocional), o que leva a que o
burnout possa ser especificado como uma sindrome psicologica de exaustao.

Schaufeli e Greenglass (2001) também definem o burnout como um estado de
esgotamento fisico, emocional e mental desencadeado pela continuada exposicao a situacGes
emocionalmente exigentes, em contexto de trabalho.

Presentemente este € um tema estudado no ambito da psicologia organizacional
nomeadamente pelas implicacdes ao nivel da gestdo organizacional. Sintomas desta sindrome
surgem com frequéncia nos profissionais que prestam cuidados de ajuda ao publico, como
profissionais da area da saude, educacdo e areas sociais (Estella, 2002). Schaufeli et al. (2005)
referem, ainda, que as caracteristicas deste estado, que os proprios designam de processo de
burnout, podem ser definidas como um estado mental negativista, persistente e continuado,
que se manifesta pela exaustdo, reduzida motivacdo e eficacia, em que o sujeito se encontra
em sofrimento, com possiveis comportamentos desajustados para com o contexto laboral.
Esta sindrome psicoldgica, de acordo com Buunk e Schaufeli (2003) pode desenvolver-se de
uma forma gradual, mas pode também permanecer oculta, sem ser identificada pelo proprio.

A sindrome do burnout, envolve sintomas ou respostas a situagfes stressantes,
frustrantes ou rotineiras onde o individuo ndo se sente livre para provocar mudangas ou
realizar uma tarefa, o paciente de burnout tem liberdade para agir, mas sente que a tarefa é
impossivel de realizacdo: falta-lhe motivacdo. Aquando este contexto o trabalho perde o
sentido, ocorre diminui¢do da realizacdo pessoal no trabalho, e a despersonalizagdo surge
como um mecanismo onde o vinculo afetivo é substituido por um vinculo racionalizado.
Perde-se a dimensdo de que se trabalha com outro ser humano: os clientes, os alunos, e
assume-se uma postura de frieza, ndo se permitindo envolver com problemas ou dificuldades
dos outros. Acresce a isto a irritabilidade e a descrenca numa possivel mudanca.

Atualmente o termo generalizou-se sendo até usado metaforicamente pelos
trabalhadores de servicos humanos (Kriztensen et al., 2005). O termo burnout deriva da
conjugacdo de burn (queima) e out (exterior) sugerindo um consumo fisico, emocional e
mental causado pelo desajustamento entre o individuo e o seu ambiente (Costa, 2009).

Segundo Gil - Monte (2003), as estratégias de prevencéo e tratamento do burnout podem
ser agrupadas em trés categorias:
1. As estratégias individuais que englobam a formagdo em resolucdo de problemas,

assertividade e gestéo eficaz do tempo.
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2. As estratégias de grupo que consistem na procura de apoio dos colegas e superiores (0
que permite melhorar capacidades, obter informac6es e receber apoio emocional ou
outro tipo de ajuda).

3. As estratégias organizacionais que sdo essenciais, uma vez que o problema se encontra
no préprio contexto de trabalho.

Uma analise da literatura de investigacdo sobre os aspetos do risco organizacional para o

burnout permite-nos a identificacdo de seis areas (Maslach, 2009):

- Sobrecarga de trabalho;

- Falta de controlo;

- Sentimento de recompensa insuficiente;

- Auséncia de comunidade;

- Falta de justica;

- Conflito de valores.

Estas estratégias permitem o desenvolvimento de medidas de prevencdo que melhoram o
clima organizacional. E necesséario que a prevencao e tratamento do burnout sejam abordados
como um problema coletivo e organizacional e ndo como um mero problema individual.

Segundo Zamora (2004) os problemas resultantes do burnout podem, porém, ser de ordem
interpessoal (problemas familiares e sociais); pessoal (perturbacdes psicossomaticas, 0s
problemas psicolégicos como a ansiedade e depressdo) e comportamental (absentismo,
atrasos e diminuicdo na qualidade do trabalho) que comprometem o rendimento no e do
trabalho. Para o autor as manifestacbes do burnout sdo visiveis a nivel individual mas
ressaltam essencialmente a nivel laboral, atingindo o contexto organizacional como um todo.

Sd0 escassos 0s estudos que nos indiquem que praticas de gestdo de recursos humanos em
organizagOes escolares contribuem para a prevencdo ou promocao do burnout. Na perspetiva
de Moura (2000) a maioria das pesquisas ndo tém demonstrado os efeitos do trabalho sobre a
salde fisica e ou mental dos professores. As consequéncias desta situacdo ndo afetardo

unicamente os profissionais docentes mas tambeém a organizacdo em que estes trabalham.
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1.5 AFORMACAO PROFISSIONAL E O ENSINO

O Sistema Educativo, estruturado de acordo com a Lei e organizado em diferentes niveis de
educacao, formacdo e aprendizagem, é o conjunto de meios pelo qual se concretiza o direito a
educacéo, segundo um conjunto organizado de estruturas, tipologias e de ac¢Oes diversificadas,
por iniciativa e sob responsabilidade de diferentes instituicbes e entidades publicas,
particulares e cooperativas e respeito pelo principio da liberdade de aprender e de ensinar.

Com a integracdo de Portugal em 1986 na Comunidade Econdémica Europeia (CEE),
atualmente Unido Europeia (EU), que se traduz também no acesso a financiamento para
formacdo através do Fundo Social Europeu torna-se imperativo a reforma do Sistema
Educativo. Com a publicacdo da nova Lei de Bases do Sistema Educativo (LBSE) (Lei n.°
46/86, de 14 de Outubro, alterada pela Lei n° 115/97, de 19 de Setembro e pela Lei n°
49/2005, de 30 de Agosto), surge um novo formato no sistema educativo, que prevé o
aumento de modalidades de oferta de formacéo, definidas no ambito da reformulacdo do
ensino secundario, e que vem responder ao alargamento da escolaridade obrigatoria para 0s
nove anos.

A partir de 1989 surge o Ensino Profissional elencado no Decreto-lei 26/89, de 21 de
Janeiro onde é decretada a criacdo de Escolas Profissionais.

O ntmero 3 do artigo 19° da LBSE refere que “A formacado profissional estrutura-se
segundo um modelo institucional e pedagogico suficientemente flexivel que permita integrar
os alunos com niveis de formacdo e caracteristicas diferenciadas” e ainda, como referido no
namero 5 do mesmo artigo que “A organizacdo dos cursos de formacao profissional deve
adequar-se as necessidades conjunturais nacionais e regionais de emprego, podendo integrar
modulos de duracdo variavel e combinaveis entre si com vista a obtencdo de niveis
profissionais sucessivamente mais elevados”.

O Decreto-Lei 4/98 de 8 de Janeiro estabelece o regime de criagdo, organizagédo e
funcionamento de escolas e cursos profissionais, sendo alterado pelo Decreto-lei n° 74/2004,
de 26 de margo, que estabelece “os principios orientadores da organizacdo e da gestdo do
curriculo, bem como da avaliacdo das aprendizagens, referentes ao nivel secundario de
educagdo”, consolidando a oferta do ensino profissional e o alargamento a partir de 2004 a
todas as escolas da rede publica.

Atualmente, o ensino profissional representa cerca de 40% da oferta educativa em
Portugal, embora seja um valor abaixo da média europeia. Segundo Castro (2009) o ensino

profissional veio impor uma nova dinamica ao exercicio habitual da profissdo docente bem
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como a abertura da escola ao meio local, nomeadamente o empresarial. Devido aos cursos
profissionais, o estabelecimento de parcerias com empresas, instituicdes de diversa ordem e
autarquias € hoje, entre outros, um dos fatores de maior impacto na dindmica interna das
escolas no que toca a definicdo dos seus Projetos Curriculares.

A respeito das escolas profissionais Azevedo (2009) salienta que as escolas
profissionais s&o mais do que escolas diferentes, elas introduzem um paradigma inovador de
educagdo e formagao, promovendo o sucesso real dos jovens, ultrapassando o modelo “liceal
e académico”, potenciando a relagdo entre a escola e o contexto nomeadamente o de insercédo
laboral. Refere ainda o autor que embora inseridas numa rede de parcerias, este tipo de
escolas, apesar de inovadoras, foram mantidas numa posicdo marginal. As Escolas
Profissionais nascem de uma iniciativa conjunta entre o Ministério da Educacdo e o
Ministério do Trabalho, sendo que o proprio Decreto-lei que as decreta prevé que estas
escolas surjam de iniciativas privadas emergentes da sociedade civil em geral.

