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Antecedentes e consequentes do trabalho emocional em docentes do
Ensino Superior

Resumo

Em contexto organizacional, as emocdes tém um papel essencial no
comportamento e no bem-estar dos trabalhadores (sobretudo em profissdes
que requerem o contacto directo com terceiros, como € o caso dos professo-
res universitarios), sendo cada vez mais importante compreender a gestao
gue estes fazem das suas emogdes. Esta gestdo denomina-se trabalho emo-
cional. O objectivo do presente trabalho prendeu-se com desenvolvimento de
um modelo que avalia o papel dos estilos de pensamento e do comprometi-
mento organizacional no trabalho emocional, considerando também a rela-
cao do trabalho emocional com uma das suas possiveis consequéncias — 0
burnout. Para cumprir este objectivo, recorremos a um estudo nédo experi-
mental ou de campo, transversal e correlacional.

Utilizdmos as escalas Linear/Non Linear Thinking Scale Profile (Van-
ce, Groves, Paik & Kindler, 2007), Escala do Comprometimento Organiza-
cional (Allen & Meyer, 1990, Meyer & Allen, 1997), Emotional Labor Sca-
le (Brotheridge & Lee, 2003) e Maslach Burnout Inventory (Maslach &
Jackson, 1981, 1986), que avaliam, respectivamente, os estilos de pensamen-
to, 0 comprometimento organizacional, o trabalho emocional e o burnout.
Numa amostra de 226 docentes do Ensino Superior portugués foi testada a
validade de constructo e a fiabilidade dos instrumentos referidos, tendo estes
apresentado boas qualidades psicométricas. VerificAmos, também, através de
modelos de equacdes estruturais, que, genericamente: 1) as fontes de infor-
macao a que um sujeito recorre tém impacto no comprometimento organiza-
cional que apresenta; 2) consoante a componente de comprometimento
organizacional envolvida, existe um impacto diferenciado nas estratégias de
regulacdo emocional e nas dimensfes de burnout; 3) as trés dimensdes que
compdem o burnout desenvolvem-se de forma essencialmente sequencial.

Os resultados sdo analisados e discutidos no &mbito dos seus contribu-
tos para a investigagéo e para a gestdo emocional em contexto de trabalho.

Palavras-chave: estilos de pensamento, comprometimento organiza-
cional, trabalho emocional, burnout.



Antecedents and consequences of emotional labor in university teach-
ers

Abstract

In organizational context, emotions play a vital part in behaviour and
well-being of workers (above all in jobs which require direct contact with
other people, as in the case of university teachers), and it is more and more
important to understand the way they deal with their emotions. This emo-
tional regulation is called emotional labor. The present work aims to de-
velop a model that evaluates the role of thinking style and organizational
commitment in emotional labor, having also in mind the relation between
emotional labor and one of its possible consequences — burnout. To fulfill
this aim, we conducted a non-experimental, cross-sectional and correlational
study.

We used the scales Linear/Non Linear Thinking Scale Profile (Vance,
Groves, Paik & Kindler, 2007), Affective, Normative and Continuance
Commitment Scales (Allen & Meyer, 1990, Meyer & Allen, 1997), Emo-
tional Labor Scale (Brotheridge & Lee, 2003) e Maslach Burnout Inventory
(Maslach & Jackson, 1981, 1986), which evaluate, respectively, the thinking
styles profile, organizational commitment, emotional labor and burnout. In a
sample of 226 Portuguese university teachers, we tested the construct valid-
ity and the reliability of the referred instruments, which presented good psy-
chometric qualities. We also verified, by means of structural equation mod-
elling, that in general: 1) the information sources preferred by an individual
have an impact in the organizational commitment he/she presents; 2) de-
pending on the component of organizational commitment involved, there is a
differential impact on emotional regulation strategies and dimensions of
burnout; 3) the three dimensions of burnout develop essentially in a sequen-
tial way.

The results are analyzed and discussed as part of their contributions to
research and emotional regulation in the workplace.

Key-Words: thinking styles, organizational commitment, emotional
labor, burnout.
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Introducéo

Durante um grande periodo, o estudo do comportamento organizacio-
nal foi dominado por uma abordagem racionalista, enfatizando aspectos
como a légica e a racionalidade. Neste panorama, 0s aspectos emocionais do
comportamento organizacional eram encarados como sendo irracionais
(Ashkanasy, Hartel & Daus, 2002). Apesar disso, as emocdes tém-se vindo a
afirmar como um campo de estudo de varias disciplinas, entre elas a Psico-
logia, dada a sua natureza dindmica e complexa e o papel que representam
no comportamento humano. Com efeito, actualmente, reconhece-se que em
contexto organizacional as emogdes tém um papel crucial no comportamento
e na performance dos trabalhadores (Ogbonna & Harris, 2004). Neste senti-
do, as emogdes sdo vistas como uma parte integral da criacéo de significado
colectivo nas organizagdes, e sdo estudadas ndo como ocorréncias excepcio-
nais, mas sim como algo que é indissociavel da vivéncia diaria e das rotinas
das organizagdes (Driver, 2003). Este interesse compreende-se também se se
tiver em conta que as sociedades caminham no sentido de um aumento
exponencial do ndmero de organizagOes ligadas a prestacdo de servigos
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001), sendo cada vez mais necessario com-
preender como € que os trabalhadores expressam e gerem as suas emocoes
no contacto directo com terceiros. As organizacfes tém-se visto forcadas a
dispensar cada vez mais atengdo a natureza e a qualidade dos servigos pres-
tados aos clientes', baseando-se, muitas vezes, a avaliacdo do servico na
gualidade da interaccdo estabelecida entre o cliente e o trabalhador (Morris
& Feldman, 1996). Assim, as organizagdes tém procurado cada vez mais
controlar e dirigir a forma como os colaboradores se apresentam aos outros,
nomeadamente no que diz respeito as emoc¢des que expressam. A forma
como os colaboradores gerem as emogdes que vivenciam no local de traba-
Iho para as fazer corresponder, o melhor possivel, com as emoc¢des organiza-
cionalmente desejadas denomina-se trabalho emocional (emotional labor)?
(op. cit). Especificando, no que se refere aos professores universitarios,

10 termo “cliente” é utilizado neste contexto em referéncia a qualquer pes-
soa que interage com um colaborador de uma organizacdo, por exemplo, alunos,
pais, pacientes, etc. (Zapf & Holz, 2006).

% A tradugdo “trabalho emocional” potencia uma maior clareza na conceptua-
lizacdo do conceito em estudo. Na maior parte da literatura referente ao tema, o
trabalho emocional é referido com recurso ao termo emotional labor (e.g., Brothe-
ridge & Lee, 2003; Diefendorff & Gosserand, 2003; Grandey, 2000; Morris &
Feldmann, 1996, Wharton, 1999). No entanto, Zapf (2002) recomenda a utilizagdo
do termo emotional work (reportando-se ao trabalho de Hoschild, 1983), uma vez
que o termo labor estara mais associado a conceitos socioldgicos e societais (e.g.,
division of labor, labor/management relations), enquanto o termo work estara rela-
cionado com aspectos intrapsiquicos e do comportamento individual (e.g., physical
and mental work demands, work motivation, work involvement). Embora esta con-
ceptualizacdo seja compreensivel e coerente, ndo tem sido muito utilizada na litera-
tura. Como em portugués existe apenas um termo (trabalho) que corresponde a tra-
dugdo dos dois termos em inglés (labor e work), e o termo “trabalho emocional” é
utilizado sem dar azo a ambiguidades, optamos por utilizar o termo traduzido.
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populacdo por nos investigada nesta tese, estes tém, no desempenho das suas
multiplas tarefas, com maior ou menor frequéncia, de alterar, regular e gerir
emocOes, nomeadamente exagerar ou fingir algumas emogbes e minimizar
ou suprimir a expressao de outras (Ogbonna & Harris, 2004).

O trabalho emocional pode ter quer efeitos positivos quer negativos
no bem-estar individual (Pugliesi, 1999), podendo esses efeitos variar de
acordo com o nivel de exigéncias emocionais requeridas por um determina-
do trabalho ou funcdo (Brotheridge & Grandey, 2002). Assim sendo, a popu-
lacdo escolhida para o presente estudo (Professores Universitarios) reveste-
se de particular interesse, uma vez que sdo profissionais que desempenham
um leque muito amplo de tarefas (e.g., ensino, investigagdo, administracao,
gestdo, aconselhamento, tutdria/orientacdo), comportando diferentes graus
de exigéncias emocionais; e de particular importancia, pois muitas vezes 0s
investigadores académicos que estudam as emocdes no trabalho centram-se
noutros grupos profissionais, negligenciando 0s seus proprios processos
emocionais em contexto profissional (Ogbonna & Harris, 2004). O trabalho
dos docentes do Ensino Superior estd constantemente submetido a um pro-
cesso de critica e avaliagcdo (Carlotto & Céamara, 2007), o qual pode desen-
cadear uma maior necessidade de realizar trabalho emocional. Além disso, o
estudo da relagdo deste processo com o bem-estar dos professores no traba-
Iho ainda ndo apresenta um volume de resultados consistente e coeso (Narig,
Briet & Browers, 2006), o0 que reforca a necessidade de investigacbes com
esta populacéo.

Apesar de Hochschild (1983) néo ter considerado os professores como
uma categoria profissional particularmente vulneravel a realizagdo de traba-
Iho emocional, estes satisfazem as condicGes que a autora considerou serem
essenciais para determinar a ocorréncia de trabalho emocional: a) requerem
contacto directo com os clientes (e.g., alunos, pais, outros profissionais), b)
requerem que o colaborador produza um determinado estado emocional no
cliente (e.g., bem-estar dos estudantes, fazer com que eles se sintam com-
preendidos e apoiados), ¢) permitem que o empregador, através de treino
e/ou supervisdo, controle em alguma medida a actividade emocional dos
colaboradores (e.g., as emogdes dos professores devem estar de acordo com
as expectativas dos empregadores, da comunidade cientifica e da sociedade).
Além do mais, com a mudanca e evolucdo constantes, caracteristicas do
mundo de hoje e do mundo do trabalho, a prépria profissdo sofreu, ao longo
do tempo, mutagdes consideraveis. Novas exigéncias foram colocadas aos
professores em geral, e aos professores universitarios em particular, o que
nos leva a acreditar tratar-se de uma populacéo cujas tarefas, actividades e
responsabilidades estdo claramente voltadas para o contacto directo e fre-
guente com outros no trabalho.

As diferengas ao nivel da gestdo que os docentes fazem das emocGes
que sentem é em parte determinada pelas diferencas pessoais, mas, segundo
alguns autores (e.g., Liu, Perrewé, Hochwarter & Kacmar, 2004), o papel
destas diferencas tem sido pouco estudado. E por esta raz&o que nos propu-
semos analisar o papel dos estilos de pensamento dos professores universita-
rios no trabalho emocional por eles realizado (efeito indirecto), consideran-
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do-se, também, o papel do comprometimento organizacional destes profis-
sionais na realizacdo de trabalho emocional (efeito directo). Sera também
analisada a relacdo do trabalho emocional com uma das suas possiveis con-
sequéncias negativas — 0 burnout.

Para cumprir estes objectivos, a presente tese encontra-se dividida em
duas partes. A primeira constitui-se como uma revisdo critica e integradora
da literatura referente as variaveis em estudo (estilos de pensamento, com-
prometimento organizacional, trabalho emocional e burnout), enquanto a
segunda se refere a componente empirica da tese.

| - Enquadramento conceptual (revisdo da literatura)

1. Trabalho emocional

Um dos conceitos que tem vindo a ser desenvolvido no contexto do
estudo das emocdes é o conceito de trabalho emocional. A defini¢do funda-
dora do constructo, da autoria de Hochschild (1983), centrada na gestdo de
sentimentos no trabalho, foi ampliada por Morris e Feldman (1996) através
da prevaléncia atribuida aos determinantes organizacionais, como por exem-
plo a necessidade de trabalhar em equipa e a supervisdo, na formacdo e
expressdo das emogdes. Ndo obstante, estas definicGes apresentam em
comum o reconhecimento da capacidade do individuo para modificar e con-
trolar as suas emocBes e o papel do ambiente organizacional envolvente
nesse controlo (Grandey, 2000). Seguindo a conceptualizacdo de Brotherid-
ge e Grandey (2002), o trabalho emocional pode ser entendido de duas for-
mas: trabalho emocional job-focused (nivel das exigéncias emocionais de
uma ocupacéo) e trabalho emocional employee-focused (processos ou expe-
riéncias de gestdo de emocgOes e expressdes por parte do colaborador, de
forma a ir ao encontro das exigéncias do trabalho). Embora Ashforth e
Humphrey (1993) atentem na dimensdo do trabalho emocional designada
por expressao espontanea e genuina das emogdes (i.e., 0 colaborador, espon-
tanea e genuinamente, vivencia e expressa a emocao desejada), no presente
projecto focamo-nos nas duas estratégias principais de gestdo de emogdes
sugeridas por Hochschild (1983): surface acting (i.e., o colaborador modifi-
ca ou controla as suas expressdes emocionais, podendo mesmo fingir emo-
¢Oes, criando inautenticidade, de forma a ir ao encontro das normas organi-
zacionais — implicitas ou explicitas — existentes/percebidas) e deep acting
(processo cognitivo de controlo de pensamentos e sentimentos internos para
ir ao encontro das exigéncias do trabalho, criando autenticidade nas emocGes
sentidas e exibidas). Estas duas estratégias constituem formas activas e deli-
beradas de gestdo/regulacdo das emogdes, enquanto a dimensdo expressio
espontanea e genuina das emogdes, referida por Ashforth e Humphrey
(1993), embora considerada pelos autores como uma terceira forma de reali-
zar trabalho emocional, ndo implica mais do que a realizagdo de um pequeno
esforco, dada a sua origem instintiva.

Segundo Goffman (1959), todas as interac¢fes sociais sdo governadas
por regras. As chamadas display rules definem-se, neste contexto, como as
regras, normas e padrées de comportamento que indicam quais as emogoes
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apropriadas numa dada situacdo ou contexto, e também como é que essas
emoc0Oes devem ser expressas (Ekman, 1973, cit. in Zapf, 2002). Neste sen-
tido, estas normas enfatizam o lado observavel das emoc¢6es requeridas por
determinada funcao/profissdo ou organizacgdo, e ndo os sentimentos reais dos
colaboradores (Ashforth & Humphrey, 1993), prescrevendo os comporta-
mentos considerados adequados, correctos e necessarios a uma performance
eficiente e eficaz dos trabalhadores (Diefendorff & Richard, 2003).

De acordo com Zapf e Holz (2006), a dissonancia emocional é um
processo que ocorre quando € requerido a um individuo (através de display
rules) que expresse emogdes que ndo sente genuinamente (existindo discre-
pancia entre a emog&o realmente sentida e a considerada apropriada), e que
resulta de determinantes externas, constituindo-se o surface e o deep acting
como estratégias de regulacdo emocional para responder a referida dissonan-
cia emocional potencialmente criada nestas condigdes. Assim, é necessario
considerar que tanto o surface acting como o deep acting ndo tém um valor
inerente associado (Grandey, 2000), sendo que os efeitos potencialmente
negativos que o surface acting possa apresentar dever-se-d0 mais a disso-
nancia emocional a que responde (Hochschild, 1983) do que ao facto de
constituir uma forma mais superficial de manipulacdo das emogdes. Dito de
outra forma, quando o individuo realiza surface acting ndo suprime a disso-
nancia emocional, uma vez que expressa uma emocdo que ndo sente. Esta
expressdo pode ser captada pelos clientes, o que pode levar a percepgdes
mais negativas da qualidade do servico, resultando numa espiral de diminui-
¢do da qualidade do servico percebida e num aumento do trabalho emocional
realizado. Por outro lado, ao realizar deep acting, o individuo tende a desen-
volver um esforgo para sentir a emocao que Ihe é requerido que demonstre,
atenuando a dissonancia emocional. Ao recorrer a esta estratégia de regula-
cao emocional, o individuo pode conseguir focar-se mais em aspectos posi-
tivos que ocorrem durante o dia de trabalho, aumentando a percepgao que
tem dos mesmos, e potenciando os beneficios que retira da realizacdo de
deep acting (Ashkanasy & Daus, 2002). No entanto, é importante ter em
mente que esta relacdo positiva pode ndo ser generalizavel a todas as situa-
¢cBes em que ocorre deep acting, uma vez que esta estratégia exige tanto ou
mais esfor¢o que o surface acting e ndo evita que sejam vivenciadas emo-
¢Oes negativas (Bechtoldt, Welk, Hartig & Zapf, 2007).

Os processos de surface e deep acting podem, no caso de serem roti-
neiros, tornar-se automaticos (operando com pouca ou nenhuma intervencao
da consciéncia) e, assim, ndo exigir esforgo (Ashforth & Humphrey, 1993).
No entanto, a regulagdo emocional através de qualquer um destes processos
requer a utilizagdo de recursos de atencdo em algumas circunstancias,
nomeadamente quando a situacdo é nova, a discrepancia entre as emocdes
sentidas e as desejadas/requeridas é demasiado grande, quando demonstrar a
emocdo requerida € particularmente importante ou quando outras pistas
situacionais percebidas pelo individuo o levam a realizar comparagfes cons-
cientes entre as emogdes que sente e as que deveria sentir e expressar (Die-
fendorff & Gosserand, 2003).
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1.1. Antecedentes do trabalho emocional

Segundo Morris e Feldman (1996), existem diversas caracteristicas
individuais, grupais e organizacionais que influenciam a realizacdo de traba-
Iho emocional, sendo estas consideradas como suas antecedentes. Entre os
antecedentes mais usuais ou frequentes contam-se o grau em que as display
rules estdo/sdo explicitas — a socializacdo organizacional € um dos mecanis-
mos chave para aprender e apreender as display rules emocionais necessarias
a realizacdo de um determinado trabalho, e quanto mais explicitas e divulga-
das estiverem mais eficaz se torna este processo. A supervisdo apresenta-se
como outro factor que tende a levar a realizagdo de trabalho emocional, pois
a presenca de supervisdo no dominio das emocdes é um forte sinal, para 0s
colaboradores, de que uma parte importante do seu trabalho consiste na
expressdo apropriada de emogfes, enquanto a autonomia no trabalho se
constitui como um factor que previne, em alguma medida, a ocorréncia de
dissonancia emocional (individuos com mais autonomia na realiza¢do do seu
trabalho poderdo ter mais probabilidade de violar as display rules que
entram em conflito com as suas emocgfes genuinas, principios e valores).
Tanto a variedade das tarefas a realizar (quanto mais amplo for o leque de
tarefas a realizar, maior se torna a diversidade de emogdes necessarias) como
a rotinizacdo das mesmas (quanto mais rotineiras forem as tarefas, maior o
uso de formatos de interaccdo predefinidos, o que aumenta a frequéncia da
expressao de determinadas e especificas emocdes) podem ter impacto deci-
sivo na realizacdo de trabalho emocional (Morris & Feldman, 1996).