No ano letivo 1989/90, primeiro ano, foram criadas 50 Escolas Profissionais com
1.800 alunos, atualmente existem escolas profissionais em todas as regides do continente e
ilhas, com ofertas de formacdo em varias areas de formacéo para cerca de 25.000 alunos.

As Escolas Profissionais assinam um contrato-programa com o Estado, em que
prosseguem fins de interesse publico, natureza privada e gozam de autonomia pedagogica,
financeira e administrativa, facto a ter em conta neste estudo, dado que o mesmo se reflete na
autonomia das Escolas Profissionais para definir praticas de gestdo, nomeadamente no ambito
do recrutamento e contratagéo de recursos humanos.

E da responsabilidade das escolas profissionais a concecéo e elaboracio da sua oferta
educativa. Elaboram e aprovam os seus projetos educativos, pensados no enquadramento da
escola e no contexto local, otimizando sinergias, de modo a proporcionar aos alunos
experiéncias e aprendizagens, tendo um papel importante no acompanhamento dos alunos e
na insercdo no mercado de trabalho apds a conclusdo da formacgdo. Salienta-se a autonomia
das Escolas Profissionais na contratacdo de professores, procedimento inerente as praticas de
gestdo e que ao contrario do que sucede nas Escolas Publicas lhe d& liberdade de escolha do
profissional com o perfil que mais se adequa a missdo, visdo e projeto educativo da

organizacao.
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CAPITULO 11

No segundo capitulo apresentamos as questdes que orientaram a nossa pesquisa, 0s objetivos
definidos e a metodologia assumida, tal como os instrumentos escolhidos e os procedimentos

realizados na recolha e tratamento dos dados.

2.1 METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

De acordo com Yin (2002) o estudo de caso é a estratégia adequada para estudar factos
contemporaneos, ndo se podendo ou pretendendo manipular comportamentos que se
encontram integrados num contexto real. Segundo Ponte (2006) este método permite-nos
compreender determinado fenémeno tal como ele se apresenta e interpreta-lo com viabilidade
empirica, através do recurso a varias fontes de informacédo e explorando mdaltiplas facetas do
fendmeno de modo a que estes sejam revelados e compreendidos. O estudo de caso é uma
estratégia particular de investigacdo que combina informacdo qualitativa e quantitativa,
permitindo aprofundar o estudo de um fendmeno no seu contexto real. O estudo de caso é
uma metodologia particularmente relevante para a compreensdo das dinamicas
organizacionais em contextos muito especificos.

O estudo realizado pretende conhecer os efeitos das PGRH e do Contrato Psicoldgico
de uma escola profissional no indice de burnout dos seus docentes. Considera-se, assim, que 0
fendmeno ndo esté isolado do seu contexto, sendo evidente o interesse na relacdo entre o
fendbmeno e o contexto. Trata-se de um estudo Unico e, por isso, ndo generalizavel, ja que a
generalizacdo apenas é possivel guando existe um ndmero significativo de estudos que
apontem numa mesma direcdo. Neste sentido, o estudo aqui apresentado traduz uma recolha e
analise de dados que podemos relacionar com outros estudos, ndo visando mais que, no seu
conjunto, contribuir para um corpo de conhecimento valido para o contexto e momento em
que foi realizado.

O contexto da investigacdo é uma escola profissional, sendo a populacdo em estudo o
seu corpo docente. A Escola esta vocacionada para o ensino agricola, localizada no distrito de
Lisboa. A vinte e cinco de novembro de 2016 foi solicitada autorizacdo para a realizagdo do
estudo a Direcdo da Escola, tendo a mesma sido deferida.

Segundo o projeto educativo do estabelecimento de ensino em estudo, este foi fundado

em 1989, respeitando a legislagdo em vigor para a criacdo das escolas profissionais: o
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Decreto-lei n® 26/1989, de 21 de Janeiro. Trata-se de uma instituicdo privada sem fins
lucrativos, propriedade de uma associa¢do que junta organismos publicos e privados do
concelho. Iniciou a sua atividade no dia 29 de setembro de 1989 com a introdu¢do do Curso
Técnico de Gestdo Agricola e apenas vinte e cinco alunos. Ao fim de dez anos de
funcionamento, tinha cento e sessenta alunos em formacdo, distribuidos por sete cursos
diferentes, todos eles ligados ao setor agro-pecuério-alimentar e que constituem reflexo da
diversidade do préprio setor.

Ao longo de mais de duas décadas de atividade, a escola desenvolveu varias valéncias.
Atualmente, tem uma oferta formativa que abrange o 3° ciclo do ensino bésico, com cursos
vocacionais e cursos de educacdo e formacéo, o ensino secundario, com cursos profissionais
nas areas de Producdo Agraria, Turismo Rural e Ambiental, Viticultura e Enologia, Recursos
Florestais e Qualidade Alimentar, e ensino superior, em parceria com uma Escola Superior
Agraria que ministra um Curso de Especializacdo Tecnoldgica nas instalagdes desta escola e
com recurso a alguns dos seus docentes.

A Associacgdo, atraves da sua escola, tem como missao:

e Formar jovens e adultos qualificados com competéncias especificas numa determinada
area profissional;

e Promover o desenvolvimento integral dos seus formandos;

e Desenvolver atividades e parcerias com vista a valorizacdo da Regido e das suas
caracteristicas, sobretudo no que diz respeito ao desenvolvimento rural.

A Associacdo pretende ser um polo dinamizador na e da Regido em termos de
formacdo no ambito do desenvolvimento rural, com uma acdo reconhecida pelos varios
membros do setor.

A sua acdo insere-se numa politica de resposta as necessidades do setor e ao
enguadramento regional, pelo que a sua oferta formativa se prende com as caracteristicas do
territério e se diversifica, acompanhando a evolucdo do préprio setor priméario. Toda a
atividade formativa desenvolve-se num ambiente de aprendizagem que privilegia a interacdo
dos formandos com a pratica e com a realidade. S&o, como tal, frequentes as visitas de estudo
e participacdo em semindrios. Simultaneamente € dada grande relevancia a Pratica Simulada e

ao desenvolvimento da Formagao em Contexto de Trabalho.
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2.2.PROCEDIMENTOS

Com autorizacdo prévia da organizacdo (anexo A), os dados foram recolhidos junto dos
participantes no local de trabalho.

O sigilo e anonimato foram garantidos, assegurando-se que nenhuma outra entidade,
para além do investigador, acederia a identificacdo dos resultados. Apds definido o contexto e
objeto de estudo foram selecionados os instrumentos a utilizar. Por forma a responder aos
objetivos deste trabalho, aplicaram-se diversos instrumentos de recolha de dados. A recolha
de dados foi realizada por aplicagéo do instrumento em papel.

Os dados apresentados foram obtidos através de uma metodologia qualitativa,
entrevistas estruturadas, analise de documentos e bibliografia, e metodologia quantitativa,
como questionarios diversos.

Foram utilizados vérios instrumentos de recolha e medida quantitativa na forma de
questionario. Em dezembro foi aplicado aos docentes da escola em estudo o primeiro
questionario (anexo B) integrando a escala referente as praticas de gestdo de recursos
humanos e a escala de burnout.

Simultaneamente foram consultados documentos oficiais da escola nomeadamente
Manual de Qualidade e Organograma, Projeto Educativo e Regulamento Interno, bem como
literatura de referéncia tedrica sobre os temas abordados no enquadramento teérico. Procedeu-
se também a leitura de outras fontes de informacdo como artigos de jornais, manuais técnicos
e legislagdo em vigor no &mbito do tema da gestéo escolar.

Em abril realizaram-se entrevistas estruturadas (anexo D) ao Diretor da Escola, e a trés
elementos da Coordenacdo Pedagogica e Administrativa, com questdes que se considerou
relevantes para o trabalho. Para o efeito foi elaborado um guido de entrevista. Pretendeu-se
aceder as suas percecdes sobre o objeto de investigacdo deste estudo, bem como as suas
interpretacdes e as suas experiéncias, (Quivy e Campenhougt, 1992).

Em junho aplicou-se novo questionario (anexo C) integrando a escala de burnout e desta vez
a escala do contrato psicoldgico. Em julho e agosto trabalhou-se no tratamento e analise de

todos os dados recolhidos.
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2.3 INSTRUMENTOS E MEDIDAS

Trata-se de uma investigacdo do tipo correlacional, permitindo verificar se existe ou nao
correlacdo entre duas ou mais varidveis quantificaveis.

Uma parte do primeiro instrumento aplicado constitui a Variavel Independente e
carateriza-se por integrar conteldos das praticas de gestdo na area da gestdo de recursos
humanos e que se traduz em 17 itens, subdivididos em cinco componentes (pratica de
desempenho e recompensas, pratica de formacdo e desenvolvimento, prética de participagdo
na tomada de decisOes, pratica de recrutamento e pratica de sele¢do e seguranca no trabalho).
Este instrumento apresenta uma escala de Likert de 6 pontos, onde 1 corresponde a “Discordo
Totalmente” e 6 a “Concordo Totalmente”, (Martins, 2015)

Foi avaliada a consisténcia interna das diferentes subescalas utilizadas através do

calculo do Alpha de Cronbach.

Quadro 2.1 Dimensdes e consisténcia interna da escala de avaliagdo das préticas de gestdo RH

Alpha de
Componentes Item | Cronbach Exemplo Questio
Existe uma forte relacédo entre o
Préatica de Desempenhoe |12,13,14e 0.823 meu desempenho na funcdo e a
Recompensas (DR) 15 ’ probabilidade de ser reconhecido
e elogiado
12,3e4 As praticas de RH da organizacao
Préatica de Formacdao e 0.844 possibilitam-me desenvolver
Desenvolvimento (FD) ’ melhor as minhas capacidades e
conhecimentos
Préatica de Tomada de 8,9, 10e 0.836 O meu trabalho permite-me tomar
Decisdes (TD) 11 ’ decisdes de forma autbnoma
- Esta organizagéo tenta sempre
G Cl: R~e crutamento e 56e7 0,812 | preencher as vagas existentes com
Selecdo (RS) .
recursos internos
- Os colaboradores podem esperar
Pratica de Seguranga no 16 e 17 0,821 ficar nesta organizagéo, o tempo
Trabalho (ST) ’ ganizacao, P
que tencionarem

Uma segunda parte do questionario é constituida pela caraterizacdo sécio demografica
que inclui; idade, sexo, estado civil, caracterizagdo familiar como numero de filhos, tempo de
servigo geral e tempo de servigo na organizagdo em estudo e tipologia contratual. Salienta-se

gue ndo houve interesse em caraterizar a populacdo no que ao nivel de ensino diz respeito
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tendo em conta que a sua categoria profissional nos remete para uma homogeneidade com
conhecimento pré-adquirido de que estdo habilitados academicamente para a disciplina que
lecionam.

A terceira parte do instrumento integra o questionario CBI, sendo constituido por 19
itens, distribuidos por trés escalas: O burnout pessoal com seis itens que avalia o grau de
exaustdo fisica, psicoldgica e da exaustdo experienciada pela pessoa; o burnout relacionado
com o trabalho com sete itens e que analisa o grau de fadiga fisica e psicoldgica e a exaustdo
que ¢ percebida pela pessoa em relacdo ao seu trabalho; por ultimo o burnout relacionado com
o cliente com seis itens que avalia o grau de fadiga fisica e psicoldgica e de exaustdo que é
percebido pela pessoa em relacdo ao trabalho efetuado com os clientes, apresentando uma
escala de cinco opgdes que varia entre 0 zero (0) - ” Nunca” ou “Muito Pouco” e o cinco (5) -
“Sempre” ou ”Muito”. A questdo 12 é invertida na pontuacdo. Considera-se que o nivel de
burnout é elevado quando apresenta valores iguais ou superiores a trés (3) — (Borritz e
Kristensen, 2004).

A maioria dos trabalhos de investigacdo cientifica na area do burnout socorre-se do
Maslach Burnout Inventory (Maslach e Jackson,1981). O seu uso tornou-se tdo frequente que
e como refere Fonte (2011) esta utilizagdo trouxe uma medicao de referéncia quase viciosa, de
ambito clinico, ou seja o0 burnout sera sempre o que o MBI mede. Esta situacdo mobilizou
alguns investigadores para a elaboracéo e validagdo de novos instrumentos como € o caso do
CBI que foi elaborado pelo Instituto Nacional de Saude Ocupacional de Copenhaga, sendo a
primeira edicdo de 2004 (Borritz e Kristensen, 2005) apresentando uma versdo mais
atualizada e que € validada para a populacdo portuguesa (Fonte, 2011).

Quadro 2.2 DimensGes e consisténcia interna da escala de burnout

Alpha de Alpha de
Cronbach | Cronbach
Componentes Item dezembro junho Exemplo Questéo
24,19,10e Com que frequéncia se sente
Burnout Pessoal 11 0,859 0,920 fatigado?
Burnout 3,5,8,12,13,14
relacionado com e 17 0,829 0,884 e
trabalho € cansativa para si
0 Trabalho
BurMout 1,6,15,16,18 e Alguma vez se questiona
X 19 0,787 0,799 sobre quanto tempo
relacionado com L )
. conseguira continuar a
o Cliente o
trabalhar na docéncia?
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A escala do contrato psicologico tem duas dimensdes e apresenta 18 itens, dos quais
nove séo relativos ao contrato transacional (1 ao 9) e nove itens relativos ao contrato do tipo
relacional (10 ao 18), com dois dos itens invertidos (8 e 9). Para este estudo foi utilizada a
versdo da escala recentemente adaptada para a populacdo portuguesa por Orgambidez
(Pontes, 2015). Para aumentar a consisténcia da subescala contrato transacional foi excluido o

item 6, apresentando a=0,69, valor aceitavel em termos de consisténcia da medida.

Quadro 2.3 Dimensdes e consisténcia interna da escala contrato psicolégico

Alpha de
Componentes Item Cronbach Exemplo Questao

O meu empenho para com esta

Contrato Transacional la9 0,690 instituicdo esta limitado no meu
contrato.

Para mim, trabalhar para esta
Contrato Relacional 10a 18 0,872 instituicdo é (%‘omfi_ser membro da

amilia.

2.4 CARATERIZACAO DA ORGANIZACAO

O corpo docente da organizacdo em estudo é composto por cerca de 35 docentes internos e
externos, sendo que este nimero é variavel consoante a oferta formativa de cada ano. Trata-se
de uma equipa de profissionais com qualificacdo superior a nivel cientifico e
profissionalizados. A selecdo e afetacdo dos recursos humanos e entidades envolvidas no
processo formativo sdo da responsabilidade da direcéo.

A escola em estudo conta com uma bolsa de formadores internos e externos. Os
formadores internos sdo trabalhadores efetivos na entidade aos quais € atribuida, anualmente,
determinada carga horaria e fungdes/cargos. Aos formadores externos é atribuida uma carga
horaria tendo em conta a necessidade das disciplinas a lecionar. Os formadores estdo
habilitados com as habilitacdes académicas adequadas a disciplina a lecionar, para além de
serem profissionalizados ou portadores de Certificado de Competéncias Pedagdgicas. Quando
na bolsa de formagdo nao existem disponiveis formadores com a habilitacdo prépria e/ou
profissional adequada, procede-se ao recrutamento e selecdo. Na fase de recrutamento sao

recolhidos todos os curriculos das candidaturas espontaneas, e/ou através de anlncios na
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comunicacgdo social. A selecdo é realizada tendo em conta a analise do curriculo do candidato,
nomeadamente habilitacdo académica, habilitacdo pedagdgica e experiéncia profissional, e,
posteriormente € realizada uma entrevista com o diretor ou a diretora técnico-pedagogica da

escola.

Associagdo para a
\  valorizacdo Agraria

\
\

Assembleia Geral Diregao Conselho Fiscal

Escola Profissional
Agricola Fernando
Barros Leal
Direcdo

- Servigos
Administrativos
- Financeiros
- Manutengédo
- Limpesa

Coordenagao Gestdo da Exploragdo
Pedagdgica Agricola

Coordenacao Geral de
Formagdo em Contexto
de Trabalho e Coordenador de Curso
Prova de Aptiddo
Profissional

Desenvolvimento
Coordenador do Plano Curricular e
Annual de Atividades Documentos
Orientadores

Coordenador de Servigo
de Psicologia e
Orientagdo

Coordenador de Cursos
Vocacionais

Figura 2.1 Organograma da Associagéo

No caso do pessoal ndo-docente o processo de selecdo segue 0S mesmos passos,
analisando-se a habilitacdo académica de acordo com as fungdes que ird desempenhar, a
experiéncia profissional e o seu perfil psicossocial. O corpo ndo-docente da escola é composto
por 18 funcionarios, que se distribuem pelos setores alimentar, administrativo, limpeza e
motorista. Inclui também 4 funcionérios ao servico da atividade agricola desenvolvida pela
escola. Conta igualmente com dois técnicos superiores e uma professora de educacao especial
ao servico do Gabinete de Apoio ao Aluno e a Familia.