Segundo Morris e Feldman (1996), o género é um dos factores indi-
viduais que pode fazer emergir diferencas no que respeita a realizacdo de
trabalho emocional (sendo que para estes autores, as mulheres, em geral,
apresentam uma maior propensdo para a sua realizagdo), bem como um
maior nivel/taxa de afectividade negativa® (como a distancia entre as emo-
cOes sentidas e as requeridas é maior, aumenta também a necessidade de
realizar trabalho emocional) (e.g., Abraham, 1999; Liu et al., 2004).

1.2. Consequéncias do trabalho emocional

Muitas das investigacoes realizadas no dominio do trabalho emocional
tém apontado as consequéncias negativas da sua realiza¢do para o bem-estar
psicologico dos colaboradores como as mais frequentes (Morris & Feldman,
1996). Hoschild (1983), no seu trabalho pioneiro neste campo de estudo,
sustentou que a realizacdo de trabalho emocional pode causar alienacdo dos
sentimentos genuinos do individuo. Adelmann (1989) observou que empre-
gados em trabalhos que exigiam mais realizacéo de trabalho emocional apre-
sentavam menos satisfagdo no trabalho, auto-estima mais baixa, mais pro-
blemas de salde e mais sintomas depressivos. Wharton (1999) refere que
guando o trabalho envolve a realizagéo de trabalho emocional, existe o risco
de ocorrer uma fusao entre o self e o papel do individuo no trabalho, o que
aumenta a probabilidade de ocorréncia de burnout.

No entanto, outros estudos apresentaram evidéncias empiricas de que

® Afectividade negativa refere-se & tendéncia para experienciar emocdes
negativas através do tempo e das situagdes (Liu et al., 2004).
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a realizacéo de trabalho emocional ndo é necessariamente tdo negativa como
se considerou inicialmente. No segundo estudo que realizou no &mbito da
sua dissertacdo de doutoramento, Adelmann (1989) ndo encontrou relacdo
significativa entre a realizacdo de trabalho emocional e o bem-estar psicolo-
gico dos sujeitos. Wharton (1993) obteve resultados que contradizem direc-
tamente os resultados iniciais da investigacdo neste campo (e.g., Hoschild,
1983), uma vez que a autora observou que o trabalho emocional apresentava
uma correlagdo positiva com a satisfacéo no trabalho numa amostra de cola-
boradores de um banco e de colaboradores de um hospital. Esta relacdo
podera ser explicada pelo facto de trabalhos que envolvem maior realizacdo
de trabalho emocional atrairem trabalhadores com caracteristicas pessoais
adequadas ao contexto do contacto com o publico (e.g., empatia, paciéncia),
e pelo facto de proporcionarem mais recompensas. A autora considera,
assim, que as investigacdes anteriores poderdo ter tendido a sobrestimar as
consequéncias negativas e a subestimar os beneficios do trabalho emocional.
Nesta linha, Ashforth e Humphrey (1993) indicam que a realizacdo de traba-
Iho emocional ajuda os colaboradores a distanciarem-se de situaces desa-
gradaveis, torna as interaccGes mais previsiveis e ajuda os colaboradores a
evitarem problemas interpessoais desagradaveis.

2. Burnout

O termo burnout assenta numa metéfora utilizada para descrever um
estado ou processo de exaustdo mental, similar a extincdo da chama de uma
vela (Schaufeli & Buunk, 2003). Embora o termo tenha sido utilizado pela
primeira vez por Bradley em 1969, Freudenberger (1974) é geralmente con-
siderado o “pai” da sindrome de burnout. Freudenberger (1974) descreveu o
estado de exaustdo que ocorria em jovens voluntarios numa clinica de trata-
mento de toxicodependentes, caracterizado por diminuigdo da energia e da
motivacdo, acompanhada por sintomas fisicos e psicoldgicos, utilizando a
palavra burnout para caracterizar esta sindrome. Em 1976, Maslach interes-
sou-se pela forma como as pessoas que trabalhavam em profissdes ligadas
aos servigos humanos lidavam com a activagdo emaocional no trabalho, tendo
decidido utilizar o termo burnout por ser um termo coloquialmente utilizado
por advogados de pessoas de classes desfavorecidas para se referirem ao
processo de exaustdo gradual e despersonalizacdo que ocorria com 0S seus
colegas de trabalho (Schaufeli & Buunk, 2003).

Em 1981 o burnout foi definido por Maslach e Jackson como uma
sindrome de resposta a stressores interpessoais, que ocorre em profissionais
gue lidam directamente com clientes (e.g., estudantes, pacientes, delinquen-
tes), constituida por trés dimensdes: exaustdao emocional (estado em que o
colaborador se sente emocionalmente esgotado); despersonalizagdo (em que
0 colaborador demonstra uma atitude distanciada ou até negativa relativa-
mente aos outros) e diminuicdo da realizac@o pessoal (em que o colaborador
apresenta tendéncia para avaliar negativamente o seu trabalho). Posterior-
mente, o conceito foi alargado para se referir a uma crise no relacionamento
com o trabalho em geral, e ndo apenas com as pessoas do contexto do traba-
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lho. Assim, a exaustéo’ refere-se a um esgotamento tanto fisico como emo-
cional; a despersonalizagéo refere-se a uma atitude distanciada relativamen-
te ao trabalho; e a diminuicdo da realizacdo pessoal/ineficacia reporta-se
tanto a aspectos sociais como ndo sociais da realizacdo no trabalho (Mas-
lach, Jackson & Leiter, 1996). A exaustdo insere-se no contexto individual, a
despersonalizacdo no contexto interpessoal e a diminuicdo da realizacdo
pessoal no contexto de auto-avaliagdo (Maslach et al., 2001).

Dos trés componentes do burnout, a exaustdo emocional € a sua mani-
festacdo mais Obvia, sendo por alguns autores considerada como a dimenséo
mais importante do burnout (e.g., Brenninkmeijer & Van Yperen, 2003;
Roelofs, Verbraak, Keijsers, De Bruin & Schmidt, 2005). No entanto, Mas-
lach e colaboradores (2001) argumentam que o facto de a exaustdo emocio-
nal se constituir como uma caracteristica necessaria do burnout néo significa
gue seja suficiente. Se o foco de atengdo for apenas na componente indivi-
dual do burnout (a exaustdo), corre-se o risco de analisar o fenémeno fora de
contexto e de perder o seu sentido global.

As trés dimensbes do burnout, de acordo com Leiter e Maslach
(1988), ndo ocorrem em simultaneo. A exaustdo emocional constitui-se
COMO uma resposta ao stresse no trabalho. Uma forma de lidar com a exaus-
tdo emocional é o distanciamento relativamente aos outros, levando a res-
postas despersonalizadas, 0 que por sua vez pode conduzir a percepcoes
mais negativas da realizacdo pessoal. No entanto, outras investigaces tém
permitido observar que apenas as dimensdes exaustdo emocional e desper-
sonalizagdo surgem na sequéncia proposta por Leiter e Maslach (1988),
apresentando a dimensdo diminuicdo da realizagdo pessoal um desenvolvi-
mento simultaneo as restantes (Maslach et al., 2001). Golembiewsky, Mun-
zenrider e Carter (1993) apresentam um modelo em que a despersonalizagdo
se constitui como a primeira fase do burnout, seguida da diminuigéo da rea-
lizacdo pessoal, e a qual se segue a exaustdo emocional. Outros autores (e.g.,
Janssen, Schaufeli & Houkes, 1999) argumentam ainda que talvez ndo exista
uma ordem fixa pela qual as trés dimens@es do burnout surgem, mas que o
seu aparecimento pode depender de factores como, por exemplo, a situacéo
envolvente ou o posto do colaborador. Apesar de existirem diversas perspec-
tivas referentes ao fenémeno do burnout (e.g., Golembiewsky, Munzenrider
& Carter, 1983, Lee & Ashforth, 1993; Leiter & Maslach, 1988), uma ava-
liacdo de diferentes modelos levada a cabo por Gil-Monte e colaboradores
(1998), através da comparacdo dos indices de ajustamento de diferentes
modelos testados numa mesma amostra (enfermeiros), permitiu verificar que
0 modelo de Leiter e Maslach (1988) é o que oferece uma melhor represen-
tacdo do processo de burnout, juntamente com um modelo alternativo (Gil-
Monte et al., 1998) que coloca a diminuicdo da realizacdo pessoal como
antecedente da exaustdo emocional, que por sua vez conduz & despersonali-

* Apesar de na conceptualizacdo mais recente desta dimensdo, Maslach, Jack-
son e Leiter (1996) terem adoptado o termo exaustdo, na presente tese utilizaremos
0 termo exaust@o emocional, uma vez que é o termo mais referido na literatura [e.g.,
Bresd, Salanova & Schaufeli (2007), Gil-Monte, Peir6 & Valcarcel (1998), Maslach
& Jackson, (2005)], embora referindo-se a conceptualizacdo de 1996 de Maslach e
colaboradores.
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zacao.

Durante o desenvolvimento do Maslach Burnout Inventory (MBI)
verificou-se que o burnout se relacionava positivamente com a depressao e o
stresse. A distincdo entre burnout e depressao estabeleceu-se empiricamente
em estudos que utilizavam o MBI e varias medidas de depressdo (e.g., Bak-
ker et al., 2000). A investigacdo permitiu caracterizar o burnout como um
problema especifico do &mbito do trabalho, em contraste com a depresséo,
que tende a desenvolver-se em todos os dominios da vida da pessoa (op. cit).
No entanto, os dois conceitos parecem estar relacionados em alguma medi-
da, uma vez que individuos mais propensos ao desenvolvimento de depres-
sdo sdo também mais vulnerdveis ao burnout (Maslach et al., 2001). Relati-
vamente aos conceitos de burnout e stresse, alguns aspectos principais sdo
relevantes na sua distin¢gdo. Em primeiro lugar, o stresse constitui-se como
uma estratégia temporaria de adaptacdo, enquanto o burnout remete para a
quebra de adaptacdo resultante de exposigdo prolongada ao stresse profissio-
nal. Assim, as estratégias de coping® associadas ao stresse tendem a diminuir
0s sintomas, enquanto no caso do burnout a despersonalizacdo se configura
como uma forma ndo adaptativa de coping, uma vez que contribui para o
agravamento do burnout. Além disso, o burnout é uma sindrome multidi-
mensional, incluindo a despersonalizacdo e a diminuigéo da realizago pes-
soal. Embora a exaustdo emocional se assemelhe a experiéncia subjectiva de
stresse, 0 burnout transcende-o, na medida em que apresenta também as
duas dimensdes referidas (despersonalizacdo e diminuicdo da realizacdo
pessoal) (Maslach, 1993; Pines, 1993; Pines & Keinan, 2005).

2.1. Antecedentes e consequéncias do burnout

Segundo Maslach e colaboradores (2003), dado que o burnout ocorre
no contexto do trabalho, a investigacdo tem procurado identificar os factores
situacionais que influenciam o seu aparecimento e desenvolvimento. Um
destes factores materializa-se nas questfes ligadas as caracteristicas do tra-
balho, tanto quantitativas (e.g., carga de trabalho excessiva, pressdo temporal
elevada) como qualitativas (e.g., conflito e ambiguidade de papel), além da
auséncia de recursos de trabalho (e.g., auséncia de suporte social, de infor-
macao, de controlo e de feedback, pouca autonomia, reduzida participacdo
na tomada de decisdo). Outro factor importante situa-se na esfera das carac-
teristicas das ocupagdes. Diversas exigéncias emocionais de diferentes ocu-
pacdes explicam uma parte da variancia associada ao burnout, distintas da
variancia associada aos stressores do trabalho. Ainda segundo 0s mesmos
autores, um outro factor que é necessario considerar diz respeito as caracte-
risticas organizacionais, ja que o trabalho ocorre no contexto de uma organi-
zacdo que possui hierarquias, regras, recursos e distribuicdo espacial propria.
Todos estes aspectos podem ter efeito no burnout, sobretudo se violarem os
pressupostos basicos de justica e equidade. Este factor chama a atencéo para
os valores implicitos de justica e equidade nos processos e estruturas organi-

® O coping tem sido definido como um factor estabilizador, ou seja, que faci-

lita 0 ajustamento individual ou a adaptacdo quando se esta perante uma situagao ou
momentos stressantes (Ribeiro & Rodrigues, 2004).
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zacionais, e para a forma como esses valores modelam a relagdo emocional e
cognitiva que as pessoas desenvolvem com o seu trabalho. E ainda necessé-
rio considerar que o contexto organizacional é modelado por for¢as sociais,
economicas e culturais (Diefenbach, 2007). Recentemente, estas pressdes
tém trazido grandes alteraces para as organizagdes, por exemplo, elimina-
cdo de postos de trabalho, reducdo dos niveis hierarquicos, downsizing e
fusdes (Lerin, Martinez-Tur & Silla, 2001, Robbins, 1993). Estes aconteci-
mentos podem provocar a quebra do contrato psicolégico, o que por sua vez
pode despoletar a ocorréncia de burnout (uma vez que a quebra de contrato
psicoldgico afecta a nogao de reciprocidade, essencial para a manutengéo do
bem-estar). Maslach e colaboradores (2001) consideram que também os
factores pessoais, como por exemplo as caracteristicas demograficas, podem
afectar a relacdo do individuo com o seu local de trabalho, dado que o indi-
viduo ndo é um receptéaculo passivo do que ocorre no contexto do trabalho
(e.g., idade, estado civil e escolaridade — trabalhadores mais jovens, traba-
Ihadores solteiros e trabalhadores com mais escolaridade experienciam mais
burnout comparando, respectivamente, com trabalhadores entre os 30 e os
40 anos, trabalhadores casados e trabalhadores com menos escolaridade).

Lau, Yuen e Chang (2005) apontam ainda a auséncia de crencas reli-
giosas e a pouca experiéncia profissional como preditores do burnout.
Segundo outros autores (e.g., Gomes et al., 2006; Maslach et al., 2001; Mas-
lach & Jackson, 2005), o sexo (factor que tem apresentado resultados incon-
sistentes, pois apenas tém surgido de uma forma mais consistente diferengas
relativas & despersonalizacdo — onde 0os homens pontuam mais — e & exaustéo
emocional — onde as mulheres pontuam mais), as caracteristicas de persona-
lidade (e.g., pessoas com locus de controlo externo® e pessoas com baixa
auto-estima experienciam mais burnout comparando, respectivamente, com
pessoas com locus de controlo interno’ e pessoas com auto-estima mais ele-
vada) e as atitudes face ao trabalho séo factores associados a vivéncia de
burnout, embora a magnitude do seu efeito seja menor do que a dos factores
situacionais (Maslach et al., 2001).

O burnout também tem sido relacionado com algumas consequéncias
negativas para a performance individual no local de trabalho, como absen-
tismo, turnover, diminuicdo da eficacia, da produtividade e da satisfacéo;
para a vida familiar e para a saide fisica e mental (e.g., Maslach et al.,
2001).

3. Comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional pode ser conceptualizado como
uma ligagdo psicoldgica entre o individuo e a organizagdo, que se constitui
como uma forga estabilizadora ou facilitadora, que da direccdo ao compor-
tamento (Meyer & Herscovitch, 2001), que confere sentido a uma pertenca

® Locus de controlo externo refere-se a atribuicdo de acontecimentos e reali-
zacgdes a factores externos ao sujeito (e.g., a outros ou a sorte) (Maslach et al., 2001)
" Locus de controlo interno refere-se & atribuicio de acontecimentos e reali-
zacOes a factores internos ao sujeito (e.g., a capacidade e ao esforgo préprios) (Mas-
lach et al., 2001).
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social ou organizacional (Weick, 1995) e que torna menos provavel que o
individuo abandone voluntariamente a organizacao (Allen & Meyer, 1996).

O estudo do comprometimento organizacional reveste-se de particular
interesse, devendo-se este, em grande parte, aos potenciais efeitos benéficos
gue tem associados (e.g., comportamentos de cidadania organizacional, per-
formance financeira da organizacdo) (Borba, Gomes & Figueiredo, 2008;
Rashid, Sambasivan & Johari, 2003). Para preservar a sua viabilidade e
garantir a sua sustentabilidade, as organiza¢Ges necessitam de atrair e de
reter pessoas motivadas e dedicadas, que ndo se limitem a fazer o minimo
indispenséavel, mas que estejam dispostas a esforcar-se para que os objecti-
vos sejam alcancados (Borba et al., 2008), reconhecendo-se ainda que a efi-
cacia das organizagdes depende do envolvimento, motivacdo, participacao e
contribuicdo dos seus membros (Lawler, 1986; Gomes, 2000).

O “Modelo das Trés-Componentes do Comprometimento Organiza-
cional” (Three-Component Model of Organizational Commitment), da auto-
ria de Meyer e Allen (1991), assume que o comprometimento comporta
simultaneamente uma componente afectiva, outra calculativa e outra norma-
tiva. Segundo este modelo, os colaboradores de uma organizacéo estdo com-
prometidos através de relacdes de caracter emocional, de identificacdo e de
envolvimento com a organizacdo (comprometimento afectivo); de relacdes
transaccionais baseadas num investimento pessoal com vista a um determi-
nado retorno, ligados aos custos percebidos em deixar uma organizacao
(comprometimento calculativo); e de sentimentos de obrigacdo e de dever
moral para com a organizacdo (comprometimento normativo) (Allen &
Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991; Meyer, Stanley, Herscovitch &
Topolnytsky, 2002). O comprometimento organizacional pode ser determi-
nado simultaneamente por duas ou trés destas componentes, podendo assu-
mir diferentes intensidades ou niveis.

Cada componente desenvolve-se, em maior ou em menor grau, COmo
resultado de diferentes experiéncias vivenciadas pelos sujeitos, podendo ter
diferentes implicacbes para 0 comportamento das pessoas no trabalho
(Meyer & Allen, 1991). O comprometimento afectivo remete para o locus de
controlo interno e para uma busca activa de objectivos (foco na promocao,
i.e., no crescimento e realizacdo profissional). Ja os trabalhadores com alto
nivel de comprometimento calculativo tendem a ter um foco na prevencéo,
ou seja, apenas almejam preencher os requisitos minimos das suas funcoes
para evitar puni¢6es (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004).

Os conceitos de comprometimento afectivo e normativo apresentam-
se muitas vezes com uma correlacdo moderada entre si [e.g., Meyer, Stanley,
Herscovitch e Topolnytsky (2002) encontraram uma correlacdo de .63], o
gue sugere que pode existir alguma sobreposicdo entre os dois constructos.
Os autores referidos consideram que talvez as experiéncias positivas que
contribuem para o desenvolvimento de comprometimento afectivo também
contribuam para o aparecimento de um sentimento de obrigacdo de retribui-
¢do. No entanto, mesmo existindo uma relacdo entre comprometimento afec-
tivo e normativo, que no entanto ndo se constitui como multicolinearidade,
ndo se exclui a possibilidade de que os colaboradores possam vivenciar um

Antecedentes e consequentes do trabalho emocional em docentes do Ensino Superior
Maria Francisca de Saldanha Oliveira e Sousa (e-mail:mariafranciscasaldanha@gmail.com)
2009



11

sentimento de obrigagdo para enveredar por um determinado curso de acgéo,
na auséncia de um sentimento de desejo de o fazer (Meyer et al., 2002).

Na investigacao relativa ao tema do comprometimento organizacional,
tém sido utilizadas duas abordagens distintas: a abordagem atitudinal e a
abordagem comportamental. Assim, por um lado, a abordagem atitudinal
encara 0 comprometimento organizacional como resultado da combinacgéo
de experiéncias de trabalho, percep¢Bes da organizagcdo e caracteristicas
pessoais, que conduzem a sentimentos positivos sobre a organizacgdo, que
por seu turno se transformam em comprometimento. Por outro lado, a abor-
dagem comportamental postula que um individuo atinge um estado ou posi-
cdo de comprometimento se previamente se envolver em comportamentos
gue o liguem a organizacdo, ou seja, comportamentos que excedam as
expectativas normais/formais (Mowday, Steers & Porter, 1979). O Modelo
das Trés Componentes do Comprometimento Organizacional incorpora as
duas abordagens referidas (Meyer & Allen, 1991).

3.1. Antecedentes do comprometimento organizacional

Vérios estudos tém procurado identificar os antecedentes/preditores,
0S constructos que se aproximam conceptualmente do comprometimento
organizacional e as suas consequéncias (e.g., Allen & Meyer, 1990; Mathieu
& Zajac 1990; Meyer, 1997; Meyer et al., 2002). Entre os antecedentes con-
tam-se a clareza de papel, a satisfagdo com os colegas de trabalho, a realiza-
cdo de tarefas significantes, a seguranca do emprego e as possibilidades de
desenvolvimento de carreira (Swailes, 2002). A idade tende a apresentar
uma associagdo positiva com o comprometimento organizacional, sendo
mais forte em colaboradores mais velhos, que ja investiram muito na sua
carreira, bem como o estado civil — individuos solteiros tendem a considerar
mais alternativas atractivas de carreira do que individuos casados (Hrebi-
niack & Alutto, 1972). O género tende a apresentar resultados divergentes,
uma vez que diversos autores que se debrucam sobre a relacdo entre o com-
prometimento e o género (e.g., Aven, Parker & McEvoy, 1993; Bruning &
Snyder 1983) ndo observaram relagdo entre estas duas variaveis, enquanto
outros estudos apontam para uma relacdo entre elas, apresentando o sexo
feminino valores mais elevados de comprometimento (Hrebiniack & Alutto,
1972).

De acordo com Meyer e colaboradores (2002), o locus de controlo
externo apresenta-se negativamente correlacionado com o comprometimento
afectivo, assim como o conflito de papel, a ambiguidade de papel, e a sobre-
carga de papel (role overload) se apresentam negativamente correlacionados
com o comprometimento (Swailes, 2002).

Os antecedentes mais gerais dos trés tipos de comprometimento orga-
nizacional prendem-se com aspectos diferentes: o0 comprometimento afecti-
vo tendera a desenvolver-se quando o envolvimento numa dada organizagdo
satisfizer as necessidades basicas dos colaboradores; o comprometimento
calculativo tomard forma quando o individuo tiver feito investimentos que
serdo perdidos ou reduzidos no caso de mudar de organizacdo, ou quando as
alternativas forem reduzidas; e o comprometimento normativo tenderd a
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desenvolver-se quando existirem experiéncias de socializacdo que enfatizem
ser apropriado permanecer leal ao empregador, ou quando houver recepcéao
de beneficios que criem um sentimento de obrigacdo para retribuir (Meyer et
al., 1993). O comprometimento normativo pode também desenvolver-se por
influéncia de experiéncias de vida mais precoces (ndo necessariamente liga-
das ao contexto organizacional), que tenham de alguma forma encorajado o
comprometimento (e.g., experiéncias familiares relativas ao trabalho, como
0 facto de os pais demonstrarem lealdade ao empregador, e experiéncias
culturais, como por exemplo sancBes culturais relativas a job-hopping®)
(Allen & Meyer, 1996).

A anélise dos conceitos que se aproximam conceptualmente do com-
prometimento organizacional (e.g., satisfacdo no trabalho) tem permitido
verificar que este emerge como um conceito distinto, apesar de se apresen-
tar, com alguma frequéncia, correlacionado com varidveis como a satisfagéo
no trabalho, a seguranga do trabalho e o comprometimento com um sindicato
ou profissdo (Swailes, 2002).

3.2. Consequéncias do comprometimento organizacional

Com base nos resultados de varios estudos, DeCotiis e Summers,
(1987) concluiram que o comprometimento tem influéncia na actividade da
organizagdo, uma vez que o comprometimento afectivo apresenta uma asso-
ciacdo positiva com a produtividade, a motivacao e a satisfacao.

Para Meyer e colaboradores (1993), algumas consequéncias estudadas
apresentam diferencas relativamente ao tipo de comprometimento envolvi-
do: o comprometimento afectivo e normativo (se bem que este em menor
medida) estdo positivamente correlacionados com a performance organiza-
cional e os comportamentos de cidadania organizacional, enquanto o com-
prometimento calculativo ndo se apresenta correlacionado, ou apresenta-se
negativamente correlacionado, com estas variaveis. As inten¢des de turnover
apresentam uma correlacdo negativa com o comprometimento afectivo e
normativo, sendo a sua correlagdo com o comprometimento calculativo
menos consistente de estudo para estudo (Allen & Meyer, 1996). O com-
prometimento organizacional liga-se também a forma como os trabalhadores
respondem a insatisfacdo no trabalho: os comprometimentos afectivo e nor-
mativo correlacionam-se positivamente com a vontade para sugerir melho-
rias e com a aceitagdo “das coisas como elas sdo” (lealdade) e correlacio-
nam-se negativamente com o afastamento passivo das situagdes insatisfato-
rias (negligéncia), enquanto o comprometimento calculativo se correlaciona
positivamente com este ultimo aspecto (Meyer et al., 1993). O absentismo
voluntario (evitavel) encontra-se negativamente correlacionado, de acordo
com Meyer e colaboradores (1993), com o comprometimento normativo e
afectivo, ndo apresentando o comprometimento calculativo correlacdo signi-
ficativa com o absentismo.

8 Refere-se a prética de mudar de emprego frequentemente, especialmente
como uma forma de aumentar rapidamente os ganhos financeiros, ou de avancar na
carreira (The Free Dictionary, 2010).
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4. Estilos de pensamento

O estilo de pensamento refere-se a forma dominante de utilizacdo das
capacidades mentais para realizar actividades dirias, incluindo a compreen-
sdo e a resolucdo de problemas e desafios (Vance, Groves, Paik & Kindler,
2007). A literatura neste dominio sugere a existéncia de pelo menos dois
estilos de pensamento. Assim, o pensamento linear refere-se a preferéncia
para atender a dados e factos externos, e para 0s processar de uma forma
I6gica e racional para criar conhecimento, compreensdo ou decidir acgdes
subsequentes. J& o pensamento ndo linear define-se como a preferéncia para
atender a sentimentos internos, emocdes, impressoes, intuicdes e sensacoes,
e para 0S processar consciente ou inconscientemente para criar insight,
conhecimento ou decidir accdes subsequentes (Groves & Vance, in press;
Vance, Groves & Paik, 2004; Vance et al., 2007). Ou seja, os diferentes
estilos de pensamento (linear e ndo linear) implicam a atencdo a uma fonte
de informacgé&o particular (respectivamente, externa e interna), e subsequen-
tes processos mentais de processamento de informacéo (Groves, Vance &
Paik, 2008), que corresponder&o, respectivamente, a uma forma de tomada
de deciséo linear ou ndo linear. Segundo Vance, Zell e Groves (2008), exis-
te alguma tendéncia para a consisténcia no estilo de pensamento, ou seja,
sujeitos que recorrem mais frequentemente a fontes de informag&o internas
terdo pouca tendéncia para tomar decisGes de forma linear, e sujeitos que
recorrem mais a fontes de informagéo externas terdo menor tendéncia para
tomar decisdes de forma ndo linear.

Os estilos de pensamento sdo parcialmente socializados, e tipicamente
constituem-se como padrdes inconscientes de cognicdo, associados a per-
cepcdo e a tomada de decisdo, que podem variar conforme as exigéncias e
condigdes Unicas de uma dada situacéo. Estes padrdes podem ser o resultado
da experiéncia directa, ou desenvolvidos através da aprendizagem vicariante
— 0u seja, através da observacao de exemplos e de modelos de outros (Vance
et al., 2008). O estilo de pensamento actua como precursor do comportamen-
to e da performance, formando as directrizes internas que regem a resolugéo
de problemas, a tomada de decisdo e o comportamento visivel resultante.
Apesar de ser geralmente inconsciente (devido a sua utilizagdo constante),
pode ser transportado para o nivel da consciéncia e alterado, de forma a atin-
gir um padréo de pensamento que conduza a um comportamento mais cons-
trutivo ou a uma melhoria na performance (op. cit).

A sociedade ocidental é caracterizada pela influéncia da tradicdo new-
toniana (que muitas vezes é vista como sendo reducionista, determinista e
orientada para o equilibrio, na qual um sistema € encarado como sendo com-
posto por partes divisiveis). Este paradigma é muitas vezes denominado
“linear reducionista”, ¢ tem como base a metodologia analitica. Nesta pers-
pectiva, um sistema é igual a soma das suas partes, que podem ser analisadas
e entendidas separadamente, e que podem ser somadas para formar um sis-
tema compreensivel e predizivel. Procuram-se assim, continuamente, novos
métodos para medir objectivamente e predizer relagbes de causa-efeito dos
componentes dos sistemas do complexo mundo que nos rodeia (Shelton &
Darling, 2003). Analisando o mundo do trabalho ocidental a luz deste para-
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digma, observa-se que se assume, frequentemente, o objectivo de predizer e
controlar o comportamento humano e os resultados organizacionais (Lich-
tenstein & Mendenhall, 2002). No entanto, esta perspectiva ndo parece ser
completamente eficaz para compreender sistemas complexos e imprevisi-
veis, nos quais o comportamento do todo ndo € necessariamente igual a
soma das partes (Shelton & Darling, 2003) — efectivamente, os sistemas de
trabalho actuais sdo extremamente complexos, com diversas partes consti-
tuintes interligadas e interdependentes, contribuindo para a criagéo de resul-
tados dificeis de prever (Vance et al., 2007).

A capacidade de pensar, planear e resolver problemas no panorama
actual do ambiente global do mercado (complexo, turbulento, imprevisivel e
incerto, que reflecte um desafio cada vez maior para equilibrar exigéncias
locais e globais, e para enfrentar turbuléncia, descontinuidade, incerteza e
mudancas progressivamente mais rapidas) implica que os profissionais pos-
suam mais do que uma plataforma de pensamento construida por regras,
racionalidade, analise, légica, razdo e relagdes de causa-efeito (Vance et al.,
2004; Vance et al., 2007). Assim, os profissionais devem também desenvol-
ver padrdes de pensamento alternativos, com recurso & avalia¢do intuitiva e
emocional, a criatividade, a avaliagdo holistica e total dos sistemas, ao pen-
samento integrativo e sinérgico, a flexibilidade perceptual, a imaginacao, a
visualizacéo e ao insight (Groves & Vance, in press; Vance et al., 2007). Um
exemplo dessa necessidade pode ser constatado na importancia que é dada,
em processos de seleccdo, a caracteristicas como capacidade de trabalho em
equipa e skills interpessoais, capacidades que utilizam aspectos como o
insight, a consciéncia emocional, a intuicdo e a empatia para serem postos
em prética (Vance et al., 2004).

No entanto, uma atencdo excessiva ao estilo de pensamento néo linear
cria o risco de provocar desequilibrio. Por exemplo, um empreendedor que
queira fundar uma empresa devera utilizar criatividade e intuicdo, mas tam-
bém calcular riscos, possibilidades e estabelecer um plano de negécio (Mor-
ris, Schindehutte & LaForge, 2002). Também uma empresa que confie
demasiadamente numa lideranca visionaria e que se reporte quase excessi-
vamente & intuicdo e a sentimentos profundos, corre o risco de falir, pois
falha na avaliagdo de pistas externas e internas e de factores criticos (Kroll,
Toombs & Wright, 2000). Assim, segundo Vance e colaboradores (2004),
parece ser importante que exista um equilibrio entre os dois estilos de pen-
samento descritos — ou seja, a utilizacdo dos dois estilos de pensamento em
conjunto e de forma equilibrada é necessaria para enfrentar os desafios do
mercado de trabalho actual (Hussey, 2001). Um outro exemplo da necessi-
dade de utilizar ambos os estilos de pensamento decorre dos resultados do
estudo de Groves e colaboradores (2008), que observaram que a utilizagdo
de um estilo de pensamento compdsito se encontrava associado com uma
tendéncia para tomar decisdes éticas.

4.1. Diferencas no perfil de estilo de pensamento relativamente ao
género e a diferentes grupos profissionais
Vance e colaboradores (2007) encontraram diferengas significativas
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nos estilos de pensamento entre 0s géneros, consistentes com a investigacao
prévia em inteligéncia emocional (e.g., Petrides & Furnham, 2000; Schutte
et al.,, 1998) e em skills de comunicacdo sdcio-emocional (e.g., Riggio,
1986). Especificamente, as mulheres apresentavam um padrdo de pensamen-
to mais caracterizado pelo recurso a fontes de informacéo internas e a toma-
da de decisdo nao linear, quando comparadas com os homens. A area de
formacdo dos participantes permitiu também a observagdo de diferencas,
consistentes com investigaces prévias sobre diferencas respeitantes aos
estilos de tomada de decisdo de diferentes grupos profissionais (e.g.,
Abdolmohammadi, Read, & Scarbrough, 2003; Geary & Rooney, 1993;
Ponemon & Glazer, 1990), uma vez que 0s sujeitos que provinham de areas
de formacdo diferentes apresentavam igualmente diferencas nos estilos de
pensamento. Assim, estudantes de areas de formagdo como gestdo, marke-
ting e negdcios internacionais recorriam mais frequentemente a fontes de
informacdo internas e tomavam mais vezes decisdes de uma forma néo
linear do que estudantes provenientes de areas de engenharia. Este padréo
também se verificou na comparacdo de dois grupos profissionais: actores e
contabilistas. Os actores apresentaram uma maior propensao para a utiliza-
cdo de estilos de tomada de decisdo ndo linear e para o recurso a fontes de
informacéo internas, enquanto os contabilistas apresentaram uma maior ten-
déncia para recorrer a fontes externas de informacdo e utilizar o estilo de
tomada de deciséo linear (Vance et al., 2008).

5. Modelo conceptual e hipbteses

Um corpo substancial de evidéncia empirica (e.g., Hrebiniack & Alut-
to, 1972; Mathieu & Zajac 1990; Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 2002)
sustenta que diversas caracteristicas pessoais (e.g., idade, género, locus de
controlo) tém impacto no comprometimento apresentado por um individuo.
Importa assim clarificar a relacdo que os estilos de pensamento, enquanto
caracteristicas pessoais, assumem no comprometimento. Os estilos de pen-
samento constituem-se como precursores do comportamento, formando as
directrizes internas que regem a resolucdo de problemas, a tomada de deci-
sdo e o comportamento visivel resultante (Groves & Vance, in press; Vance
et al., 2004; Vance et al., 2008), podendo assim considerar-se que tém um
impacto directo na forma de comprometimento maioritariamente sentido por
um individuo para com a organizacao a que pertence. Assim, esperamos que
sujeitos que apresentem mais tendéncia para atender a fontes de informacéo
externas manifestem maior tendéncia para estabelecer relagdes transaccio-
nais baseadas num investimento pessoal com vista a um determinado retorno
(comprometimento calculativo) (Hip6tese 1), bem como sujeitos que tomem
decises de forma linear (Hipdtese 2). Esperamos também que individuos
que demonstrem preferéncia para atender a fontes de informacdo internas
estejam comprometidos através de relacdes de caracter emocional (compro-
metimento afectivo) (Hip6tese 3), bem como sujeitos que tomem decisdes de
forma ndo linear (Hipétese 4). Na mesma linha, esperamos que individuos
gue demonstrem preferéncia para prestar atencdo a fontes de informacao
internas estejam comprometidos através de sentimentos de dever moral para
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com a organizagdo (comprometimento normativo) (Hipétese 5), bem como
sujeitos que tomem decisdes de forma n&o linear (Hipotese 6).

A relacdo entre o comprometimento e diversos aspectos da perfor-
mance (e.g., comportamentos de cidadania organizacional, comportamento
no atendimento) tem sido frequentemente estudada na literatura (e.g., Meyer
& Allen, 1991; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 2002). No entanto, a
relacdo entre o comprometimento organizacional e o trabalho emocional
[enquanto processo que ocorre quando é requerido a um individuo, como
parte do seu trabalho e através de display rules, que expresse emogdes que
nédo sente genuinamente (Ashforth & Humphrey, 1993), prescrevendo dessa
forma os comportamentos necessarios a uma performance eficiente e eficaz
(Diefendorff & Richard, 2003)], tanto quanto é do nosso conhecimento,
nunca foi estudada empiricamente. Nesse sentido, e considerando as caracte-
risticas das trés componentes de comprometimento organizacional conside-
radas, esperamos gque o0 comprometimento afectivo e o comprometimento
normativo levem a realizacdo de deep acting. As relacbes de caracter emo-
cional (comprometimento afectivo) levam a um maior esfor¢co no cumpri-
mento das exigéncias da organizacdo, e consequentemente a realizacdo de
uma estratégia de regulacdo emocional mais profunda e que é percebida
como mais eficaz pelos clientes (Brotheridge & Grandey, 2002) — deep
acting (Hipotese 7); bem como sentimento de dever moral para com a orga-
nizacdo (Hipotese 8). Esperamos também que relagOes transaccionais basea-
das num investimento pessoal com vista a um determinado retorno (com-
prometimento calculativo) levem a ocorréncia de surface acting (Hipotese
9).