Destaca-se no funcionamento global da escola a necessidade desta elaborar
anualmente dossiés de candidatura aos cursos de formacdo a ministrar no ano seguinte que,
obedecendo aos regulamentos que lhes sdo aplicaveis, ficam sujeitos a aprovacdo e

autorizacdo de funcionamento por parte do Ministério da Educacao.

21



Os cursos tém a duragdo de trés anos letivos conferindo os mesmos uma dupla
certificacdo: diploma de equivaléncia escolar ao 12° ano e diploma de aptiddo profissional de
nivel 4 e estdo organizados em trés componentes de formacdo: sociocultural, cientifica e
técnica, seguindo aquilo que esta previsto no Anexo VI do DL n.° 139/2012, de 5 de julho,
alterado pelo Decreto-Lei 91/2013, de 10 de julho, que estabelece os principios orientadores
da gestdo dos curriculos do ensino bésico e secundério.

A escola desenvolveu, também, infraestruturas e projetos que permitiram acompanhar
0 seu crescimento em termos formativos. Hoje tem na sua sede, uma exploracdo agricola com
33 hectares de vinha, 20 hectares de terra para culturas arvenses e 1100 metros de estufas.
Conta também com uma adega para transformacdo e armazenamento de um vinho produzido
na escola, maquinas e alfaias agricolas bem como efetivo animal.

No que a caraterizacdo sociodemografica diz respeito conclui-se que do total de

questionarios preenchidos 74,2% dos individuos sdo do sexo feminino.

Quadro 2.4 Percentagem distribuicdo dos docentes por sexo

Distribuicdo por Género

Masculino
25,8%

Feminino
74,2%
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Quadro 2.5 Distribuigéo percentual do estado civil dos docentes

Distribuicdo por Estado Civil

74,2%

Casado/a | Unido de Facto W Solteiro/a M Divorciado/a

Verifica-se ainda que 74,2% dos individuos sdo casados ou em regime de unido de
facto, seguidos de 19,4% que se encontram solteiros e 6,4% divorciados.

Quadro 2.6 Caraterizacdo dos docentes quanto a existéncia de filhos dependentes

Distribuicéo da Existéncia de Filhos Dependentes

Mais de metade dos colaboradores, 71%, tem filhos dependentes.
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Quadro 2.7 Média de idades dos docentes

MEDIA IDADE (anos)
Média de Idade 40,2
Idade Minima 30
Idade Méxima 54

A média de idades é de 40 anos, sendo a idade minima de 30 anos e a maxima de 54

anos.

2.4.1 QUADRO EQAVET

A Escola como organizacdo central da nossa sociedade, que presta um servico essencial a
evolucdo das sociedades, a gestdo da escola, as suas praticas de recursos humanos e os efeitos
das mesmas sobre 0s seus recursos humanos revela-se um tema irrefutavelmente importante,
crucial para a andlise e reflexdo das préaticas de gestdo, melhoria da satisfacdo dos seus
colaboradores (docentes) e em consonancia melhoria continua do servico prestado.

A promocdo da garantia da qualidade na educacdo e formacdo profissional ganha
relevancia a partir de 2002 com o Processo de Copenhaga, ao ser identificada como uma das
prioridades no reforco da cooperacdo europeia. Na senda da melhoria do servigo prestado as
Escolas Profissionais vivem hoje a exigéncia legal de implementar o selo de qualidade
EQAVET.

O Decreto-lei n® 92/2014 de 20 de junho, que estabelece o regime juridico das escolas
profissionais privadas e publicas refere, no capitulo VI — Avaliacdo e garantia, artigo 60°, a
necessidade de se implementar um sistema de garantia da qualidade articulado com o Quadro
de Referéncia Europeu de Garantia da Qualidade na Educacdo e Formacdo Profissional
(EQAVET)

A relacdo entre sucesso escolar e 0s seus efeitos sociais e econdmicos tornou-se uma
realidade comprovada atraves de varios estudos empiricos, sendo um requisito atual a
qualidade do ensino. Contudo ndo existe consenso, no que ao conceito Qualidade diz respeito.

Este consenso torna-se ainda mais dificil de encontrar quando abordamos a Qualidade
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Educativa, sendo porém claro que o conceito Qualidade tem de estar subjacente ao trabalho
desenvolvido pelas OrganizacGes Escolares. Como refere Lima (2008) todos desejamos
escolas melhores, mas ndo sabemos exatamente definir as suas qualidades especificas, nem
temos uma ideia precisa de como fazer com que elas se tornem organizacfes de sucesso.
Sendo a qualidade uma prética de gestdo que se traduz no envolvimento de todos os que
trabalhnam em determinada organizacdo, num processo de cooperagdo que se concretize no
fornecimento de produtos e servicos que satisfagcam as necessidades e expectativas dos
clientes (Pinto, Abel e outros 2010) nédo ¢ suficiente “exigir” que a escola apresente resultados
que espelhem a sua eficidcia. Um Ensino de Qualidade é aquele que responde as necessidades
dos seus clientes, que assume e concretiza bem o seu trabalho. Organizacgéo alguma concretiza
bem o seu trabalho sendo investir nos seus Recursos Humanos.

Pretende-se, assim, que a as escolas profissionais:

- Adotem um modelo de garantia da qualidade alinhado com o Quadro EQAVET ou
adaptem a este Quadro o modelo que tenha em implementacéo.

- Implementem um sistema de garantia da qualidade alinhado com o Quadro
EQAVET.

Esta exigéncia requer que a Escola enquanto organizagdo implemente mudancas nas
suas praticas de gestdo que lhe permitam introduzir no quotidiano a preocupacdo com a
melhoria continua do seu servico, respondendo ao critério de qualidade, sabendo-se que um
dos descritores essenciais para o alcance da qualidade (fazer bem) esta diretamente
relacionado com o0s recursos humanos, Unico recurso capaz de gerir outros recursos e

processos.
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CAPITULO I

Neste capitulo procedemos a apresentacdo, analise e discussdo dos resultados obtidos,
procurando, sempre que possivel relaciona-los com o quadro teorico inicial. Procurou-se
averiguar a existéncia de uma relacdo entre as diferentes varidveis, para tal levou-se a cabo
uma anélise multivariada. N&o se pretende encontrar um efeito de causalidade pois e como
defende Almeida (1994) esta é uma tendéncia de atribuicdo de um efeito mecanico em que

apressadamente se transformam correlagcdes em causalidades.

3.1 RESULTADOS

Tratando-se de um estudo de caso com uma populacdo no limite dos 30 individuos existem
limitacdes estatisticas que foram consideradas e salvaguardadas com a medicdo do grau de
confiabilidade bem como o grau de assimetria (teste Shapiro — Wilk) (Anexo E) que nos
permitiu avancar com seguranca para uma andlise de correlacdo (Coeficiente de Pearson) e de
regressao linear. Ndo deve, porém, ser extrapolado qualquer resultado apresentado para além
da realidade que esta investigacdo alcangou, refor¢cando-se que se trata de um estudo de caso e
de uma andlise de varidveis que nos permite compreender o fendmeno do burnout sem
qualquer estabelecimento de causa - efeito.

Apos a recolha de dados procedeu-se ao tratamento da informacdo obtida. Foi efetuada
uma analise estatistica através do processamento de dados no programa de analise estatistica
de dados SPSS (Statistical Package for Social Sciences), versao 2.3.

Num primeiro momento procedeu-se a analise descritiva. Foram aplicados 35
questionarios aos docentes do contexto em estudo, sendo essa a amostra disponivel. Dos 35
questionarios aplicados 31 foram devidamente preenchidos nos dois momentos de aplicacéo

(dezembro e junho), os quais resultam nos dados considerados e tratados.
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Quadro 3.1 Distribuigdo dos docentes por tipologia contratual

DISTRIBUICAO POR TIPO DE CONTRATO

Tempo Indeterminado 58,1%
Termo Certo 29,0%
Prestacdo Servicos 9,7%
Outro 3,2%

Mais de metade dos docentes encontra-se numa tipologia contratual por Tempo

Indeterminado, 58,1%, em contraste com as contratacGes a Termo Certo 29% e Prestacédo de

Servigos com apenas 9,7%.