Uma vez que 0 modelo de Leiter e Maslach (1988) tem sido conside-
rado aquele que oferece uma melhor representacdo do processo de burnout
(e.g., Gil-Monte et al., 1998), esperamos que na amostra em estudo se obser-
vem as mesmas relagdes encontradas pelos autores. Esperamos que o senti-
mento de inautenticidade criado pelo processo de surface acting leve a que
os individuos se sintam emocionalmente esgotados, que é a caracteristica
mais marcante da exaustdo emocional (Leiter & Maslach, 1988, Pugliesi,
1999) (Hipdtese 10). A exaustdo emocional constitui-se assim como uma
resposta aos stressores emocionais do trabalho (Leiter & Maslach, 1988).
Quando a exaustdo emocional ocorre, os individuos podem tentar lidar com
ela afastando-se dos outros (e.g., clientes, colegas de trabalho, supervisores),
surgindo um sentimento de distanciamento dos sentimentos reais de cada
individuo e também de distanciamento dos sentimentos dos outros (Brothe-
ridge & Lee, 2002; Hochschild, 1983), e desenvolvendo uma resposta des-
personalizada as solicitacbes dos mesmos (Leiter & Maslach, 1988) (Hipote-
se 11). A despersonalizacdo pode também surgir como consequéncia do
surface acting, uma vez que agir de uma forma ndo auténtica consistente-
mente pode conduzir da mesma forma a um distanciamento dos sentimentos
préprios e dos sentimentos dos outros (Brotheridge & Grandey, 2002)
(Hipotese 12). Quando o individuo sente que ndo consegue responder as
solicitagBes dos outros (despersonalizacdo), o sentimento de realizagéo pes-
soal diminui (Brotheridge & Grandey, 2002): o individuo comecara a sentir

Antecedentes e consequentes do trabalho emocional em docentes do Ensino Superior
Maria Francisca de Saldanha Oliveira e Sousa (e-mail:mariafranciscasaldanha@gmail.com)
2009



17

que desempenha o seu trabalho com menos sucesso, uma vez que geralmente
é esperado que os profissionais demonstrem mais do que emocdes superfi-
ciais (Ashforth & Humphrey, 1993), e avaliara as suas realizagdes pessoais
de uma forma menos positiva (Leiter & Maslach, 1988) (Hipotese 13). Ja o
processo de deep acting implica que o individuo se relacione com os outros
considerando-os alguém que merece expressdo emocional auténtica, e o
feedback positivo que frequentemente recebera poderd aumentar o sentimen-
to de realizacdo pessoal (Brotheridge & Grandey, 2002) (Hipotese 14).
Adicionalmente, 0 modelo inclui a correlacdo entre os disturbios das
variaveis comprometimento afectivo e comprometimento normativo, uma
vez que, dadas as correlacbes moderadas que frequentemente apresentam
(e.g., Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 2002), podem existir causas
comuns dos dois tipos de comprometimento que ndo foram tidas em consi-
deracdo na nossa investigagdo (De Jong et al., 2001, Kline, 1998). Neste
sentido, a correlagdo entre os distdrbios das variaveis comprometimento
afectivo e comprometimento normativo é necesséria para explicar melhor os
resultados (MacCallum, Wegener, Uchino & Fabrigar, 1993). A explicacdo
estatistica para esta correlacéo é que itens com escalas de medida semelhan-
tes apresentam frequentemente erros de medida que estdo correlacionados
(Byrne, 1989). O modelo inclui também a correlacéo entre as variéveis rela-
tivas as fontes de informacdo (internas e externas) e a tomada de decisao
(linear e ndo linear). As hipéteses encontram-se explicitas na Figura 1.

H1 (+)
9
) €e H\(ﬂ‘ H10 (+) EE
SA
H12 (+) H11 (+)
H3 (+) CA HE () D
H14 (+
DA = H13 (-)
H5 (+)
. 4
CN H8 (+) RP
H6 (+)

Figura 1. Modelo hipotético.

Legenda: FIE — Fontes de Informagdo Externas; TDL — Tomada de Decisdo Linear; FIl — Fontes de Informagéo

Internas, TDNL — Tomada de Decisdo N&o Linear; CC — Comprometimento Calculativo; CA — Comprometimento

Afectivo; CN — Comprometimento Normativo; SA — Surface Acting; DA — Deep Acting; EE — Exaustdo Emocional; D —

Despersonaliza¢do; RP — Realizacdo Pessoal.
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Il - Objectivos

O objectivo geral do presente estudo prende-se com a andlise das rela-
cBes entre os estilos de pensamento (linear e ndo linear), comprometimento
organizacional (afectivo, normativo e calculativo), trabalho emocional
employee-focused (deep acting e surface acting) e burnout (exaustdo emo-
cional, despersonalizacdo e realizacdo pessoal) numa amostra de Professores
Universitarios portugueses. A ocorréncia de burnout pode constituir-se como
uma consequéncia do trabalho emocional; enquanto o estilo de pensamento
dominante e o tipo de comprometimento organizacional podem surgir como
seus antecedentes. As relagdes entre estas varidveis ndo sdo ainda claras,
uma vez que, pela revisao da literatura efectuada neste dominio, verificAmos
gue ainda ndo foram todas estudadas em conjunto. Através de modelos de
equacdes estruturais, pretende-se, assim, estudar as possiveis relacdes entre
estas varidveis, com o objectivo de contribuir para uma maior clareza e
compreensdo da sua relagdo, bem como contribuir para o avango do conhe-
cimento neste dominio. O segundo objectivo prende-se com o estudo das
qualidades psicométricas das escalas Emotional Labor Scale (ELS), Maslach
Burnout Inventory (MBI), Escala do Comprometimento Organizacional
(ECO) e Linear/Nonlinear Thinking Scale Profile (LNTSP) e com uma con-
tribuicdo para a validacdo das mesmas no contexto portugués, sobretudo no
que se refere a sua validade de constructo®. De acordo com as indicagdes de
Hallberg e Sverke (2004), a validade de constructo de uma medida nédo €
estabelecida através de um Unico procedimento de validacéo, devendo assim
ser considerada um processo constante em que em cada estudo empirico,
com diferentes amostras, acrescenta novas evidéncias e informacdo. Deste
processo decorre em grande medida o rigor tanto da producdo cientifica
como das praticas de intervencédo, pelo que definimos como nosso objectivo
ndo s6 contribuir para a validagdo das escalas referidas no contexto portu-
gués, como garantir rigor na sua utilizacdo no presente trabalho.

Para atingir os objectivos propostos, recorremos a um design nédo
experimental ou de campo (ndo se recorre ao controlo das diferencas indivi-
duais, a manipulacdo das variaveis independentes nem a distribuicdo dos
sujeitos por condicOes experimentais), transversal e correlacional [serdo
analisadas as relagdes entre as variaveis num momento temporal especifico
(Alferes, 1997)]. Medimos variaveis existentes nos sujeitos, e a pertenca dos
sujeitos a actividade profissional considerada (docentes do Ensino Superior)
determinou a pertenga ao grupo investigado (Coolican, 2009).

lll - Metodologia

1. Técnicas de recolha de dados
Os dados foram recolhidos através do método do inquérito por ques-
tionario auto-administrado (Hill & Hill, 2005). Os instrumentos necessarios

° A validade de constructo refere-se ao facto de uma escala medir efectiva-
mente o conceito em estudo, e procura averiguar em que grau os resultados obtidos
com um instrumento revelam efectivamente os constructos tedricos que lhe subja-
zem (Coolican, 2009).
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a esta investigaco ja se encontravam criados e traduzidos para portugués'®.

Os questionarios auto-administrados apresentam algumas desvanta-
gens, nomeadamente o facto de os dados obtidos poderem ser afectados por
algumas caracteristicas dos respondentes (e.g., memoria, conhecimento,
experiéncia, motivacdo, personalidade) e pela desejabilidade social (os sujei-
tos respondem de acordo com o que as apresenta de uma forma favoravel, e
ndo necessariamente de acordo com as suas crengas, atitudes, comportamen-
tos e emog0es) (Robson, 2002).

N&o obstante, a utilizacdo de questionarios auto-administrados apre-
senta algumas vantagens importantes, nomeadamente o seu baixo custo, a
requisicdo minima de recursos que exige, o potencial para ser aplicado a
uma populacdo ampla (Brewerton & Millward, 2003), o foco na comparabi-
lidade dos dados obtidos (permite a estandardizacdo da linguagem e da
entoacgdo utilizadas nos itens e nas instrugdes) (Robson, 2002; Velde, Jansen
& Anderson, 2004), e ainda o facto de ser um método em que a influéncia do
investigador € minimizada e em que existem mais garantias de confidencia-
lidade (Velde et al. 2004). Estas vantagens levaram-nos a optar pelo recurso
aos questionarios auto-administrados como método de recolha de dados.

1.1. Questionario sociodemografico

Para recolha de dados relativa as variaveis Idade, Estado Civil, Sexo,
Numero de Filhos, Antiguidade na Faculdade, Antiguidade na Actual Cate-
goria Profissional, Numero de Horas de Trabalho por Semana, existéncia
ou ndo de Contacto Directo com Clientes Externos e Instituicdo a que o
docente pertence, recorremos a um questionario sociodemogréafico elaborado
para esse fim (Anexo 1).

1.2. ELS (Emotional Labor Scale)

Para recolher dados acerca da variavel trabalho emocional recorremos
a Emotional Labor Scale (ELS), que foi desenvolvida por Brotheridge e Lee
em 2003 (Anexo 2). Esta escala foi traduzida para portugués por Celeste
(2009), sendo o trabalho emocional avaliado numa escala de Likert de cinco
pontos, variando entre 1- Nunca e 5 — Sempre, excepto na dimenséo duragéo
(em que a resposta é aberta).

A ELS é constituida por duas subescalas referentes ao trabalho emo-
cional employee-focused [deep acting (itens 3, 9 e 14) e surface acting (itens
7, 11 e 13)] e por quatro subescalas relativas ao trabalho emocional job-
focused [variedade das expressdes emocionais (itens 5, 10 e 12), frequéncia

10 A tradugdo do LNTSP foi realizada por membros da equipa de investigado-
res e docentes do Nucleo de Estudo e Formagdo em Organizagdo e Gestdo, nomea-
damente os investigadores Carla Carvalho e Carlos Ferreira Peralta, em 2009. O
trabalho de adaptacdo, traducéo e validacdo exploratoria da ELS para a populacdo de
gestores brasileiros foi realizado por Carvalho e Celeste em 2008, aquando da adap-
tacdo dos instrumentos de recolha de dados para a realizacdo da investigacdo de
Celeste (2009) e posteriores utilizacbes pela equipa do NEFOG (e.g., Fachada,
2010; Serra, 2009; Silva, 2009), todas com amostras diferentes. Relativamente ao
MBI, utilizdmos a tradugdo de Cruz e Melo (1996), e no que concerne a ECO utili-
zamos a traducdo de Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008).
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das expressdes emocionais (itens 1, 4 e 6), intensidade das interaccdes
interpessoais (itens 2 e 8) e duracéo das interaccgdes interpessoais (itens 1d,
2d, 3d, 4d, 5d e 6d)]*. Importa referir que os seis itens da dimens&o duracéo
ndo pertencem a escala original desenvolvida por Brotheridge e Lee (2003),
correspondendo a itens desenvolvidos pela nossa equipa de investigacédo, que
se aproximam do item original, e que sdo relevantes para a populagdo em
analise (referem-se a interacgBes com alunos em contexto de sala de aula,
alunos em contexto de atendimento pessoal, colegas de trabalho, 6rgdos de
gestdo, funciondrios e pessoas externas).

No que se refere as qualidades psicométricas da ELS, Celeste (2009),
através de uma andlise factorial exploratéria em componentes principais,
identificou os mesmos seis factores apresentados por Brotheridge e Lee
(2003), embora com alteragdes pontuais relativas a correspondéncia item-
dimens&o. Todas as dimens6es apresentaram Alphas de Cronbach superiores
a .60, valor adequado para investigacdes exploratorias (Hair, Black, Babin &
Anderson, 2009). No entanto, uma vez que a versdo de Celeste (2009) se
referia a uma amostra de gestores brasileiros, e que desconhecemos a utiliza-
cao desta escala em Portugal na populagdo em andlise no presente trabalho,
tornou-se necessario testar a validade de constructo e a fiabilidade'* da ELS
na nossa amostra (Hill & Hill, 2005).

1.3. MBI (Maslach Burnout Inventory)

Para medir o burnout utilizou-se o Maslach Burnout Inventory (MBI),
desenvolvido por Maslach e Jackson em 1981 e revisto em 1986 (Anexo 3);
e que se encontra validado por Cruz e Melo (1996) para a populacdo portu-
guesa’®. Este inventério, com 22 itens, avalia as trés dimensdes do burnout,
originando trés pontuagdes distintas, uma para cada dimensdo (Leiter &
Maslach, 1988). Os itens 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 e 20 referem-se a dimensédo
exaustdo emocional; os itens 5, 10, 11, 15 e 22 a dimensdo despersonaliza-
cdo e ositens 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 e 21 a dimens&o realizagéo pessoal. A
resposta aos itens é dada através de uma escala tipo Likert de sete pontos,
gue mede a frequéncia com gue cada sentimento ocorre (desde 0 — Nun-
ca/Nenhuma vez, a 6 — Sempre/Todos os dias).

' Na validagéo da escala, todas as dimensées foram analisadas. Importa con-
tudo referir que ndo obstante o constructo trabalho emocional ser multidimensional,
ao nivel do teste das hipdteses formuladas, das dimensGes presentes na escala apenas
serdo analisados os itens relativos ao deep acting e ao surface acting (trabalho emo-
cional emploee focused). As restantes subescalas ndo serdo examinados a esse nivel,
em virtude de ndo se ajustarem aos nossos objectivos (i.e., analisar o trabalho emo-
cional na sua vertente mais interna — os aspectos employee-focused).

12 Fiabilidade refere-se a consisténcia da medida, ao produzir resultados simi-
lares em ocasides diferentes mas comparaveis (Coolican, 2009). Embora existam
diversos métodos para estimar a fiabilidade (e.g., parallel forms reliability, consis-
tencia interna do tipo split-half), no caso do presente estudo recorremos a estimacéo
de consisténcia interna Alpha (a)) de Cronbach, dado que se adequava melhor ao tipo
de estudo e aos objectivos propostos (Hill & Hill, 2005).

3 0s dados obtidos com esta investigagdo foram desenvolvidos no ambito de
um relatorio de investigagdo ndo publicado, tendo sido apresentados num artigo da
autoria de Melo, Gomes e Cruz (1999).
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Maslach e colaboradores (1996) ndo recomendam o célculo de uma
pontuacdo global de burnout, considerando-se assim que um sujeito tem
burnout quando obtém resultados elevados de exaustdo emocional e desper-
sonalizacdo e resultados baixos de realizacdo pessoal. De facto, apesar de
alguns autores terem defendido a soma das trés pontuagdes para criar uma
medida total do burnout (e.g., Meier, 1984), existe evidéncia empirica de
gue as trés dimensdes do burnout sdo componentes conceptualmente distin-
tos (Maslach & Jackson, 1981) e de que se correlacionam de forma diferente
com outras variaveis estudadas (e.g., idade, carga de trabalho, autonomia,
satisfacdo com o estatuto e o reconhecimento), levando a criacdo de uma
medida compdsita do burnout a uma perda de informacéo significativa e
potencialmente enviesadora dos resultados (Cordes & Dougherty, 1993).

No estudo realizado por Cruz e Melo (1996) relativo as qualidades
psicométricas desta escala, a consisténcia interna apresentou valores superio-
res a .70 para todas as subescalas (Hair et al., 2009). No entanto, dado que a
adaptacéo realizada por Cruz e Melo (1996) se refere a uma amostra de psi-
cblogos portugueses, e que desconhecemos a utilizagdo desta escala em Por-
tugal na populagdo em analise no presente trabalho, efectuamos estudos de
validagdo e de fiabilidade do MBI nesta nova populagéo (Hill & Hill, 2005).

1.4. ECO (Escala do Comprometimento Organizacional)

Nesta investigagdo, o comprometimento organizacional foi avaliado
com recurso & Escala do Comprometimento Organizacional (ECO) (Anexo
4) de Allen e Meyer (1990), mais especificamente a versdo revista de 1997.
Esta escala mede as componentes afectiva (itens 2, 6, 7, 9, 11 e 15), calcula-
tiva (itens 1, 3, 13, 14, 16, 17 e 19) e normativa (itens 4, 5, 8, 12, 10 e 18) do
comprometimento organizacional. As respostas sdo dadas numa escala de
tipo Likert de sete pontos, em que o valor 1 corresponde a Discordo Total-
mente e o valor 7 a Concordo Totalmente. Neste sentido, valores elevados
numa dada subescala correspondem a um elevado comprometimento da
componente avaliada por essa subescala.

Esta escala foi adaptada para a populagéo portuguesa por Nascimento,
Lopes e Salgueiro (2008). Apesar de o estudo conduzido por Nascimento e
colaboradores néo ter permitido validar o modelo de Meyer e Allen para o
contexto portugués (no que concerne as relagdes entre as trés componentes
do modelo), foi novamente identificada a estrutura tridimensional do com-
prometimento organizacional. Foi também observada uma elevada consis-
téncia interna em cada uma das trés subescalas, apresentando cada uma delas
coeficientes Alpha de Cronbach superiores a .70 (op. cit). Uma outra adapta-
cdo da escala, realizada por Martins (2008), apresentou consisténcias inter-
nas superiores a .70, tendo no entanto alguns itens saturado em dimensoes
diferentes daquelas que os autores da escala encontraram.

Dado que a adaptacdo realizada por Nascimento e colaboradores
(2008) se refere a uma amostra de colaboradores de empresas nas areas da
tecnologia da informacéo, dos transportes e da industria farmacéutica, que a
adaptacdo de Martins (2008) se refere a colaboradores de empresas indus-
triais, e que desconhecemos a utilizagdo desta escala em Portugal na popula-
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cao em analise no presente trabalho, tornou-se necessario efectuar estudos de
validacdo e de fiabilidade da ECO nesta nova populagdo (Hill & Hill, 2005).

1.5. LNTSP (Linear/Nonlinear Thinking Scale Profile)

Para avaliar a varidvel estilos de pensamento recorreu-se a
Linear/Nonlinear Thinking Scale Profile (LNTSP) (Anexo 5). Esta escala foi
desenvolvida por Vance, Groves, Paik e Kindler em 2007, e o objectivo
ligado ao seu desenvolvimento prendeu-se com a criacdo de uma medida
multidimensional relativamente curta, aperfeicoada e que permitisse dar
pistas para intervencdes ao nivel da melhoria dos processos de tomada de
decisdo e de resolucdo de problemas. Baseia-se num modelo de quatro facto-
res, envolvendo as fontes de informacao [externas (FIE) — itens 1FI a 8FI, e
internas (FII) — itens 9FI a 16FI] e a forma de tomada de deciséo [linear
(TDL) —itens 1TD a 5TD, e néo linear (TDNL) — itens 6TD a 10TD].

No que se refere a consisténcia interna, todas as subescalas apresenta-
ram valores de Alpha de Cronbach superiores a .70 (Vance et al., 2007). A
LNTSP foi construida e validada para a populacdo norte-americana (foram
realizados quatro estudos com amostras diferentes, tendo-se mantido a
dimensionalidade), ndo existindo ainda estudos de validagdo para a popula-
cao portuguesa. Nesse sentido, é importante testar a validade e a fiabilidade
da escala nesta nova populacdo em analise (Hill & Hill, 2005), através de
uma analise factorial exploratdria.