Quadro 3.2 Média anos de trabalho dos docentes

Distribuicao
Tempo Tempo de Tempo de Docéncia
Servico Docéncia Global na Escola
[0-5] 14,7% 29,4%
[6-10] 26,5% 20,6%
[11-15] 20,6% 20,6%
[16-20] 23,5% 23,5%
[21-25] 8,8% 0,0%
>25 5,9% 5,9%
Média (anos) 13,2 10,5

Dos individuos em estudo apura-se que estes apresentam uma média de quase 14 anos

de servico na docéncia em geral e 10,5 anos em funcBes nesta organizacdo. Os colaboradores

que apresentam mais de 11 anos de servico fizeram-no quase exclusivamente na escola em

estudo.
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Quadro 3.3 Média de respostas sobre reflexdo de mudanca de organizacao laboral e mudanca
de profissao

No ultimo més, pensou, alguma vez, que se pudesse:

77,4%

22,6%

61,3%

38,7%

Mudaria de Escola

Mudaria de Profissdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Conclui-se que 61,3% dos inquiridos ndo mudaria de profissdo, sendo que 77,4%
indica que ndo mudaria de local de trabalho (escola) na perspetiva de manutencdo da
profissdo. Pode daqui concluir-se que dos 31 inquiridos 38% refere que no ultimo més pensou
gue se pudesse mudaria de profissdo mas que apenas cerca de 23% manifesta ter pensado que
se pudesse mudaria de local de trabalho (outra escola). Na sua grande maioria 0s
colaboradores assumem nao ter refletido nesta possibilidade, no ultimo més.

Quadro 3.4 Média Dimensdes Burnout dezembro e junho

Dimensdes Burnout Média Desvio Padréo
Burnout Pessoal dezembro 2,45 ,63094
Burnout Pessoal junho 2,58 ,80147
Burnout Trabalho dezembro 2,52 ,57682
Burnout Trabalho junho 2,58 ,80336
Burnout Cliente dezembro 2,44 ,61093
Burnout Cliente junho 2,59 ,63805
Burnout Total 2,52 ;59239
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Nas duas medic¢Bes do indice de burnout (dezembro e junho) verifica-se que este nao
apresenta um indice elevado, considerando-se até um indice fraco/moderado. Salienta-se o
facto deste ndo se revelar estavel entre dezembro e junho, apresentando um indice
ligeiramente mais elevado na medicdo efetuada em junho, ainda que sem significado
estatistico. Estes resultados apresentam-se de acordo com a literatura e a existéncia de “picos

de stress” referidos também, pelo Diretor e elementos da Coordenagdo nas entrevistas

realizadas.
Quadro 3.5 Média Dimensdes contrato psicoldgico
Dimensdes Contrato Psicolédgico Média Desvio Padréo
Contrato Transacional 2,43 ,80367
Contrato Relacional 3,86 1,23294

Dos valores obtidos resulta que o contrato psicolégico do tipo relacional tem uma
média de respostas superiores (M=3,86). Desta forma, observa-se que para um resultado
maior na subescala relacional, prevalece na organizacao este tipo de contrato psicol6gico. O

resultado na subescala do contrato transacional indica que este € menos frequente.
Realizou-se uma andlise do coeficiente de correlacdo R Pearson, para verificar a

correlacdo existente entre as praticas de gestdo de e o indice de burnout encontrado nas
avaliacOes realizadas, obtendo-se os seguintes resultados paramétricos.
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Quadro 3.6 Matriz de correlagdes entre as principais variaveis do estudo
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Da analise da matriz de correlagfes destacamos a forte correlagdo entre as praticas de
RH e o sistema de PGRH, como seria expectavel. Este facto ilustra a consisténcia e
congruéncia do sistema de RH na perspetiva dos docentes da escola em estudo. De alguma
forma, a forte correlacdo entre as préaticas indica que estas sdo compreendidas e influenciam
fortemente os comportamentos dos colaboradores na realizagéo e alcance das metas definidas
pela organizacdo. Habitualmente, nestes contextos os colaboradores reconhecem corretamente
0s comportamentos, esperados e recompensados.

No que se refere ao burnout verificamos uma forte correlacéo entre as trés dimensdes
(burnout pessoal, trabalho e cliente) e o Burnout Total. A matriz revela igualmente uma
correlacdo negativa do sistema de PGRH e as vérias dimensdes do burnout.

Na dimensdo Burnout Pessoal Total, os resultados obtidos revelam que a correlacéo
face a préatica de avaliacdo de Desempenho e Recompensa € negativa de grau moderado (r = -
0,547, N = 31, p < 0,050), assim como na dimensdo Burnout Trabalho Total,(r = -0,565, N =
31, p < 0,050), e na dimensdo Burnout Orientacdo Cliente Total, (r = -0,577, N = 31, p <
0,050). Podemos, por isso, assumir, que as praticas de avaliacgdo de desempenho sdo
percecionadas como claras e acabam por ndo introduzir stress adicional nem elevar os niveis
de burnout.

Contudo, e como referido anteriormente, os niveis de burnout oscilam ao longo do
tempo, sendo um processo influenciado por maultiplos fatores de natureza pessoal e
contextual. Uma das interrogacGes ocorridas foi a de saber se o padréo de correlacdo entre as
diferentes dimens6es das PGRH e o burnout se mantinha similar para a medicédo de dezembro

e junho.

Quadro 3.7 Correlacdo entre as praticas de gestdo e o indice de burnout dezembro

Dimensdes Praticas de Gestao Burnout dezembro
Desempenho e Recompensa - 0,634**
Formacdo e Desenvolvimento - 0,430*
Tomada de Decisdes -0,602**
Recrutamento e Selecéo -0,312
Segurancga no Trabalho -0,339
N= 31 *p<0,01 **p<0,001
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Numa analise global a correlagdo entre as dimensfes independentes e cada uma das
dimensGes dependentes do burnout, verificam-se apenas graus de correlagdo igual ou abaixo

de moderado, apresentando todas elas uma correlacdo de sentido negativo.

Quadro 3.8 Correlagdes entre as praticas de gestdo e o indice de burnout junho

Dimensoes Praticas de Gestdo Burnout junho
Desempenho e Recompensa -0,471**
Formacdo e Desenvolvimento -0,211
Tomada de Decisdes -0,332
Recrutamento e Selecéo -0,158
Seguranca no Trabalho -0,077
*p<0,01 **p<0,001

Calculada a matriz de correlacdes para os dois periodos, conforme quadros 3.7 e 3.8 e
comparados os resultados entre as matrizes surge como mais saliente a invariancia da
correlacdo negativa da pratica de avaliacdo de Desempenho e Recompensa com o Burnout.
Estes resultados estdo em linha com os registados por Cheng e Chen (2014) que suportam que
as praticas ou sistemas de RH percecionadas como consistentes e positivas pelos
colaboradores reduzem niveis de burnout.

De modo a identificar quais as principais varidveis, no ambito das PGRH, que
contribuem para explicar o burnout nas suas diferentes dimensdes realizou-se uma anélise de
regressdo linear, na qual se considerou e incluiu todas as praticas como variaveis
independentes e o burnout medido em junho, nas suas dimensdes a variavel dependente.
Optou-se por trabalhar com a media do burnout medido em junho, dado que esta se encontra
ligeiramente mais elevada em todas as suas dimens@es. Para o Burnout Total, verificamos que
0 modelo ndo € significativo (F(5,25)=3,92, p<16) e que o conjunto das PGRH sdo

responsaveis por 11% do Burnout. A analise de regressdo identifica igualmente a pratica de
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avaliacdo de Desempenho e Recompensa como o principal preditor do burnout (B= -
0,363;p<0,05).

Seguindo o mesmo procedimento para as dimensdes do burnout (pessoal, trabalho e
cliente) verificamos os seguintes resultados. Para o Burnout Pessoal, 0 modelo é significativo
(F(5,25)=4,28, p<0,05) e o conjunto das praticas sdo responsaveis por 20% do burnout
pessoal. A prética de avaliacdo de desempenho surge como o principal preditor do burnout
pessoal (B=-0,299;p<0,06).

Na dimensdo Burnout Trabalho o modelo € significativo (F(5,25)=4,13;p<0,04) e as
praticas sdo responsaveis por 21,7% do burnout trabalho. Também nesta dimensdo a
avaliacdo de desempenho emerge como o principal preditor (= -0,289;p<0,06).

Para o Burnout Cliente 0 modelo mostrou-se significativo (F(5,25)=3,64;p<0,03). O
conjunto das préaticas sdo responsaveis por cerca de 25% do burnout cliente, sendo a avaliacdo
de desempenho novamente o principal preditor (f=-0,293;p<0,03). Em sintese, a avaliacdo de
desempenho acaba por ser a pratica de RH mais saliente na predi¢do do burnout e, neste caso,
parece ser percecionada como clara e por isso inibidora de todas as dimensdes do burnout.

O burnout tem sido analisado enquanto consequéncia da exposicdo a situacfes de
stress cronico em contextos de trabalho. A sua relacdo com o tipo de contrato psicolégico ou
com a rutura € escassa na literatura (Chambel e Oliveira Curz, 2010). Contudo, é reconhecido
que o apoio da organizacdo aos colaboradores favorece a sua identificacdo com a organizacéao
e a intensificacdo do contrato psicologico do tipo relacional. No grupo de docentes em estudo
verificamos que predomina o contrato relacional, o que é sabido que se carateriza pelos
colaboradores fazerem o que é necessario em prol da organizacdo e por se sentirem
identificados com os seus valores, sentido o dever de ser leal para com a entidade
empregadora.

Na sequéncia deste racional, o contrato relacional quando intenso, reduz os niveis de
burnout. Para testar esta hipotese, realizou-se uma analise de regressdo considerando os dois
tipos de contrato, enquanto variaveis independentes e o burnout total enquanto variavel
dependente. Verifica-se que o modelo é significativo (F(2,28)=3,0;p<0,04) contribuindo o
contrato psicoldgico para explicagdo de 14% do burnout, sendo o contrato do tipo relacional o
principal preditor do burnout (= -0,253;p<0,01), ou seja o0 estabelecimento de um contrato
relacional forte, entre os docentes e a organizacao, correlaciona-se negativamente com o nivel
de burnout vivenciado. Este resultado estd em linha com o registado por Jamil, Raja e Darr
(2013).
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As entrevistas realizadas permitiram aceder as perce¢fes dos entrevistados sobre a
sindrome de burnout, a detecdo desta nos docentes da organizacdo e praticas de gestdo
associadas a mesma, servindo também para interpretacdo dos resultados. Salienta-se que quer
os elementos da coordenacdo quer a direcdo da Escola revelam no seu discurso uma percegédo
do burnout enquanto sindrome associada ao stress, com sintomas que se revelam na
produtividade, estado animico e relagBes interpessoais. A Direcdo apresenta ainda um
discurso que coincide com o conhecimento de que o burnout é uma sindrome multifatorial. A
analise das entrevistas clarifica a percecdo de que este € um fendmeno pontual, no contexto
em estudo, sem uma representatividade, a data, que se revele perturbadora da eficacia e
eficiéncia da organizacdo. Existe a percecdo de que ao longo do ano letivo ocorrem momentos
claramente marcados por ocorréncia de manifestaces de stress, associados a momentos de
aumento de tarefas nomeadamente burocraticas (...”picos de trabalho.”) e que a profissdo
docente integra tarefas e dindmicas potenciadoras de stress. A percecdo dos gestores desta
escola confirma a existéncia da preocupagdo em “compensar” quotidianamente os docentes
pelo reconhecido desgaste que estes periodos produzem, assim como o desgaste associado a
relacdo pedagdgica professor — aluno, enquadrada nas atuais necessidades e perfis dos clientes
referidas no enquadramento tedrico deste estudo, que se traduz no cuidado com a elaboragdo
de horérios e distribuicdo de servico, atencdo e flexibilizagdo perante necessidades individuais
e a existéncia de um seguro de saude suportado pela organizacdo e beneficiando diretamente
os docentes. Das entrevistas denota-se ainda a consisténcia do que se espera dos docentes
enquanto colaboradores, as expectativas surgem claras, elencadas nos objetivos estratégicos
da organizacdo e ainda nas caracteristicas e competéncias dos docentes da organizacao.
Salienta-se a referéncia feita a necessidade e importancia de o proprio profissional introduzir e
assumir cuidados de satde no seu quotidiano, como seja alimentacdo cuidada e préatica de
desporto. Curiosa a referéncia direta de dois dos entrevistados ao desafio que o novo perfil de
aluno traz ao profissional docente e as organizacdes escolares, como fator que, aparentemente,
é vivido como desafio no sentido positivo e ndo meramente focalizado como aspeto preditor
de burnout.

A partilha de expectativas entre empregador e colaboradores promove a percec¢do de
que as regras passadas pela Direcdo sdo claras, inibindo os efeitos negativos das situacoes
normais de stress no quotidiano da organizacao, o que se confirma perante o confronto com 0s

resultados da média de burnout encontrada nos docentes.
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3.2LIMITACOES DO ESTUDO

Os estudos de caso utilizam-se para compreender a especificidade de um dado fendmeno ou
situacdo, ou para ajudar um dado organismo ou decisor a definir novas politicas, ou ainda
para formular novas teorias, (Ponte, 2006). Uma das limitacGes deste estudo prende-se com a
ndo possibilidade de generalizagdo dos seus resultados. Estes circunscrevem-se a realidade da
organizacdo estudada, a época (enquadramento temporal) deste estudo e aos atores ali
existentes. Acresce que os dados empiricos ndo devem ser vistos como um resultado em si,
mas um meio para desenvolver a teoria que suporta este estudo. Salienta-se a escassez de
estudos portugueses sobre esta sindrome nos docentes, apesar de este ser um tema
rotineiramente abordado pelos media. As especulacGes do elevado nivel de burnout da classe
docente sdo diariamente assumidas pelos media, sindicatos e sociedade em geral. Porém néo
sdo conhecidos eventuais programas, medidas ou praticas de prevencdo e intervencdo nesta
area, nomeadamente investigacdes que nos confirmem a realidade dos Recursos Humanos das
Organizacdes Escolares ou, de acordo com estudos apresentados, quais os efeitos das praticas
de gestdo destas organizacfes nos seus colaboradores, nomeadamente no que ao indice de
burnout diz respeito.

O enquadramento temporal deste estudo ndo permitiu a investigacdo de uma outra
dimensdo, o clima organizacional e o seu efeito na sindrome de burnout, seria interessante
verificar qual das dimensbes (clima organizacional/praticas de gestdo) tem mais efeito na
sindrome de burnout. Sugere-se ainda que em investigac@es futuras, se considerem publicos

de outras organizacdes por forma a potenciar os resultados.
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CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo avaliar o efeito das praticas de gestdo de recursos
humanos e contrato psicolégico no indice de burnout dos docentes de uma organizacéo
escolar. Néo se da por concluido este trabalho sem se tecer algumas consideracdes e reflexdes
sobre os dados investigados, deixando-se em aberto questfes para futuras investigacoes.

A revisdo de literatura efetuada na primeira parte deste estudo permitiu um
enguadramento tedrico que nos remeteu para a importancia de trabalhar a Escola, enquanto
organizacao que é, pautada pelo imperativo legal de certificar no &mbito da qualidade os seus
servicos. Com esta exigéncia a area da gestdo de recursos humanos adquire uma nova
acuidade que nos levou a querer conhecer a realidade dos docentes de uma escola
profissional, quanto a sindrome de burnout e o efeito que as praticas de gestdo tém sobre a
mesma. Podemos constatar que a metodologia utilizada revelou-se adequada permitindo-nos
conhecer empiricamente o indice de burnout dos docentes da organizacdo em estudo, bem
como o efeito das préaticas de gestdo de recursos humanos e contrato psicoldgico neste indice.
Acresce como mais-valia a aquisi¢cdo de conhecimento sobre a percecdo do Diretor e dos
Coordenadores Pedagdgico Administrativos sobre o tema em estudo e a importancia dada a
uma comunicacdo clara, coerente permitindo que os docentes percecionam 0 que se espera
deles.

Os resultados sugerem que o indice de burnout no grupo de docentes que integra a
organizacao em estudo, ndo é elevado encontrando-se num grau fraco/moderado. Conclui-se
ainda que este indice sofre alteracGes ao longo de um ano de trabalho, (correspondente ao ano
letivo), ndo significativas. Estes resultados ndo se encontram enquadrados numa ideologia
transversal a sociedade em geral e aos media em particular, dada a generalizacdo de que a
classe docente apresenta sistematicamente um indice de burnout elevado. Neste caso os dados
empiricos e 0 senso comum remetem-nos para diferentes universos qualitativos. Outros
estudos poderdo responder as razdes que levam a existéncia destes dois universos

Das entrevistas realizadas apura-se conhecimento da sindrome em estudo, assim como
o reconhecimento de que a profissdo docente esta sujeita a momentos de stress. Estamos
perante uma Direcdo e Coordenacdo conhecedora da dimensdo do burnout e da realidade dos
seus colaboradores, fator a ter em conta como relevante na assuncdo de praticas que
respondam as necessidades dos colaboradores e que promovam o bem-estar, sendo assim

expectavel que encontremos baixos indices de burnout.
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A divulgacdo, promocao e partilha das préaticas adotadas pela organizagdo em estudo
podem contribuir para que outras organiza¢Ges assumam préaticas facilitadoras de bem-estar,
do envolvimento e empenho dos seus colaboradores, promovendo baixos niveis de burnout.