2. Procedimentos ao nivel da recolha de dados

Tendo em vista recolher os dados necessarios para a presente investi-
gacdo, activamos um leque de procedimentos, seguindo e ampliando as indi-
cagdes de Brewerton e Millward (2003) e Hill e Hill (2005), que decorreu
entre Outubro de 2009 e Julho de 2010. O contacto com as institui¢des ini-
ciou-se através do contacto por e-mail com o presidente do Conselho Direc-
tivo/director de varias instituicdes de Ensino Superior do Pais, pablicas e
privadas, em que lhe era solicitado o pedido de colaboracdo dos docentes da
instituicdo que dirigia para o preenchimento dos questionarios da investiga-
cao que se pretendia levar a cabo. Em seguida, foi marcada uma reunido com
0s responsaveis das instituicbes que aceitaram participar no estudo. Esta
reunido tinha como objectivo explicitar os objectivos da investigacdo e defi-
nir aspectos praticos da mesma (nomeadamente no que se referia ao proce-
dimento de entrega dos questionarios aos docentes e a sua recolha, tendo em
conta a disponibilidade de recursos temporais e humanos da institui¢do).
Nessa reunido foi também entregue o projecto de investigacéo, para explici-
tar melhor o estudo e para que estivesse disponivel para consulta. O projecto
continha cinco assuntos principais, para além dos contactos da equipa de
investigacdo: 1) Equipa do projecto; 2) Introducdo e objectivos; 3) Amostra
e participacdo das instituicdes; 4) Formas de recolha de informacéo e tempo
previsto; 5) Direitos e obrigacdes da equipa de investigacdo (Anexo 6). Este
documento permitia assim transmitir a informacéo de forma clara e concisa e
responder as principais questdes levantadas pela realizacdo do estudo.

Os questionarios foram entregues a cada docente de acordo com a
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estratégia preferida pelo presidente do Conselho Directivo/director de cada
instituicdo (e.g., distribuicdo por elementos da equipa de investigacdo, dis-
tribuicdo por elementos chave da instituicdo, colocacdo dos questionarios
nos cacifos/gavetas de cada docente, envio de um e-mail solicitando aos
docentes que levantassem o questionario num local designado pela institui-
¢do), juntamente com uma carta [que continha 1) a apresentacdo da razdo de
ser da equipa de investigacdo (ou seja, 0 seu objectivo principal); 2) a con-
textualizagdo genérica do tema da investigacdo e respectivos objectivos; 3)
um pedido de colaboracéo dirigido ao docente; 4) a garantia de confidencia-
lidade e anonimato dos dados™ e 5) a data e o local definidos para a entrega
dos questionarios (Anexo7)] e um envelope da Faculdade de Psicologia e
Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbra (reforcando a provenién-
cia dos questionarios), para que os docentes colocassem 0 questionario
depois de preenchido.

Apls o seu preenchimento, os questionarios foram deixados pelos
docentes de cada instituicdo no local indicado pelo respectivo presidente do
Conselho Directivo/director, e posteriormente recolhidos por um elemento
da equipa de investigacéo.

E importante referir que em alguns casos (e.g., rede de relacdes inter-
pessoais da equipa de investigacdo) se utilizou uma estratégia de abordagem
directa aos docentes, com respectiva entrega dos questionarios, de forma a
facilitar o acesso a populacéo alvo.

3. Amostra

A amostra utilizada no presente estudo é constituida por 226 docentes
do Ensino Superior, de diversas instituicdes publicas e privadas distribuidas
por todo o Pais (Portugal Continental e Ilhas), e foi constituida através do
método de amostragem por conveniéncia ou acessibilidade (Hill & Hill,
2005).

A média de Idade dos sujeitos que constituem a amostra situa-se nos
41.91 anos (DP = 9.65), onde o sujeito mais novo tem 25 anos e o sujeito
mais velho tem 90 anos. A percentagem de individuos do sexo masculino na
amostra é de 44.2%, e do sexo feminino é de 52.7%, sendo que 87.2% dos
sujeitos leccionam em Instituicdes Publicas e 12.8% em Institui¢des Priva-
das. Relativamente ao Estado Civil, a maior parte dos sujeitos pertence a
categoria Casado (59.7%), seguindo-se a categoria Solteiro (23.9%), Divor-
ciado (7.1%), Separado (1.8%) e Outros (3.1%), sendo que 61.5% dos sujei-
tos tém filhos. No que respeita a Antiguidade na Faculdade, a média situa-se
nos 160.86 meses (DP = 102.48), e a Antiguidade na Categoria Profissional
apresentou uma média de 75.89 meses (DP = 58.95). A média das Horas de

' Os questionérios entregues aos docentes mediam variaveis que podiam ser
susceptiveis a efeitos de desejabilidade social por caracteristicas da situacdo, do
inquirido ou pelo préprio tema das questdes. Uma das formas de contornar este
efeito e de fomentar a sinceridade € garantir o anonimato das respostas, bem como
reforcar a proveniéncia dos questionarios (i.e., reforcar que os dados sdo recolhidos
no &mbito de uma investigacdo da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacéo
da Universidade de Coimbra, e ndo da instituicdo a que o docente pertence) (Morei-
ra, 2009).
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Trabalho por Semana situou-se nas 34.45 horas (DP = 16.999), sendo que
42% dos sujeitos tinham Contacto Directo com Clientes Externos em Con-
texto de Prestacdo de Servicos. Relativamente a localizagdo das instituicdes
onde foram recolhidos questionarios, 61.9% das respostas provém de insti-
tuicbes do distrito de Coimbra, 15,5% do distrito de Viseu, 6.2% do distrito
de Aveiro, 5.8% do distrito do Funchal, 4.9% do distrito do Porto, 3.1% do
distrito de Braga e 2.7% de outros distritos (e.g., Leiria, Faro e Lisboa). No
Anexo 8 apresentamos uma caracterizacdo mais detalhada da amostra.

Dado que a percentagem de questionarios recebidos (226) tendo em
conta o numero de questionarios entregues (2054) foi muito baixa (11%),
surgiu a necessidade de caracterizar a populacdo a que pertence a amostra,
de forma a garantir a generalizagdo dos nossos resultados a populacdo com
alguma seguranca. Nesse sentido, procedeu-se a anélise de um documento
datado de 2010, publicado pelo Gabinete de Planeamento, Estratégia, Ava-
liacdo e Relagdes Internacionais, pertencente ao Ministério da Ciéncia, da
Tecnologia e do Ensino Superior (GPEARI, 2010). Através da analise desse
documento, verificAmos que a média de idades dos docentes do Ensino
Superior em Portugal era de 44 anos e a média de idades da nossa amostra
era de aproximadamente 42 anos; relativamente ao sexo verificamos que na
populacdo de docentes do Ensino Superior portugueses existem mais
homens (20016) do que mulheres (15364), e na nossa amostra esta propor-
cdo se encontra invertida (100 homens, 119 mulheres e 7 néo respostas).
Através de uma andlise de Qui-Quadrado, observdmos que ndo existe uma
diferenca estatisticamente significativa entre a amostra e a populagdo no que
se refere a idade (y? @) = 7.467, p = .113), pelo que concluimos que a idade
dos participantes é semelhante a da populacédo, sendo a faixa etéria entre os
40 e 0s 49 anos a mais prevalente. Relativamente ao sexo, observamos que
existe uma diferenca estatisticamente significativa entre a constituicdo da
amostra e a constituicdo da populagéo (y? ¢y = 10.546, p < .001), uma vez
gue existe uma maior percentagem de individuos do sexo feminino e uma
menor percentagem de individuos do sexo masculino na amostra do que
seria esperado, tendo em conta os dados relativos a populacdo. Este facto
pode, em alguma medida, enviesar os resultados encontrados, pelo que gene-
ralizacBGes dos resultados relativamente ao sexo devem ser realizadas com
precaucao.

A baixa percentagem de respostas podera dever-se a fadiga associada
ao preenchimento de um questionario que demorava aproximadamente entre
45minutos a 1 hora a responder (Ghiglione & Matalon, 2005).

IV — Procedimentos ao nivel da analise das qualidades
psicométricas das escalas

1. Estratégia analitica

A Analise Factorial (AF) é um conjunto de técnicas que permite a
reducdo de um leque amplo de variaveis inter-relacionadas para um nimero
menor de dimensOes latentes — ou seja, permite utilizar 0 menor nimero
possivel de conceitos para explicar a maxima quantidade de variancia
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comum numa matriz de correlagdes. Desta forma, a AF é utilizada em con-
texto de investigacdo com o propdsito de estudar a estrutura de um leque de
variaveis (Tinsley & Tinsley, 1987).

A Anélise Factorial Exploratéria (AFE) é utilizada para identificar
constructos hipotéticos num conjunto de dados, enquanto a Andlise Factorial
Confirmatoéria (AFC) permite “confirmar” a existéncia desses constructos
hipotéticos (Foster, Barkus & Yavorsky, 2006). Neste sentido, foram reali-
zadas AFCs as escalas ELS, MBI e ECO (com o objectivo de testar as hip6-
teses relativas a estrutura dimensional das escalas), uma vez que: a sua
dimensionalidade ja foi por diversas vezes estabelecida na literatura, ja exis-
tem estudos realizados em Portugal para cada uma das escalas (e.g., respec-
tivamente, Celeste, 2009; Cruz & Melo, 1996; Nascimento et al., 2008), e,
de acordo com Byrne (2010), a realizagdo de uma AFC a um instrumento de
medida é apropriada no caso de medidas com elevado grau de maturidade e
evidéncia exploratéria de uma estrutura factorial relativamente estavel. Ja no
caso da LNTSP foi realizada uma AFE, uma vez que, pela reviséo de litera-
tura efectuada, desconhecemos aplicagcfes desta escala em Portugal.

As AFCs foram desenvolvidas com recurso ao programa AMOS 18.0
e as AFEs utilizando o programa SPSS 17.0, ambos para sistema operativo
Microsoft Windows.

1.1. Andlise Factorial Confirmatéria

1.1.1. Pressupostos da Analise Factorial Confirmatéria

Os pressupostos da AFC podem ser classificados como estatisticos e
conceptuais (Ho, 2006). Os pressupostos conceptuais referem-se a necessi-
dade de as variaveis seleccionadas reflectirem as dimensdes que se conside-
ram existir num conjunto de variaveis e de existir homogeneidade da amos-
tra relativamente a estrutura factorial subjacente.

Os pressupostos estatisticos incluem o tamanho da amostra, para o
qual Kline (1998) e também Ho (2006) aconselham um récio de pelo menos
10 sujeitos por pardmetro estimado, embora um racio entre 10 e 5 sujeitos
por parametro estimado ndo comprometa a possibilidade de generalizar os
resultados. Consideramos também as ndo respostas e o seu padrao de distri-
buicdo. No que concerne as nao respostas, é necessario decidir entre a elimi-
nacdo de casos que as contenham e a sua substituicdo — se as ndo respostas
apresentarem uma distribuicdo ndo aleatéria (medida através do Little’s
MCAR Test™) ou se o tamanho da amostra se tornar demasiado reduzido
com a eliminagdo de casos, a substituicdo é aconselhada (Tabachnick &
Fidell, 2007). Apesar disso, e de acordo com as recomendagdes de Bryman e
Cramer (1993), casos com mais de 10% de ndo respostas devem ser elimina-
dos. As ndo respostas que ndo atinjam 10% por caso e que apresentem um
padrdo de distribuicdo aleatério serdo substituidas, no caso do presente estu-

> MCAR significa Missing Completely at Random. Se o resultado obtido no

teste Little’s MCAR Test for ndo significativo, podemos concluir que o padrdo de
ndo respostas é aleatorio (Tabachnick & Fidell, 2007).

Antecedentes e consequentes do trabalho emocional em docentes do Ensino Superior

Maria Francisca de Saldanha Oliveira e Sousa (e-mail:mariafranciscasaldanha@gmail.com)
2009



26

do, com recurso ao método EM™. Relativamente & variabilidade das respos-
tas nas variaveis analisadas, é recomendada a exclusdo de itens que apresen-
tem mais de 50% das respostas numa Unica opcao, de forma a garantir uma
adequada variabilidade de resposta aos itens e um elevado poder discrimina-
tivo dos mesmos (Matos, Barbosa & Costa, 2000). Avaliamos também a
existéncia de outliers. Estes podem encontrar-se em variaveis individuais
(outliers univariados) ou em combinagdes de variaveis (outliers multivaria-
dos). Para avaliar a existéncia de outliers univariados avalidmos a média, a
média aparada a 5% e a mediana de cada variavel, sendo desejavel que apre-
sentem valores semelhantes (Wilcox, 2005). Para identificar os outliers mul-
tivariados recorremos ao calculo das distancias Mahalanobis (Tabachnick &
Fidell, 2007).

Consideramos também a normalidade e a normalidade multivariada *'.
Para avaliar o pressuposto da normalidade univariada recorremos a uma
analise da simetria e da curtose®®, para além de exploragdes graficas com
recurso a sobreposi¢do da curva normal ao histograma de frequéncias, ao
Normal Probability-Probability plot e ao Normal Q-Q plot. Os testes Kol-
mogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk sdo utilizados no mesmo contexto, no
entanto, dada a sua sensibilidade ao tamanho da amostra (i.e., em amostras
de grandes dimensBes podem apresentar valores estatisticamente significati-
VOS mesmo quando as variaveis sdo normais), devem ser interpretados com
precaucdo e em conjunto com outros indicadores. De acordo com Tabach-
nick e Fidell (2007), se uma varidvel apresentar simetria e curtose conside-
raveis, € necessario considerar a transformagéo das variaveis. Para analisar o
pressuposto da normalidade multivariada, avaliamos as distribuicdes univa-
riadas (quando todas as varidveis apresentam normalidade univariada, a pro-
babilidade de que exista normalidade multivariada é mais elevada) e reali-
zamos uma seleccdo aleatdria de pares de variaveis, avaliando a sua lineari-
dade (através de scatterplots bivariados) (Maroco, 2007, Tabachnick &
Fidell, 2007).

Analisamos ainda a multicolinearidade, a singularidade (através da
analise da matriz de correlacdes) e a homoscedasticidade das variaveis (UlI-
man, 2007).

Para finalizar, considerdmos também o nimero de indicadores neces-
sarios para representar adequadamente um constructo. Segundo as indica-
¢Oes de Hair e colaboradores (2009), o namero minimo necessario de indi-
cadores € trés, sendo o nimero ideal cinco a sete. No entanto, Ho (2006)
indica que é preferivel um pequeno conjunto de bons indicadores, avaliados

18 EM significa Expectation Maximization. Este método é utilizado quando as
ndo respostas apresentam um padrdo de distribuicdo aleatdrio e quando a percenta-
gem de ndo respostas é pequena.

7 A normalidade refere-se ao grau em que os dados de uma amostra corres-
pondem a uma distribui¢do normal (Hair et al., 2005), a normalidade multivariada é
a assumpcdo de que cada varidvel e de que cada combinacdo linear de variaveis
estdo normalmente distribuidas (Tabachnick & Fidell, 2007).

'8 De acordo com as indicagdes de Field (2009), para amostras com mais de
200 sujeitos, valores entre as razbes simetria/desvio padrdo da simetria (Za =
AJ/DP,) e de curtose/desvio padrdo da curtose (Zc = C/DPc) maiores que = 2.58
indicam uma distribui¢do ndo normal dos dados, para uma significancia de p < .01.
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por uma bateria de testes de validacdo de contetdo, que varios indicadores
indevidamente validados. Ja Kline (1998) considera que cada constructo
devera estar representado por pelo menos dois factores.

1.1.2. Anélises exploratérias

Ap0ls a analise dos pressupostos, no caso das escalas ELS, MBI e
ECO, seguiu-se um procedimento de analise realizado de acordo com as
recomendacdes de Flavian e Lozano (2003) e de Flavian, Torres e Guinaliu
(2004), e que potencia a qualidade da AFC, adoptando uma légia sequencial
no que respeita a depuracdo e aperfeicoamento das subescalas.

De acordo com a metodologia proposta, a primeira analise a realizar
consiste no estudo da fiabilidade de cada uma das subescalas que compdem
as escalas. A avaliacdo da fiabilidade pode ser realizada através da avaliagdo
da consisténcia interna, que neste caso foi efectuada recorrendo aos valores
do Alpha de Cronbach® e & correlagdo do item com a subescala total®® (Hair
et al., 2009). Assim, nesta primeira etapa, foram removidos os itens que
apresentaram uma correlacdo inferior a .30 com a escala total (Nurosis,
1993) ou que prejudicaram o valor do Alpha de Chronbach.

A etapa seguinte consiste na anélise da dimensionalidade de cada uma
das subescalas, e tem a finalidade de analisar se as subescalas tém identidade
prépria, e se estdo claramente definidas — ou seja, se a cada subescala cor-
responde um Unico factor, emergente através de extraccgao livre (Flavian &
Lozano, 2003; Flavian et al., 2004). Para cumprir este proposito, procedeu-
se a realizagdo de AFEs com extraccédo livre, em componentes principais e
com rotacdo Varimax®, para cada uma das subescalas. Nesta etapa, 0s crité-
rios a ter em atencdo sdo as comunalidades® e os loadings dos itens nos
respectivos factores (factor loadings)®, tendo-se procedido a remoco de
itens menos proximos do respectivo factor.

1.1.3. Anélise Factorial Confirmatdria

Para as escalas ELS, MBI e ECO, ap6s o teste dos pressupostos e a
execucdo do procedimento de depuracdo das escalas, recomendado por Fla-
vian e Lozano (2003) e Flavian e colaboradores (2004), realizdmos uma

19 De acordo com Hair e colaboradores (2009), o limite inferior para o valor
do Alpha de Cronbach é .60 para investigacdes exploratérias e .70 para investiga-
¢Oes confirmatorias. De acordo com os mesmos autores, 0 valor do Alpha de Cron-
bach pode ser inflacionado se o nimero de itens a testar for elevado, mas esse ndo é
0 caso das subescalas utilizadas no presente estudo.

% De acordo com Nurosis (1993), o valor minimo requerido para a correlagéo
entre determinado item e a subescala total € de .30.

2L A utilizacso do método de rotagdo Varimax prendeu-se com o facto de esta
criar uma separagao mais clara entre factores (Ho, 2006). O pedido de rotacdo pren-
de-se com a possibilidade de as subescalas poderem ser multidimensionais.

2 Comunalidade refere-se & percentagem de variancia de um item que é
explicada pelos factores retidos (Hair et al., 2009). No presente trabalho adoptdmos
o valor de .30 como ponto de corte (Tabachnick & Fidell, 2007).

2 Valores superiores a * .50 sdo considerados necessarios para obtencéo de
significancia pratica, tendo nos por isso adoptado esse ponto de corte (Hair et al.,
2009).
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AFC. Os modelos foram estimados através do método de estimacdo de
méxima verosimilhanga (Maximum Likelihood Estimation)®, forgando o
loading de cada item num s6 constructo, estimando todos os loadings facto-
riais e avaliando as covariancias existentes entre as varidveis latentes (Byrne,
2010).

De forma a avaliar a qualidade do ajustamento do modelo hipotético,
em termos estatisticos, seguimos as sugestdes de Ho (2006) e de Brown
(2006), que compreendem a analise da adequacdo dos parametros estimados,
a avaliacdo da adequacdo global do modelo e a revisdo detalhada de indica-
dores que permitam identificar as fontes de desajuste e que fornecam suges-
tdes sobre as alteragdes que podem ser feitas ao modelo (e.g., residuos
estandardizados, indices de modificacdo). E ainda importante considerar que
0 ajustamento deve ser estatistico e conceptual, devendo cada parametro ser
passivel de uma interpretacdo com significado.

De forma a avaliar a adequagdo dos parametros estimados, atendemos
aos loadings dos itens nos respectivos factores, que idealmente devem ser
iguais ou superiores a .5 (Hair et al., 2009). Para avaliar se 0s parametros sao
estatisticamente significativos recorremos ao teste critical ratio (C.R. >
1.96, p < .05). Este teste indica em que medida o indicador apresenta loa-
dings significativos na variavel latente (Brown, 2006).

Existem diversas medidas que podem ser utilizadas para avaliar o
ajustamento do modelo hipotético proposto®. O Qui-Quadrado (x?) é uma
das medidas utilizadas. De acordo com Ho (2006), valores significativos
deste indicador indicam que o ajustamento do modelo aos dados é pobre. No
entanto, a utilizacdo deste indicador apresenta alguns problemas, nomeada-
mente o facto de ser muito sensivel a perturbacdes na normalidade multiva-
riada e de aumentar em funcéo directa do tamanho da amostra (op cit.). Para
colmatar estas falhas, Byrne (2010) sugere que se utilize a razdo entre o
valor de Qui-Quadrado obtido e os graus de liberdade (gl)®*. N&o obstante,
para comparar modelos hierarquicos, utiliza-se a diferenca do Qui-
Quadrado, enquanto que para comparar modelos ndo hierarquicos (i.e.,que
tenham o mesmo numero de graus de liberdade, ou que tenham diferentes
matrizes input de variancia e covariancia, sendo essa diferenga causada por
eliminacdo de variaveis), se utilizam os indices Akaike Information Criterion
(AIC) e Expected Cross-Validation Index (ECVI) (Brown, 2006). Embora
ndo exista um ponto de corte relativo a estes indicadores (Tabachnick &
Fidell, 2007), modelos com valores mais baixos nestes indices indicam um
melhor e mais parcimonioso ajustamento relativamente a modelos alternati-
vos (Brown, 2006; Ullman, 2007).

# Segundo Hair e colaboradores (2009), em condices ideais, é suficiente
uma amostra de 50 sujeitos para que a estimagdo Maximum Likelihood (ML) apre-
sente resultados estaveis. Com o afastamento das condicGes ideais (e.g., desvios a
normalidade), amostras de 200 sujeitos proporcionam resultados mais estaveis.

% Qs indices analisados foram escolhidos tendo em consideracdo as suas
caracteristicas e comportamento no que concerne aos dados, tamanho da amostra e
método (ML).

% S&o desejaveis valores inferiores a 3 na razéo y%gl, dada a complexidade
dos nossos modelos (Kline, 1998).
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Trés outros indices absolutos de ajustamento que analisdmos sdo o
Goodness-of-Fit Index (GFI), o Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) e o
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). O GFI compara o
ajustamento obtido no modelo hipotético com a ndo existéncia de modelo?’.
O RMSEA tem em consideracdo o erro de aproximacao a populacgdo. Valo-
res neste indice entre .1 e .08 indicam um ajustamento mediocre do modelo,
devendo valores superiores a .1 levar a rejeicdo do mesmo. Valores entre .08
e .05 indicam um ajustamento adequado, enquanto valores inferiores a .05
apontam para um bom ajustamento (Byrne, 2010). Na analise do RMSEA
deve-se também ter em consideragdo o intervalo de confianca [cujo limite
superior deve estar abaixo do valor do ponto de corte de ajustamento consi-
derado adequado (.08), que no caso do programa AMOS é dado para 90% de
confianca]; e o teste de aproximacéo do ajustamento, que ndo deve apresen-
tar significancia estatistica (i.e., p > .05). A diferenca entre 0 AGFI1? e o GFI
é que o primeiro se ajusta ao nimero de graus de liberdade do modelo hipo-
tético.

Devem também ser analisados alguns indices incrementais ou compa-
rativos, que comparam o modelo proposto com um modelo independente ou
nulo, no qual se assume que as varidveis medidas ndo se encontram correla-
cionadas (Ho, 2006). Entre eles contam-se o Incremental Index of Fit (IFI), o
Tucker-Lewis Index (TLI) e o Comparative Fit Index (CFI)*, e permitem
analisar a melhoria que o modelo hipotético apresenta relativamente ao
modelo nulo (op cit.).

A revisdo de indicadores que permitam identificar as fontes de desa-
justamento inclui a andlise dos indices de modificacdo (IM) e dos residuos
estandardizados. Os residuos estandardizados correspondem aos desvios
padrdo que os residuos observados apresentam em relagdo a auséncia de
residuos que existiria num modelo com ajustamento perfeito, e assume-se
que valores a partir de = 2.58 indicam um ponto de desajustamento (Byrne,
2010, Brown, 2006)%. Os indices de modificacio ligam-se a quéo apropria-
damente descrito estd 0 modelo hipotético. Para cada parametro fixo especi-
ficado ¢é criado um valor de IM, representando a descida esperada no y? se o
parametro for livremente estimado; o IM mais elevado indica qual o parame-

% De acordo com Kline (1998), o ponto de corte considerado é .90. No entan-
to, de acordo com Ho (2006), apesar de valores mais elevados indicarem um melhor
ajustamento, ainda ndo foi estabelecido com clareza um limiar para indicar qual o
valor de GFI que indica um bom ajustamento, pelo que no presente trabalho o valor
de .90 é considerado mais uma guia de orientagdo do que um limiar.

%8 O ponto de corte sugerido para o AGFI é .80 (Byrne, 2005).

2 Apesar de .95 ser frequentemente o ponto de corte considerado (e.g., Hu &
Bentler, 1999), constatou-se que, para modelos com um ndmero elevado de varia-
veis medidas, de parametros estimados e com uma amostra grande, este ponto de
corte torna-se frequentemente irrealista. Assim, o valor por nos considerado como
ponto de corte para estes indices é .90 (Brown, 2006). Valores abaixo deste limite
podem levar a rejeicdo do modelo hipotético, no entanto, a consideracéo dos indices
de ajustamento na sua globalidade é importante para a tomada de decisao (op cit.).

% Residuos estandardizados positivos e elevados indicam a necessidade de
estimar novos parametros para melhor atender as covariancias existentes entre o0s
indicadores. Por sua vez, residuos estandardizados negativos indicam uma sobre
estimacdo da relacdo entre dois itens (Brown, 2006).
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tro a libertar de forma a aumentar o ajustamento®. Qualquer modificacio
feita a este nivel deve, como ao longo de toda a analise, ter em consideragdo
a teoria subjacente® (Ho, 2006).

De uma forma geral, as alteragdes ao modelo hipotético com o objec-
tivo de melhorar o seu ajustamento consistem em libertar parametros fixos.
A libertacdo de pardmetros é feita de uma forma sequencial, até que o ajus-
tamento seja satisfatorio (Ho, 2006). Uma vez que, de acordo com Byrne
(2010), as reespecificacbes ao modelo efectuadas com base na correlacdo
entre os erros (que tendem a ser equivocas e nem sempre replicadas) podem
influenciar os parametros especificados; e para evitar a capitalizacao de erros
de tipo I (i.e., rejeitar a hipdtese nula quando ela é verdadeira) (Maroco et
al., 2008), optamos por remover itens (e nao correlacionar erros) sempre que
se demonstrou necessario reespecificar o modelo. Com efeito, a remocao de
itens probleméticos elimina diversas fontes de desajustamento no modelo
(Brown, 2006). Importa ainda referir que transformagdes no modelo hipoté-
tico inferiores a 20% sustentam o caracter confirmatdrio da analise. Por
outro lado, transformagfes superiores a essa percentagem remetem para um
dominio exploratério no Ambito da AFC (Hair et al., 2009).

Kline (1998) postula que os valores dos indices de ajustamento de
modelos mais complexos devem ser comparados com os valores dos mode-
los mais simples. Assim, de acordo com as recomendagdes de Crawford e
Henry (2004), optdmos também por conduzir uma analise confirmatéria ao
modelo unidimensional de cada escala (com todos os factores englobados
num s6), na medida em que o teste do ajustamento de um modelo unifacto-
rial permite avaliar o modelo mais parcimonioso de todos os possiveis.

1.2. Andlise Factorial Exploratéria

1.2.1. Pressupostos da Andlise Factorial Exploratéria

Os pressupostos da AFE podem ser classificados como conceptuais
(referidos no ponto relativo aos pressupostos da AFC) e estatisticos (Ho,
2006). Os pressupostos estatisticos da AFE englobam o tamanho da amostra
[Ho (2006) aconselha um racio de pelo menos cinco sujeitos por variadvel,
recomendando no entanto como mais aceitavel um valor de dez sujeitos por
variavel]; a normalidade univariada; os outliers univariados e multivariados
dos casos; a multicolinearidade, a singularidade, a linearidade das variaveis e
a variancia de respostas aos itens (todos referidos no ponto relativo aos pres-
supostos da AFC).

1.2.2. Anélise Factorial Exploratoria
Para a escala LNTSP, ap0s o teste dos pressupostos, efectuamos uma
AFE. Esta foi realizada através do método de componentes principais, com

%1 0 ponto de corte considerado para os IMs é 10.86 (p = .001) (Maroco,
Tecedeiro, Martins & Meireles, 2008).
% Tanto os indices de modificacdo como os residuos estandardizados tendem
a ver o seu valor inflacionado com o aumento do tamanho da amostra, devendo
sempre considerar-se a investigacdo anterior e a teoria subjacente nas reespecifica-
cOes feitas ao modelo (Brown, 2006).
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rotagdo Oblimin®.

A primeira etapa corresponde a analise da matriz de correlagdes
[devem existir varios coeficientes de correlacdo iguais ou superiores a .3
(Tabachnick & Fidell, 2007)] e da matriz de correlacdo anti-imagem*®. O
Teste de Esfericidade de Bartlett®, utilizado para verificar a factoriabilidade
dos dados, é influenciado pelo tamanho da amostra, tendendo a apresentar
significancia com amostras de grandes dimensdes (i.e., mais de cinco casos
por varidvel) mesmo quando as correlagGes sdo baixas (Tabachnick & Fidell,
2007), devendo por isso existir alguma cautela na analise deste indicador. O
teste Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) permite
aferir a qualidade das correlagdes existentes entre as variaveis, e deve apre-
sentar valores de .60 ou superiores para que se possa realizar uma analise
factorial do constructo em analise.

Para analisar o numero de factores a reter, recorremos ao critério de
Kaiser, ao Scree Test de Cattell, & Andlise Paralela, a percentagem total de
variancia explicada pelos factores emergentes e a sua interpretabilidade con-
ceptual. O critério de Kaiser corresponde a anélise dos eigenvalues®, e ape-
nas factores com eigenvalues superiores a 1 sdo considerados significantes.
O critério Scree Test de Catell implica a exploragdo de um gréfico, no qual o
eixo das ordenadas corresponde aos eigenvalues e o eixo das abcissas ao
numero de factores, por ordem de extrac¢do (Ho, 2006). O ponto no qual a
curva apresenta uma inflexdo corresponde ao nimero de factores a extrair
(Hair et al., 2009; Ho, 2006)*". A Anélise Paralela assume que factores n&o

% Existem duas classes principais de métodos de rotacéo de factores: rotagdo
ortogonal e rotagcdo obliqua. A rotacdo ortogonal assume que os factores séo inde-
pendentes, enquanto a rotacdo obliqua permite que os factores se correlacionem. De
acordo com o Ho (2006), quando o objectivo subjacente a uma investigacéo inclui a
identificacdo de factores com significado tedrico e existem razdes para assumir que
os factores estdo correlacionados (como é o caso relativamente a LNTSP, através da
andlise dos resultados obtidos pelos autores da escala), a rotacdo obliqua é mais
apropriada. De acordo com 0 mesmo autor, quando existem correlagdes entre facto-
res superiores a + .2 deve-se efectuar uma rota¢éo obliqua.

% Esta matriz mede a adequacdo amostral de cada variavel para o uso da
AFE. Neste sentido, os valores na diagonal contém a medida da adequagdo da amos-
tra (Measures of Sampling Adequacy — MSA) para cada variavel, enquanto os valo-
res fora da diagonal representam correlagBes parciais entre as variaveis. Estes valo-
res devem ser, na sua maioria, pequenos, enquanto os valores de MSA devem ser
superiores a .6 (Tabachnick & Fidell, 2007), considerando-se a eliminagdo da varia-
vel se o valor de MSA for inferior a .5 (Hair et al., 2009).

¥ Um valor estatisticamente significativo (i.e., < .05) neste teste indica que
existem correlagGes suficientes entre as variaveis.

% Fabrigan, Wegener, MacCallum e Strahan (1999) identificam alguns pro-
blemas na sua utilizacdo. Os autores consideram que a mecanizacdo do processo
torna a tomada de decisdo arbitraria e que este método demonstra uma tendéncia
predominante para sobre estimar o nimero de factores a reter, existindo uma relagéo
problematica entre o nimero de factores retidos e o nimero de variaveis (a relacdo
oscila entre um terco e um quinto). Desta forma, a analise deste critério deve ser
realizada em complementaridade com outros indicadores.

%" No entanto, este teste envolve julgamento sobre o ponto de inflexdo na
linha (Tabachnick & Fidell, 2007) e tende a sobrestimar o nimero de factores a reter
(Hair et al., 2006). Os resultados deste teste sdo mais fidveis quando a amostra é
grande, os valores da comunalidades sdo elevados e cada factor tem diversas varia-
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triviais, provenientes de dados reais, devem apresentar eigenvalues superio-
res aos dos factores calculados com base em dados aleatorios com 0 mesmo
nimero de variaveis e dimensdo amostral (Lautenschlager, 1989); devendo
ser retidos os factores em que os eigenvalues empiricos sdo superiores aos
aleatdrios (Enzmann, 1997). Ainda assim, embora seja o procedimento mais
preciso, quando erra tende subestimar o nimero de factores, quando compa-
rado com o scree test de Cattell (Hayton, Allen & Scarpello, 2004). Uma vez
gue o SPSS né&o disponibiliza este teste, recorremos ao software RanEigen
2.0 (Enzmann, 2003) para sistema operativo Microsoft Windows.

Apos anélise dos indicadores supracitados para obter o nimero de fac-
tores a extrair, realizdamos uma AFE em componentes principais, com rota-
¢do Oblimin, em que o numero de factores a extrair foi forcado de acordo
com essa analise. O primeiro aspecto que consideramos corresponde a anali-
se dos loadings dos factores, que, de acordo com Hair e colaboradores
(2009), devem ser superiores a .5 para apresentarem significancia pratica
(para este ponto de corte, 25% da variancia da varidvel é explicada através
do factor). Averiguamos também se existem item complexos (i.e., saturacdes
superiores a .5 em mais do que um factor e/ou itens que saturam com uma
diferenca inferior a .1 em mais do que um factor) (Hair et al., 2009; Tabach-
nick & Fidell, 2007), que devem ser eliminados a ndo ser que existam razdes
tedricas fortes para os manter (Hair et al., 2009).

A consisténcia interna foi estimada recorrendo ao Alpha de Cronbach
(Hair et al., 2009) e a correlagdo do item com a subescala total (Nurosis,
1993).

De forma a garantir que a solucdo encontrada é efectivamente a mais
adequada e que ndo se eliminam itens desnecessariamente, recorremos a dois
procedimentos complementares: removemos 0s itens um a um, replicando o
processo apds a remocao de cada item; e removemos esses mesmos itens em
conjunto, replicando os testes no final.

2. Resultados relativos a ELS

2.1. Anélise dos pressupostos

Os pressupostos conceptuais exigidos para a realizagdo de uma AFC
estdo garantidos no caso da ELS, uma vez que a necessidade de as variaveis
seleccionadas reflectirem as dimensGes tedricas esta garantida pela execucao
do procedimento recomendado por Flavian e Lozano (2003) e Flavian e
colaboradores (2004) (descrito no ponto seguinte), e que existe homogenei-
dade da amostra relativamente a estrutura factorial subjacente (0 modelo é
abrangente, e tem um caracter transversal).

As ndo respostas sdo 234 (o que corresponde a 5.2% do total das res-
postas), e encontram-se aleatoriamente distribuidas pela base de dados (o
valor do Little’s MCAR Test apresenta uma significancia de .665) (Tabach-
nick & Fidell, 2007). Constatdmos a presenca de 28 casos com mais de 10%
de ndo respostas, que foram eliminados (Bryman & Cramer, 1993). Existe

veis com loadings elevados. Recomenda-se assim a utilizacdo de outros testes de
forma complementar (Tabachnick & Fidell, 2007).
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apenas um item, o item 13 (“Finjo ter emog¢des que de facto ndo tenho”), que
apresenta mais de 50% das respostas numa Unica op¢do (“Nunca”) (Matos et
al., 2000). No entanto, dado que ndo é um desvio severo, optdmos por nao o
remover com base neste critério. No que se refere a simetria, o item 13 apre-
senta simetria positiva; e relativamente a curtose, todos os itens sdo meso-
carticos (excepto o item 13, que € leptocurtico) (p < .01), tendo as explora-
cOes graficas corroborado esta anélise. Ndo transformamos a variavel uma
vez que o desvio & normalidade verificado ndo é severo. No entanto, no que
respeita a subescala duracdo, existem desvios elevados em todos os itens,
tanto na simetria (distribuindo-se todos os valores Z, entre 9.59 e 63.40)
como na curtose (distribuindo-se todos os valores Zc entre 7.56 e 398.90).
Dados que os valores observados apontam para desvios severos a normali-
dade, optdmos por transformar a varidvel duragdo (Tabachnick & Fidell,
2007). Neste sentido, recorremos a Square Root Transformation, uma vez
que esta transformagdo é eficaz na reducdo da simetria positiva® (Field,
2009). Apos a transformacdo, as variaveis ndo apresentam simetria e sdo
todas mesocurticas. Atraves da analise dos scatterplots bivariados seleccio-
nados aleatoriamente, observdmos que o0s pares de varidveis em questdo
apresentavam uma relacéo linear, o que indica a ndo violacdo do pressuposto
da normalidade multivariada. N&o foram detectados outliers univariados
nem outliers multivariados, nem se observaram violagdes aos pressupostos
da homoscedasticidade, multicolinearidade e singularidade (Ullman, 2007).