Olhando para a nossa questdo de partida, mobilizadora deste estudo, conclui-se que
nem todas as dimensbes das praticas de gestdo tém efeito na sindrome de burnout dos
docentes em estudo. Conclui-se também que as PGRH podem melhorar o desempenho dos
colaboradores, nomeadamente através de praticas que influenciam positivamente a percecédo
que os colaboradores tém sobre o que se espera deles.

Salienta-se ainda que nem todas as PGRH séo preditoras de burnout. Apenas a prética
de avaliacdo de desempenho e recompensa quando percecionadas como claras e consistentes
conduzem a niveis mais baixos de burnout. Este resultado implica que a organizacdo em
estudo possa manter equidade na forma como implementa e gere esta pratica, potenciando o
bem-estar dos seus colaboradores e promovendo a justiga organizacional.

Ocorre uma percecao do tipo relacional no que ao contrato psicoldgico diz respeito o
qgue, como expectavel, potencia o empenho e identificacdo dos colaboradores com os
objetivos do empregador, sendo o contrato do tipo relacional o principal preditor do burnout.
O estabelecimento de um contrato relacional forte, entre os docentes e a organizacao,
correlaciona-se negativamente com o nivel de burnout vivenciado pelos professores. Reforca-
se gue estamos perante uma organizacdo cujos colaboradores percecionam as PGRH como
fortes, claras o que Ihes permite saber o que é expectavel fazer e obter em retribuicdo e
reconhecimento. Estas praticas, permitem que se previna um incremento do burnout, tal como
se verifica nos resultados obtidos. Também nas organizacOes escolares as PGRH surgem
COMO recurso para promover a motivacdo, potenciar o desempenho e envolvimento. Quanto
mais claras e consistentes as PGRH maior a identificacdo dos colaboradores com as
expectativas do empregador e menor sera o stress vivido, para além do associado as rotinas de
trabalho.

Sugere-se que a organiza¢do mantenha investimento na manutencdo desta percecao
por parte dos seus colaboradores. Este dado permite-nos concluir que existem boas condigdes
para que a organizacgao, no &mbito dos seus recursos humanos atinja a eficiéncia e eficacia
subjacentes a uma certificacdo de qualidade como o sistema EQAVET.

O percurso deste estudo bem como os resultados obtidos levantam questdes que

podem e devem ser complementadas por futuras investigaces, como por exemplo:
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- As queixas de mal-estar surgem como validacdo do cansago profissional em geral sobre o
qual a escola ndo consegue ter um controlo direto, nomeadamente os comportamentos
disruptivos dos alunos, a mudanca frequente de enquadramento legal, etc.?

- Existira uma sobrevalorizacgéo e sobre utilizacdo do conceito burnout?

- O indice de burnout encontrado nestes docentes é igual em outros docentes e outras escolas?
- Qual a influéncia do clima organizacional no burnout dos docentes?

- Qual a influéncia da pratica de lideranca do diretor no burnout dos docentes?

- Que fatores pessoais e ou estilos de vida se revelam preditores de burnout?
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ANEXO

ANEXO A — AUTORIZAGCAO ORGANIZACAO EM ESTUDO

Exmo. Sr. Diretor,
Dr. Luis Carlos Lopes
Escola Profissional Agricola Fernando Barros Leal

Cristina Feliciana Vidigal Lopes, a frequentar o mestrado em Administragao Escolar, no Instituto
Universitario de Lisboa (ISCTE), vem por este meio solicitar a V. Exceléncia autorizacdo para
realizar estudo empirico, no ambito da dissertacdo de mestrado, nessa organizacao, bem como
para aplicar questionario que se anexa, aos docentes.

Este estudo surge no contexto de um estudo de caso com o objetivo de conhecer os efeitos das
praticas de gestdo na sindrome de burnout dos docentes de uma escola profissional.

E orientador deste trabalho o professor Jodo Pissarra, sendo que o mesmo decorrerd de
Dezembro 2016 a Junho 2017.

Comprometo-me a confidencialidade dos dados, bem como ao envio dos resultados da pesquisa,
se assim o entender.

Disponivel para esclarecimentos adicionais,

Melhores Cumprimentos,

Cristina Lopes

25 Novembro 2016

Dt%u De e \¢ R, me,qm




ANEXO B — QUESTIONARIO DOCENTES PRATICAS DE GESTAO E BURNOUT

Este questionario destina-se a fins académicos no ambito do Mestrado em Administragao Escolar
a decorrer no ISCTE- IUL.

O presente questiondrio é de preenchimento simples e rdpido e pretende avaliar as suas
emocgodes sobre situagdes de stress. Sdo apresentados diversos itens sem correspondéncia de
resposta correta, devendo optar por assinalar a situacao que se adequa a si.

A recolha desta informacgdo é confidencial e o seu tratamento anénimo.

A sua participacdo é fundamental para este estudo. Agradecemos desde ja a sua colaboragdo.

A seguir apresentamos uma série de afirmacOes e questdes relacionadas com o seu trabalho,
para as quais ndo existe resposta certa ou errada. Pedimos apenas que assinale a resposta que
melhor traduz o que sente. Por favor responda a todas as questdes.

1. Esta cansado de trabalhar no ensino de jovens?

|:| Sempre

|:| Frequentemente

|:| As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

2. Com que frequéncia se sente cansado/a?

|:| Sempre

|:| Frequentemente

|:| As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

3. Sente-se esgotado/a no final de um dia de trabalho?

|:| Sempre

|:| Frequentemente

|:| As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

4. Com que frequéncia se sente fisicamente exausto/a?




I:l Sempre

|:| Frequentemente

|:| As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

5. Sente-se exausto de manha ao pensar em mais um dia de trabalho?

|:| Sempre

|:| Frequentemente

|:| As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

6. Alguma vez se questiona sobre quanto tempo conseguira continuar a trabalhar na docéncia?

|:| Sempre

|:| Frequentemente

|:| As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

7. Com que frequéncia se sente emocionalmente exausto/a?

|:| Sempre

|:| Frequentemente

|:| As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

8. Sente que cada hora de trabalho é cansativa para si?

|:| Sempre

|:| Frequentemente

|:| As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

9. Com que frequéncia pensa “Eu nao aguento mais isto”?

|:| Sempre

|:| Frequentemente



I:l As vezes
|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

10. Com que frequéncia se sente fatigado/a?

|:| Sempre

|:| Frequentemente
|:| As vezes

|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

11. Com que frequéncia se sente fragil e suscetivel a ficar doente?

|:| Sempre

|:| Frequentemente
|:| As vezes

|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

12. Tem energia suficiente para a familia e os amigos durante o tempo de lazer?

|:| Sempre

|:| Frequentemente
|:| As vezes

|:| Raramente

|:| Nunca/Quase Nunca

13. O seu trabalho é emocionalmente desgastante?

I:l Muito

|:| Bastante
|:| Assim,assim
[::] Pouco

|:| Muito pouco

14. O seu trabalho deixa-o/a frustrado/a?

|:| Muito

|:| Bastante
|:| Assim, assim
[::] Pouco



I:l Muito pouco

15. Acha dificil trabalhar com os alunos?

|:| Muito

|:| Bastante
|:| Assim, assim
[::] Pouco

|:| Muito pouco

16. Acha frustrante trabalhar com os alunos?

l:| Muito

|:| Bastante
|:| Assim, assim
[::] Pouco

|:| Muito pouco

17. Sente-se esgotado por causa do seu trabalho?

|:| Muito

|:| Bastante
|:| Assim, assim
[::] Pouco

|:| Muito pouco

18. Trabalhar com os alunos deixa-o sem energia?

I:l Muito

|:| Bastante
|:| Assim, assim
[::] Pouco

|:| Muito pouco

19. Sente que da mais do que recebe quando trabalha com os alunos?

|:| Muito

|:| Bastante
|:| Assim, assim
[::] Pouco

|:| Muito pouco



A seguir apresentamos uma série de afirmacdes e questdes relacionadas com o seu trabalho, para
as quais ndo existe resposta certa ou errada. Pedimos apenas que assinale a resposta que melhor
traduz a sua opinido. Por favor responda a todas as questdes.