A amostra [ap6s a remog¢do dos casos com mais de 10% de ndo res-
postas e apos a execucdo do procedimento de Flavian e Lozano (2003), des-
crito no ponto seguinte] apresenta um racio de 11 sujeitos por variavel, o que
é superior ao racio recomendado (Ho, 2006); e de 4 sujeitos por parametro
estimado. Este valor encontra-se abaixo do ponto de corte recomendado por
Kline (1998) a partir do qual a estabilidade dos resultados é posta em causa
(i.e., 5 sujeitos por parametro estimado), no entanto, Hair e colaboradores
(2009) consideram que amostras com aproximadamente 200 sujeitos garan-
tem resultados estaveis. Relativamente ao nimero de itens, e considerando
as indicacGes de Hair e colaboradores (2009), Ho (2006) e Kline (1998),
todos os constructos de encontram adequadamente representados.

2.2. Analises exploratorias

No que respeita & avaliagdo da fiabilidade de cada uma das subescalas
gue compdem a ELS, o deep acting obteve um valor de consisténcia interna
de .787, o surface acting de .782, a frequéncia de .783, a variedade de .762,
e a duracéo de .708, todas superiores a .7 (Hair et al., 2009). Relativamente
a dimensdo intensidade, uma vez que é constituida por apenas dois itens,
recorremos ao calculo do coeficiente de biparticdo, uma vez que é um pro-

% Existem duas outras transformacdes que podem ser utilizadas para corrigir
distribuicdes com assimetria positiva — a Log Transformation e a Reciprocal Trans-
formation. No caso da presente investigagdo, a Square Root Transformation apre-
senta vantagens relativamente as outras duas transformacdes mencionadas, uma vez
que a Log Transformation ndo € tdo adequada a dados onde existam valores 0 (como
¢ 0 caso dos dados obtidos para a ELS), e que a Reciprocal Transformation implica
a reversao prévia dos dados (Field, 2009).
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cedimento mais preciso quando apenas existem duas variaveis (Hulin &
Cudeck, 2001). A dimensdo intensidade apresentou assim um coeficiente de
biparticdo de .865. Verificou-se que todos os itens apresentavam correlaces
com a escala total superiores a .3 (Nurosis, 1993), excepto o item 6d
(“Semanalmente, as interac¢Oes tipicas com pessoas externas, em contexto
de prestagdo de servicos, duram em média cerca de _ minutos”), perten-
cente a dimensdo duracdo. Em consonancia, observou-se que os itens 6d e
1d (“Semanalmente, as interacgoes tipicas com os meus alunos, em contexto
de aula, duram em média cerca de  minutos”) prejudicavam a consis-
téncia interna da subescala duracéo, pelo que foram removidos. A dimenséo
duracdo passou assim a apresentar uma consisténcia interna de .757.

Procedemos em seguida a andlise da dimensionalidade de cada subes-
cala da ELS. Todas as escalas apresentavam um unico factor, que explicava
uma percentagem elevada de varidncia (respectivamente, 70.2%, 69.7%,
70.2%, 67.9%, 87.6% e 61.2%). Todos os loadings sdo superiores a .5 e
todas as comunalidades s@o superiores a .3. Desta forma, através da analise
dos resultados desta anélise, ndo foi necessario remover mais variaveis.

2.3. Andlise Factorial Confirmatoria

De acordo com a estratégia de analise recomendada por Brown (2006)
e Ho (2006), verificamos que relativamente aos parametros estimados, todos
apresentavam loadings superiores a .5. Relativamente ao ajustamento global
do modelo, o teste do Qui-Quadrado do ajustamento dos dados revelou um
valor estatisticamente significativo (y? 120 = 253.584, p < .001). No entanto,
dado que o valor deste indicador deve ser encarado com precaugéo (Byrne,
2010), utilizamos o valor da razdo y2/gl, e o reduzido valor obtido (y2/gl =
2.113) indica um aceitavel ajustamento do modelo (Kline, 1998). O valor do
AIC ¢ de 355.584, e o valor do EVCI é de 1.805. A analise conjunta dos
indices incrementais (IFI = .917, TLI = .891, CFI = .915) e absolutos (GFI =
877, AGFI = .824, RMSEA = .075, p = .001) revelaram, no entanto, um
ajustamento pouco adequado do modelo, uma vez que o GFIl e o TLI se
encontram abaixo do ponto de corte considerado (Brown, 2006; Kline,
1998). A esta andlise acresce ainda a observacdo de uma correlacéo de .90
entre as dimens@es frequéncia e variedade, o que indica a existéncia de mul-
ticolineariedade™.

Assim, efectuamos uma nova AFC, em que forgamos os loadings dos
itens das dimensGes frequéncia e variedade numa mesma dimensédo, deno-
minada frequéncia e variedade. O modelo ndo piorou significativamente,
uma vez que tanto os valores do AIC (AIC = 363.744) como do ECVI
(ECVI = 1.864) apresentam uma subida ligeira (4 AIC = -8.16, 4 ECVI = -
.059), que é esperada quando se combinam factores [uma vez que o modelo
passa a apresentar menos parametros estimados (Brown, 2006)]. O modelo

% A ocorréncia de multicolinearidade indica que as variéveis em causa repre-
sentam essencialmente um unico factor (Byrne, 2010), considerando para tal um
ponto de corte para a correlagdo entre factores de .85 (Brown, 2006). De acordo com
Bryman e Cramer (1993), correlacBes entre factores inferiores a .19 sdo muito bai-
xas, correlagdes entre .20 e .39 sdo baixas, entre .40 e .68 sdo moderadas, entre .70 e
.89 sdo elevadas, e superiores a .90 sdo muito elevadas.
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pentafactorial apresentou um valor de y2/gl = 2.174, o0 que revela um ajus-
tamento adequado [embora o Qui-Quadrado seja estatisticamente significati-
VO (y? (25 = 271.584, p < .001)]. A analise conjunta dos indices incremen-
tais (IFI = .908, TLI = .866, CFI = .906) e absolutos (GFI = .872, AGFI =
.825, RMSEA = .077, p = .001) revela a necessidade de continuar a ajustar o
modelo, uma vez que tanto o TLI como o GFI se encontram abaixo do ponto
de corte considerado (Brown, 2006; Kline, 1998). Nesse sentido, analisamos
as fontes de desajustamento possiveis. O valor mais elevado dos IMs refere-
se a covariacdo entre os erros de medida do item 3 (“Faco um esfor¢o para,
de facto, sentir as emocdes que necessito expressar aos outros”) e do item 4
(“Adopto certas emocGes requeridas como parte do meu trabalho™). A cova-
riacdo entre os erros evidencia erros de medicdo sistematicos e ndo aleato-
rios, e pode resultar de caracteristicas dos proprios itens e/ou do posiciona-
mento sequencial no instrumento. Embora os itens 3 e 4 pertengam a dimen-
sOes diferentes (respectivamente, a dimensdo deep acting e frequéncia e
variedade), existe alguma proximidade na sua formulacdo e mesmo alguma
sobreposicdo de contelido, uma vez que ambos se referem a expressao de
emocdes requeridas pelas display rules, e o item 4 apresenta uma formulagéo
gue o aproxima da dimensdo deep acting (pois o termo “adoptar” remete
para o desenvolvimento de esforgo para sentir a emocao requerida e de adap-
tacdo efectiva a display rules especificas). Nesse sentido, removemos o item
4 e procedemos a uma nova AFC (modelo Pentafactorial Revisto).

Como se pode observar pela analise do Quadro I, o modelo Pentafac-
torial Revisto apresenta melhores indices de ajustamento do que os modelos
anteriores. Relativamente ao ajustamento global do modelo, tanto o valor do
AIC (279.302) como o valor do ECVI (1.418) apresentam uma descida con-
sideravel (4 AIC = 84.442, A ECVI = .446), indicando uma melhoria signifi-
cativa do modelo. Tanto os indices absolutos (GFI = .903, AGFI = .863,
RMSEA = .062, p = .088) como incrementais (IFl = .943, TLI =.928, CFI =
.942) apresentam valores superiores aos pontos de corte considerados
(Brown, 2006, Kline, 1998), e todos os loadings factoriais apresentam valo-
res superiores a .5, ndo se tendo observado mais areas de desajuste. Todos 0s
parametros estimados apresentam significancia estatistica pelo teste critical
ratio (C.R. > £1.96, p < .05), sendo o valor mais reduzido o relativo ao item
4d (C.R. =5.738, p < .001).

IdentificAmos na literatura dois outros modelos que considerdmos
importante testar. O primeiro (modelo Tetrafactorial 1) agrupa as dimensdes
duracdo, intensidade e variedade num unico factor (Brotheridge & Lee,
2003), e o segundo (modelo Tetrafactorial 2) agrupa as dimensdes frequén-
cia, intensidade e variedade num unico factor (Brotheridge & Lee, 2002).
Testdmos ainda um modelo unifactorial (com a criagdo de um factor geral),
de acordo com as recomendacdes de Kline (1998) e Crawford e Henry
(2004). Estes trés modelos obtiveram um ajustamento estatisticamente signi-
ficativo inferior ao modelo Pentafactorial Revisto, o que reforca a dimensio-
nalidade do constructo tedrico em andlise. O Quadro | apresenta a sintese
dos resultados obtidos.
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Quadro I. indices de ajustamento das AFC para os seis modelos testados para a ELS

Modelo X2 gl x2/gl GFlI AGFl  IFI TLI CFI RMSEA*

Hexafactorial 253.584** 120 2.113  .877 .824 917 .891 915 .075 (.062 -.088)
Pentafactorial 271.744* 125 2174  .872 .825 .908 .866 .906 .077 (.065 -.090)
Pentafactorial Rev. 191.302** 109 1.755  .903 .863 .943 .928 .942 .062 (.047- .076)
Unifactorial 739.533** 119 6.215  .668 .573 571 .504 .566 .163 (.152 -.174)
Tetrafactorial 1 484.146* 113 4.284  .760 .675 744 .687 .740 129 (1117 -.141)
Tetrafactorial 2 262.460** 113 2.324  .865 .817 .897 .874 .895 .082 (.069 -.095)

Notas: * Os valores entre parénteses referem-se aos valores do limite superior e do limite inferior do RMSEA, com um
intervalo de confianca de 90%; ** p < .001

Na Figura 2 apresentamos a estrutura pentafactorial retida. A subesca-
la frequéncia e variedade apresentou uma consisténcia interna de .852, apds
as alteracoes efectuadas, superior ao ponto de corte considerado para inves-
tigacBes confirmatérias (Hair et al., 2009). As correlagdes entre as dimen-
sbes deep acting e intensidade, deep acting e frequéncia e variedade; e
intensidade e frequéncia e variedade sdo estatisticamente significativas (p <
.001). No entanto, os valores de correlacdo que apresentam (respectivamen-
te, .56, .77 e .73) encontram-se abaixo do ponto de corte considerado para a
ocorréncia de multicolineariedade (.85) considerado no presente trabalho
(Brown, 2006), o que indica validade discriminante.

PRY POQ QLYY VL POOC

1117 1099 537 J

(.51) (.42) (.41) (.35)  (.27) (.70) 3 g
* * *14 * * *13 ‘ * * *10 ’12 * * *Zd *3(1 * *
2.53 1.39 1.
70) 76) ( 77) 81)(86) 55) ( 76 (80)(82 65) 63 (86) ( 88) 50)( 79)(.72) ( 80)

Figura 2. Estimativas ndo estandardizadas e estandardizadas (entre parénteses) dos parametros da estrutura
factorial da ELS (modelo Pentafactorial Revisto).

3. Resultados relativos ao MBI

3.1. Analise dos pressupostos

Os pressupostos conceptuais exigidos para a realizacdo de uma AFC
estdo garantidos no caso do MBI pelos motivos referidos no caso da ELS.

As néo respostas sdo 100 (correspondendo a 2% do total de respostas),
e encontram-se aleatoriamente distribuidas pela base de dados (o valor do

Antecedentes e consequentes do trabalho emocional em docentes do Ensino Superior
Maria Francisca de Saldanha Oliveira e Sousa (e-mail:mariafranciscasaldanha@gmail.com)
2009



37

Little’s MCAR Test apresenta uma significancia de .089) (Tabachnick &
Fidell, 2007). Nesse sentido, eliminaram-se 0s sujeitos que apresentavam
mais de 10% de néo respostas (12 casos) (Bryman & Cramer, 1993) e substi-
tuiram-se as ndo respostas restantes por EM. No que se refere a variabilidade
das respostas aos itens, os itens 5, 10 e 15 apresentavam mais de 50% das
respostas numa Unica opg¢do, todos da dimensdo despersonalizacdo
(“Nenhuma vez”) (Matos et al., 2000). No entanto, dois motivos principais
levaram-nos a ndo remover estes itens: na literatura, a média da dimensé&o
despersonalizacdo apresenta de forma consistente médias inferiores a das
restantes dimensdes, sugerindo uma menor incidéncia (e.g., Carlotto &
Cémara, 2007; Maroco et al., 2008), ou seja, € uma distribuicdo esperada na
populacdo (Tabachnick & Fidell, 2007); e a dimensdo despersonalizacdo
ficaria muito reduzida pela remocao dos trés itens indicados. Nao foram
detectados outliers univariados (Wilcox, 2005); relativamente aos outliers
multivariados, foram detectados 2 casos (apresentavam inconsisténcias nas
respostas dentro de cada subescala, i.e., dentro de cada subescala apresenta-
vam valores de resposta muito elevados e valores muito reduzidos), que
foram removidos (Tabachnick & Fidell, 2007).

Relativamente a simetria, os itens 1, 3, 5, 6, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 20
e 22 das dimensfes exaustdo emocional e despersonalizacdo apresentam
simetria positiva (p < .01), existindo uma predominancia de respostas baixas
na escala de medida. Os itens 4, 7, 9, 17, 18, 19 da dimensdo realizacdo
pessoal apresentam simetria negativa, o que se justifica pela sua formulagéo,
gue é invertida relativamente as restantes dimensdes. Os itens 2, 3, 8, 14, 21
apresentam uma distribuigdo platicdrtica, enquanto nos itens 5, 10, 15, 16 e
22 se observa uma distribuicdo leptocurtica (os restantes itens — 1, 4, 6, 7, 9,
11, 12, 13, 17, 18, 19 e 20 — apresentam uma distribuicdo mesocdrtica) (p <
.01). Todas as variaveis sdo significativamente ndo normais pelos testes
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk (p < .001). Apesar de as exploracGes
graficas corroborarem os pequenos desvios a normalidade verificados, bem
como de a analise dos scatterplots bivariados indicar ligeiros desvios a nor-
malidade multivariada, ndo transformamos as varidveis, uma vez que 0S
desvios a normalidade observados sdo pequenos, as assimetrias tomam o
mesmo sentido (Field, 2009) e, de acordo com investigacGes anteriores (e.g.,
Maroco et al., 2008), estes dados sdo esperados na populagdo. Nao se verifi-
caram violagdes dos pressupostos da homoscedasticidade, multicolinearida-
de e singularidade (Ullman, 2007).

A amostra [apds a remogdo de casos com mais de 10% de ndo respos-
tas e de outliers e da execucdo do procedimento de Flavidn e Lozano (2003),
descrito no ponto seguinte] apresenta um racio de 11.16 sujeitos por varia-
vel, e de 5.17 sujeitos por parametro livre estimado, o que ndo compromete a
estabilidade dos resultados (Kline, 1998). Relativamente ao numero de itens,
e considerando as indicacfes de Hair e colaboradores (2009), Ho (2006) e
Kline (1998), todos os constructos estdo adequadamente representados.

3.2. Analises exploratorias
Relativamente a analise da fiabilidade de cada uma das subescalas do
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MBI, a subescala exaustdo emocional apresentou um valor de consisténcia
interna de .925, a despersonalizacdo de .699 e a realizacdo pessoal de .816,
apresentando todos os itens correlagcdes com a subescala total superiores a .3
(Nurosis, 1993). Apesar de praticamente todos os valores de Alpha de Cron-
bach atingirem o ponto de corte recomendado para analises confirmatorias
(Hair et al., 2009), verificou-se que na subescala exaustao emocional o item
16 prejudicava o valor da consisténcia interna, enquanto na subescala des-
personalizagdo essa situacdo se verificava com o item 11 e na subescala
realizacdo pessoal com o item 4. Desta forma, esses itens foram removidos,
passando as respectivas dimensbes a apresentar valores de consisténcia
interna de .928, .763 e .822, respectivamente, ndo existindo necessidade de
remover mais nenhum item pelos critérios mencionados.

No que se refere a dimensionalidade de cada subescala, ap6s a remo-
cao dos itens acima referidos, todas representavam um Unico factor, que
explicava uma quantidade elevada de variancia (respectivamente, 66.6%,
58.8% e 49.4%). Todos os loadings sdo superiores e .5, e todas as comunali-
dades superiores a .3. Assim, pelos resultados obtidos com esta analise, ndo
se tornou necessario remover mais nenhum item.

3.3. Analise Factorial Confirmatéria

O teste do Qui-Quadrado do ajustamento dos dados apresentou um
valor estatisticamente significativo (x? 149y = 335.468, p < .001), 0 que sugere
que o ajustamento entre os dados e 0 modelo em hip6tese ndo é inteiramente
adequado. No entanto, dado que o valor deste indicador deve ser encarado
com precaucdo (Byrne, 2010), dividimos o valor obtido pelos graus de liber-
dade (y2/g0). O reduzido valor y2/gl = 2.252 indica um ajustamento aceitavel
do modelo (Kline, 1998). O valor do AIC é de 417.468, e 0 do ECVI é de
1.979. A andlise conjunta dos indices de ajustamento absolutos (GFI = .854,
AGFI = .814, RMSEA = .077, p <.001) e dos indices incrementais (IFl =
907, TLI =.892, CFIl = 906) indica um ajustamento pouco adequado entre 0s
dados e o modelo hipotético, dado que os valores do GFI e do TLI estdo
abaixo dos pontos de corte considerados. Face aos resultados obtidos, procu-
ramos uma estrutura factorial que melhor representasse os dados, analisando
para o efeito as fontes de desajustamento.