1-Abaixo encontra algumas questdes sobre a Gestdo

. ~ ol o o 5 o 4 o ]
de Recursos Humanos (GRH) na sua organizagdo. Por =B S 38| 833 = 25
. . A . o o o
favor indique o seu grau de concordancia com cada 3 é 3 3 2 é g-% é % % g
afirmacdo. 0o a oE SE @) 0o
11 Dao-me continuamente oportunidade de melhorar
as minhas competéncias através de programas de O O O O O O
formagao.
1.2
Considero que tenho tido a formagao profissional
e saop O O O O O O
necessaria.
1. ~ .
3 Recebo formagdo regularmente que me permite
. n O U U O U Ol
desempenhar melhor as minhas fungdes.
14 As praticas de RH da organizac¢do possibilitam-me
desenvolver melhor as minhas capacidades e O O O O O O
conhecimentos.
1.5 o
Esta organizagdo prefere promover o talento
£Sta organizagao pretere p O O O O O O
interno.
1.6 .
Esta organizagdo tenta sempre preencher as vagas
8 organizas mpre p & O O O O O O
existentes com recursos internos.
1.7 . o a
As novas vagas existentes na organizacdo sdo
novas vagas & 1a organizac 0 O O 0 O O
primeiramente divulgadas junto dos colaboradores.
1.8 . .
O meu trabalho permite-me tomar decisGes de
Jamo P 0 O O 0 O O
forma auténoma.
1.9
D3o-me oportunidade de sugerir melhorias acerca
P -8 O O O O O O
do modo como as tarefas sdo desempenhadas.
1.10 . ~ A
No desempenho das minhas fungdes, as chefias tém
penno ne O O O O O O
uma comunicagdo aberta comigo.
1.11
’ Solicitam-me muitas vezes para participar nas
- para particip O O O O O O
tomadas de decisdo.
1.12 | Existe uma forte relagdo entre o meu desempenho
na fungdo e a probabilidade de ser reconhecido e O O O O O O
elogiado.
1.13 | Existe uma forte relacdo entre o meu desempenho
na funco e a possibilidade de receber um aumento O U U O U Ol
salarial
1.14 | Existe uma forte relagdo entre o meu desempenho
na fungdo e a possibilidade de obter avaliagdes de O O O O O O
desempenho elevadas
1.15 | Existe uma forte relagdo entre o desempenho da
minha equipa e a possibilidade de receber um O O O O O O
aumento salarial.
1.16 )
Os colaboradores podem esperar ficar nesta
ano! P per O O O O O O
organizagdo, o tempo que tencionarem
1.17 . . . ..
Na minha organizagdo, a estabilidade profissional é
ganizagao, P O O O O O O

quase garantida.

\




Caraterizagdo Socio Demografica

A. Sexo:

|:| Feminino
|:| Maculino

B. Idade: anos

C. Filhos Dependentes?

[ ]sim
|:| Nao

D. Estado civil

|:| Casado/a ou Unido de Facto

|:| Solteiro/a

E. O seu agregado familiar integra:

|:| Idosos Dependentes
|:| Pessoas Doentes (Crdnicas)

F. Vinculo Contratual

|:| Contrato por tempo inderminado

|:| Contrato a Termo Certo

G. Componente que Leciona

|:| Sociocultural
|:| Cientifica

|:| Viavo/a |:| Outros
|:| Divorciado/a

I:l Desempregados
I:I Portadores de deficiéncia

I:l Prestacgdo de Servigos

I:I Outro

I:l Tecnoldgica
I:l Outro

H. Tempo de exercicio da docéncia: anos

I. Tempo de exercicio nesta Escola: anos

J. No ultimo més, pensou, alguma vez, que se pudesse:

Sim

Nao

Mudaria de Profissdo |:| |:|

Vil



Mudaria de Escola l:l |:|
]

Obrigada pela sua participagao!

VIl



ANEXO C — QUESTIONARIO DOCENTES CONTRATO PSICOLOGICO

Este questionario destina-se a fins académicos no ambito do Mestrado em Administragao Escolar
a decorrer no ISCTE- IUL.

O presente questiondrio é de preenchimento simples e rdpido e pretende avaliar as suas
emocoes sobre situacdes de stress. Sdo apresentados diversos itens sem correspondéncia de
resposta correta, devendo optar por assinalar a situa¢do que se adequa a si.

A recolha desta informacdo é confidencial e o seu tratamento anénimo.

A sua participacdo é fundamental para este estudo. Agradego desde ja a sua colaboracao.

A seguir estdo uma série de afirmacGes e questdes acerca do seu trabalho, da sua organizacao e
da cultura da sua organizacdo. Para cada questdo, escolha a opcdo que melhor traduz a sua
opinido, colocando uma cruz no local que corresponde a sua op¢a., de acordo com a seguinte
escala crescente de 1 (Discordo Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente)

CP 1. Trabalho as horas que me sao requeridas pelo meu contrato
e ndo mais do que isso.

CP 2. O meu empenho para com esta instituicao estd limitado no
meu contrato.

CP 3. A minha lealdade para com esta instituicao é especificada
pelo contrato.

CP 4. Prefiro trabalhar de acordo com um horario predefinido.

CP 5. Preocupo-me apenas com o necessario para que o trabalho
esteja feito.

CP 6. Ndo me identifico com os objetivos da instituicdo.

CP 7. Trabalho para alcancar objetivos a curto prazo no trabalho.

CP 8. O trabalho, para mim, significa mais do que apenas uma
forma para pagar as contas.

CP 9. E necessario ser flexivel e, se necessario, trabalhar num
horario irregular.

CP 10. Espero evoluir nesta instituicao.

CP 11. Sinto-me parte da equipa nesta instituicao.

CP 12. Se trabalhar afincadamente tenho probabilidade de ser
reconhecido.

CP 13. Para mim, trabalhar para esta instituicdo é como ser
membro da familia.




CP 14. A instituicdo recompensa os empregados que trabalham
arduamente e se superam a eles préprios.

CP 15. Espero ser promovido nesta instituicdo através do trabalho
e do esforgo para alcancgar objetivos.

CP 16. Sinto que esta instituicdo é reciproca no esforco dos
colaboradores.

CP 17. A minha carreira nesta instituicdo tem um caminho bem
definido.

CP 18. Estou motivado(a) para contribuir a 100% para esta
instituicdo, com a expetativa de recompensas futuras.

Obrigada pela sua participagao!




ANEXO D — GUIAO ENTREVISTA

Guiao Entrevista Estruturada

| — INTRODUCAO

1.
2.

Explicar as razfes da entrevista e objetivos da investigacéo
Explicar o conceito Burnout e Praticas de Gestdo

I1- QUESTOES

1.

N

10.

O que entende por burnout, conhece o conceito?

Qual a sua percecdo no que respeita a sintomas de burnout nos docentes da escola?
Existem momentos especificos em que se verificam mais sintomas de stress?

Que razdes considera existir para que os professores apresentem “queixas’ de stress
(burnout)?

Na sua opinido que situacGes poderiam desencadear um quadro de burnout nos
docentes desta escola?

Considera que o atual perfil de aluno € um efeito potenciador de stress?

Que préticas de gestdo identifica como diretamente impactantes (no sentido do
aumento ou diminuicao) nos sintomas de burnout dos docentes?

Que medidas ou iniciativas de gestdo tém desenvolvido para prevenir situacdes de
burnout nos docentes desta escola?

Considera que deveria existir um plano de prevencéo e atuacao para o stress?
Que relevancia tém os docentes no servigo prestado pela escola?

Na sua percecdo o que sucede quando um docente apresenta sintomas tipicos de
uma sindrome de burnout?

Xl



11. Na sua prética laboral também sente os efeitos dos stress? Por favor enquadre a sua
resposta.

111 — Conclusao

1. Deseja abordar mais alguma questao?

2. Muito Obrigada, agradeco a sua colaboracéo.

Xl



ANEXO E — ANALISE DE DADOS SPSS (Statistical Package for Social Sciences)

Testes de Normalidade

Kaolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk

Estatistica al Sig. Estatistica al Sig.
BFD7 100 31 200 979 3 790
BPJT 108 31 200 a74 3 648
BTD7 139 31 129 965 3 393
BTJ7 140 31 125 945 3 113
BCD7 139 31 133 960 3 291
BCJT 160 31 042 926 3 034
DR2 127 31 200 955 el 219
FD2 128 31 2007 953 31 186
TD2 155 31 055 931 3 047
RS2 185 31 008 904 3 008
ST2 129 31 200 068 el 453
GRH2 126 31 200 957 1 243

* Este & um limite inferior da significancia verdadeira.

a. Correlagdo de Significancia de Lilliefors

Xl