A andlise dos IMs revelou que o valor mais elevado se refere a cova-
riacdo entre o erro de medida do item 12 (pertencente a dimensdo realizagdo
pessoal) e a dimensdo exaustdo emocional (IM = 32.307). De facto, o item
12 (“Sinto-me cheio de energia”), pelo seu conteldo, aproxima-se da con-
ceptualizacdo da dimensdo exaustdo de Maslach e colaboradores (1996), que
se refere a um esgotamento tanto fisico como emocional, independentemente
da causa (desta forma, 0 ajustamento empirico a realizar possui suporte con-
ceptual, além de ser um facto com precedentes na literatura — e.g., Melo et
al., 1999). Este item apresentava também nove residuos estandardizados
inferiores a - 2.58. Por esses motivos, decidimos remover o item 12 (Revisao
1). A corroborar esta decisdo observou-se que a eliminagdo deste item ndo
alterou substancialmente os valores dos loadings factoriais ou as correlagdes
entre factores.
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Apos a remogdo do item 12, o AIC apresenta um valor de 343.588, e 0
ECVI um valor de 1.628, ambos consideravelmente mais baixos do que no
modelo anterior. O valor y2/gl = 2.012 indica um adequado ajustamento dos
dados [embora o valor do Qui-Quadrado se mantenha estatisticamente signi-
ficativo (x? 132 = 265.588, 132 gl, p < .001)], tendo-se observado uma desci-
da consideravel do valor do AIC e do ECVI (4 AIC =73.88, 4 ECVI = .351).
A anélise conjunta dos indices de ajustamento absolutos (GFI = .875, AGFI
.838, RMSEA = .069, p = .005), dos indices incrementais (IFI = 929, TLI
917, CFIl = .928) e dos IMs indica que o ajustamento, embora mais ade-
guado, aponta para a necessidade de continuar a ajustar o modelo. Assim,
identificamos um IM de 19.473 relativo ao parametro relacionado com a
covariacdo dos erros de medida do item 7 (“Lido de uma forma muito eficaz
com os problemas dos meus alunos™) e do item 21 (“No meu trabalho lido
com problemas emocionais de uma forma muito calma’). Consideramos que
a covariacdo existente entre estes erros se relaciona com a existéncia de uma
certa proximidade na sua formulagdo. Embora conceptualmente ndo sejam
redundantes, apresentam algumas semelhancas em termos de conteudo, dado
que apontam ambos para a resolugdo de problemas de forma positiva. Nesse
sentido, sujeitimos o modelo trifactorial a uma AFC, com remogéo do item
21 (uma vez que apresentava dois residuos estandardizados superiores a 2.58
e que apresentava um loading de .49, ligeiramente inferior ao ponto de corte
que adoptamos) (Revisdo 2). O AIC passou a apresentar um valor de
292.105, e 0 ECVI um valor de 1.384, ambos mais baixos do que no modelo
anterior. Como se pode observar no Quadro Il, o0 modelo resultante desta
nova revisdo apresenta melhores indices de ajustamento que o modelo ante-
rior. Tanto o AIC como o ECVI apresentam uma descida consideravel (4
AIC = 51.483, 4 ECVI = .244), e tanto o RMSEA (RMSEA = .065, p =
.037), o AGFI (AGFI = .858) como os indices incrementais (IFI = 944, TLI
=.933, CFI =.943) apresentam valores superiores aos pontos de corte consi-
derados (Brown, 2006; Byrne, 2010). A Unica excepgdo é o GFI, que apre-
senta um valor de .892. No entanto, considerando as indicacbes de Ho
(2006) quanto a ndo existéncia de um ponto de corte fixo relativo a este indi-
ce, 0 valor dos restantes indices, e a ndo existéncia de IMs superiores a 10.86
levou-nos a considerar que 0 modelo apresentava um ajustamento adequado.
Todos os parametros estimados apresentam significancia estatistica pelo
teste critical ratio (C.R. > £ 1.96, p < .05), sendo o valor mais reduzido o
relativo ao item 7 (C.R. = 6.412, p < .001).

Dado que na literatura as dimensdes exaustdo emocional e desperso-
nalizagcdo apresentam frequentemente correlagcbes moderadas (e.g., Leiter &
Maslach, 1988; Maslach & Jackson, 1981), forcamos a correlacdo de dois
factores a um, transformando os factores exaustdo emocional e despersona-
lizacdo num s6. Testdmos ainda um modelo unifactorial (com a criagéo de
um factor geral), de acordo com as recomendacdes de Kline (1998) e Craw-
ford e Henry (2004). Ambos obtiveram um ajustamento estatisticamente
significativo inferior ao modelo trifactorial (revisdo 2), o que reforga a tridi-
mensionalidade do constructo tedrico em analise, tal como a validade dis-
criminante relativa aos constructos. A sintese dos resultados obtidos encon-
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tra-se no Quadro II.

Quadro II. indices de ajustamento das AFC para os cinco modelos testados no MBI

Modelo X2 gl gl  GFl  AGFI IFI TLI  CFl  RMSEA*

Trifactorial 335468 149 2251 854 814 907 .892 906  .077 (.066 -.088)
Trifactorial revisdo 1~ 265.588** 132  2.012 875 .838 .929 917 928  .069 (.057 -.081)
Trifactorial revisdo 2~ 218.105* 116  1.880 .892  .858  .944 933  .943  .065 (.051-.078)
Unifactorial 700.417** 119 5886 .662 .566 .678  .692  .675  .152(.141-.163)
Bifactorial 391.233* 118 3.316 .796 .736  .849  .824  .847  .105(.093-.116)

Notas: * Os valores entre parénteses referem-se aos valores do limite superior e do limite inferior do RMSEA, com um
intervalo de confianca de 90%; ** p < .001

Na figura 3 apresentamos a estrutura trifactorial retida. As correlacBes
entre as subescalas exaustdo emocional e despersonalizagéo (p < .001) e
despersonalizagéo e realizagdo pessoal (p =.007) sdo estatisticamente signi-
ficativas. No entanto, os valores de correlagdo que apresentam (.36 e -.25,
respectivamente) encontram-se abaixo do ponto de corte considerado para a
ocorréncia de multicolineariedade (.85) considerado no presente trabalho
(Brown, 2006). A subescala realizacio pessoal apresentou uma consisténcia
interna de .803, ap6s a remocao dos itens 12 e 21 (superior ao ponto de corte
considerado para investigagdes confirmatorias, ou seja, .7).

@@@??@?? YROY YOYOY

( 34) (& 24) ( 32) ( 56) ( 15) ( 58) ( 40) 45 60 (. 45) ( 56) ( 58) ( 74) ( 56) ( 55) ( 28) 54
(el Bl el [ [ ][10| (7] [ ||18|
1.00 N1.08 '1. 05 .79 1 19 61 1.00” .88 00 1.35 .98 1.19 74 1.00 .98 1.11

(.81 (.87) (.82) (.66) (.92) (.65)(.77) A.74) 63) (.74) (.66) (.65) ( 51) (.66) ( 66 ) (.85) ( 68)

-.11
(-.08)

Figura 3. Estimativas ndo estandardizadas e estandardizadas (entre parénteses) dos parametros da estrutura
factorial do MBI (modelo Trifactorial Reviséo 2).

4. Resultados relativos a ECO

4.1. Andlise dos pressupostos

Os pressupostos conceptuais estdo garantidos, no caso da ECO, pelos
mesmos motivos do que na ELS.

As néo respostas sdo 101 (correspondendo a 2.35% das respostas),
mas ndo comportam perigo de enviesamento da andlise uma vez que se
encontram aleatoriamente distribuidas pela base de dados (Little’s MCAR
Test = .361). Detectdmos a existéncia de 9 casos com mais de 10% de néo
respostas, que foram removidos (Bryman & Cramer, 1993), procedendo-se
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ao tratamento das ndo respostas restantes pelo método EM. Os dados apre-
sentam adequada variabilidade nas respostas, ndo existindo casos com mais
de 50% das respostas numa unica op¢do (Matos et al., 2000). Néo se detecta-
ram outliers univariados; quanto aos outliers multivariados, foi detectado 1
caso (apresentava inconsisténcias nas respostas dentro de cada subescala)
gue foi removido.

Relativamente a simetria, as variaveis sdo na sua maioria simétricas
negativas (p < .01). No que se refere a curtose, os itens 1, 8, 12, 13, 16, 18 e
19 apresentam uma distribuicdo platicurtica, observando-se nos restantes
itens (2, 3, 4,5,6,7,9,10, 11, 14, 15 e 17) uma distribuicdo mesocurtica (p
< .01). Todas as varidveis sdo significativamente ndo normais pelos testes
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk (p < .001). As exploracdes graficas
corroboram 0s pequenos desvios a normalidade univariada anteriormente
verificados, assim como a analise dos scatterplots bivariados aponta para
ligeiros desvios a normalidade multivariada; no entanto, ndo se procedeu a
remogdo de varidveis nem a transformagdo dos dados uma vez que os des-
vios a normalidade tomam o mesmo sentido (Field, 2009), sdo de pequena
dimensdo e que, de acordo com investigacBes anteriores (e.g., Nascimento et
al., 2008), estes dados séo esperados na populacdo. N&o se observaram vio-
lagcOes aos pressupostos da homoscedasticidade, multicolineariedade e singu-
laridade (Ullman, 2007).

A amostra (apds a remogdo de casos com mais de 10% de ndo respos-
tas e de outliers, e apds a execucdo do procedimento de Flavian, descrito no
ponto seguinte) apresenta um réacio de 12 sujeitos por variavel (Ho, 2006); e
de 5.54 casos por parametro estimado, o que garante a estabilidade dos resul-
tados (Kline, 1998). Relativamente ao nimero de itens, e considerando as
indicagdes de Hair e colaboradores (2009), Ho (2006) e Kline (1998), todos
0s constructos se encontram adequadamente representados.

4.2. Analises exploratorias

Relativamente a andlise da fiabilidade de cada uma das subescalas da
ECO, a subescala comprometimento afectivo apresentou um valor do Alpha
de Cronbach de .875, o comprometimento normativo de .866 e 0 comprome-
timento calculativo de.785. Todos os valores sdo superiores ao ponto de
corte considerado (Hair et al., 2009), apresentando todos os itens correlacdes
com a subescala total superiores a .3 (Nurosis, 1993). Apesar dos bons resul-
tados obtidos, observou-se que o item 19 (“Como ja dei tanto a esta faculda-
de, ndo considero actualmente a possibilidade de trabalhar numa outra”),
pertencente a subescala comprometimento calculativo, prejudicava a consis-
téncia interna da respectiva subescala, pelo que foi removido, passando a
subescala comprometimento calculativo a apresentar um valor de consistén-
cia interna de .796. A andlise da unidimensionalidade permitiu observar que
todas as subescalas representam um unico factor, que explicava uma quanti-
dade elevada de variancia (respectivamente, 60.49%, 60.39% e 50.52%).
Todos os itens apresentavam loadings superiores a .5 e comunalidades supe-
riores a .3, ndo se tendo demonstrado necessario remover mais nenhum item.
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4.3. Andlise Factorial Confirmatoria

Todos os pardmetros estimados apresentaram significancia estatistica
pelo teste critical ratio (C.R. > £ 1.96, p < .05), sendo o valor mais reduzido
relativo ao item 14 (C.R. = 6.193, p < .05) (Brown 2006), e todos os itens
apresentavam loadings superiores a .5, excepto o item 14 (.45) (op cit.). O
AIC apresentou um valor de 428.166 e 0 ECVI um valor de 1.991.

A andlise conjunta dos indices de ajustamento absolutos e incremen-
tais revelou que o ajustamento entre os dados e 0 modelo hipotético era pou-
co satisfatorio. Com efeito, para além de o valor do Qui-Quadrado ser esta-
tisticamente significativo (y? 132 = 350.166, p <.001), a analise dos indices
incrementais (IFl = .877, TLI = .856, CFl = .876) revelou que a possivel
melhoria do modelo hipotético aparenta ter elevada significancia pratica
(Ho, 2006). O GFI apresenta um valor de .846 e 0 AGFI de .801, enquanto o
RMSEA apresenta um valor de .088 (p < .000). Assim, numa primeira etapa,
removemos o item 14, uma vez que apresentava um loading inferior ao pon-
to de corte considerado (Brown, 2006), e que a sua formulagdo (“Neste
momento, manter-me nesta faculdade é tanto uma questdo de necessidade
material quanto de vontade pessoal”) cria alguma ambiguidade, pois tanto
remete para a dimensdo do comprometimento calculativo como para a
dimensdo do comprometimento afectivo. Apds a remocao do item 14 (mode-
lo Trifactorial Revisdo 1), todos os itens apresentavam loadings superiores a
.5. O AIC apresenta um valor de 376.023 e 0 ECVI um valor de 1.749. Ape-
sar do AIC e do ECVI terem apresentado ndo s6 um valor consideravelmente
inferior como uma descida consideravel (4 AIC = 52.143, 4 ECVI = .242) e
de o valor da razdo y%g/ = 2.604 indicar um adequado ajustamento dos
dados (Kline, 1998), os indices de ajustamento absolutos (GFI = .857, AGFI
=.811, RMSEA =.086, p <.001) e incrementais (IF1 =891, TLI =.871, CFI
=.890) continuam a apresentar valores abaixo do ponto de corte considerado
(Brown, 2006, Byrne, 2010).

Face aos resultados obtidos, analisamos as fontes de desajustamento
com o objectivo de melhorar a adequagdo do modelo aos dados. A analise
dos IM indicou que o valor mais elevado (IM = 46.920) se refere a covaria-
cdo entre o erro de medida do item 7 (“Nao me sinto como «fazendo parte da
familia» nesta faculdade) e o erro de medida do item 15 (“N&o me sinto
como fazendo parte desta faculdade™), ambos pertencentes a dimensao com-
prometimento afectivo. Neste caso, observa-se que os itens 7 e 15 apresen-
tam semelhancas de formulacdo e de contetdo — dado que ambos se referem
ao sentimento de pertenca de um individuo para com o seu local de trabalho.
Dado que a sua semelhanca atinge quase um carécter de sobreposi¢do de
contetdo, optdmos por remover o item 15, por apresentar trés residuos
estandardizados superiores a 2.58.

Nesse sentido, sujeitdmos o modelo trifactorial, com remocéo do item
15, a uma AFC (Revisdo 2). O modelo revisto apresentou uma melhoria na
qualidade dos indices de ajustamento, e tanto os valores do AIC (296.538)
como do ECVI (1.379) séo mais reduzidos do que no modelo anterior. Desta
forma, verificAmos que tanto o AIC como o ECVI apresentam uma descida
consideravel (4 AIC = 79.538, 4 ECVI = .37), e tanto o AGFI (AGFI =

Antecedentes e consequentes do trabalho emocional em docentes do Ensino Superior
Maria Francisca de Saldanha Oliveira e Sousa (e-mail:mariafranciscasaldanha@gmail.com)
2009



43

.848), 0 RMSEA (RMSEA = .076, p = .001) como os indices incrementais
(IF1 =.917, TLI = .900, CFI = .916) apresentam valores iguais ou superiores
aos pontos de corte considerados. O GFI apresentou um valor de .887, que,
de acordo com as indicagdes de Ho (2006), e considerando o valor dos res-
tantes indices, consideramos satisfatorio. Os valores apresentados pelos indi-
ces de ajustamento, a significancia de todos os pardmetros estimados [0
valor mais reduzido no teste critical ratio é relativo ao item 13 (CR = 6.845,
p < .05], a inexisténcia de itens com loadings inferiores a .5, a ndo existén-
cia de IMs superiores a 10.86 e a inexisténcia de residuos estandardizados +
2.58, levou-nos a considerar que 0 modelo apresentava um ajustamento ade-
quado.

Uma vez que em investigacOes anteriores as dimensGes comprometi-
mento afectivo e comprometimento normativo se apresentaram frequente-
mente correlacionados (e.g., Allen & Meyer, 1990; Bergman, 2006; Meyer
et al., 2002), forcdmos a correlacdo de dois factores a um, transformando os
factores comprometimento afectivo e comprometimento normativo num so.
Testdmos ainda um modelo unifactorial (com a criacdo de um factor geral)
(Crawford & Henry, 2004; Kline, 1998). Ambos obtiveram um ajustamento
estatisticamente significativo inferior ao modelo trifactorial (revisdo 2), o
que reforca a tridimensionalidade do constructo tedrico em analise (cf. Qua-
dro I11).

Quadro lIl. indices de ajustamento das AFC para os cinco modelos testados na ECO

Modelo

X2 gl x2gl GFlI AGFIl IFI TLI CFI RMSEA*

Trifactorial
Trifactorial revisdo 1
Trifactorial revisdo 2
Unifactorial
Bifactorial

350.166 132 2.653  .846 .801 877 .856 .856 .088 (.077 -.099)
302.023** 116 2.604  .857 .811 .891 .871 .890 .086 (.075 -.098)
226.538** 101 2,243  .887 .848 917 .900 .916 .076 (.063 -.089)
807.660** 104 7.766  .611 463 .533 455 .528 .177 (.166 -.189)
503.746** 103 4.891 751 577 734 .687 731 .135 (.123 -.146)

Notas: * Os valores entre parénteses referem-se aos valores do limite superior e do limite inferior do RMSEA, com um

intervalo de confianca de 90%; ** p < .001.

Na Figura 4 apresentamos a estrutura trifactorial retida. Todos 0s parametros
estimados apresentam significancia estatistica pelo teste critical ratio (C.R.
>+1.96, p < .05), sendo o valor mais reduzido relativo ao item 16 (CR =
5.254, p < .05). As subescalas comprometimento afectivo e comprometimen-
to normativo apresentam uma correlagdo estatisticamente significativa (p <
.001), no entanto, o valor da sua correlacdo (.52) encontra-se abaixo do pon-
to de corte considerado para a ocorréncia de multicolineariedade (.85) consi-
derado no presente trabalho (Brown, 2006). A subescala comprometimento
afectivo apresentou um valor de consisténcia interna de .845, apds a remocao
do item 15, e a subescala comprometimento calculativo apresentou uma con-
sisténcia interna de .794 apo6s a remocdo do item 14 (ambos superiores ao
ponto de corte considerado para investigacfes confirmatorias, ou seja, .7).
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Figura 4. Estimativas ndo estandardizadas e estandardizadas (entre parénteses) dos parametros da estrutura

factorial da ECO (modelo Trifactorial Reviséo 2).

5. Resultados relativos ao LNTSP

5.1. Analise dos pressupostos

Na analise dos pressupostos relativos a AFE, observamos que as ndo
respostas sdo 139, correspondendo a 2.4% do total das respostas, e encon-
tram-se aleatoriamente distribuidas pela base de dados (Little’s MCAR Test
= .079) (Tabachnick & Fidell, 2007). Existem 9 sujeitos com mais de 10%
de ndo respostas, que foram removidos (Bryman & Cramer, 1993), e as res-
tantes ndo respostas foram substituidas através do método EM. Existem 6
variaveis com mais de 50% das respostas numa Unica opcao [os itens 3.2
(“Motivos ou Razdes”), 4.2 (“Légica”), 5.2 (“Factos”) ¢ 7. (“Dados”) na
op¢do “Forte influéncia sobre como me comporto”; e 0 item 12.2 (“Premo-
ni¢des”) na opgao ‘“Pouca ou nenhuma influéncia sobre como me compor-
to”]. No entanto, dado que se trata da primeira traducdo da escala para a
populacdo portuguesa, adoptamos critérios mais conservadores, ndo elimi-
nando itens com base neste critério preliminar. Ndo foram detectados
outliers univariados (Wilcox, 2005); relativamente aos outliers multivaria-
dos foi detectado 1 caso que foi removido, uma vez que apresentava incon-
sisténcias extremas nas respostas (Tabachnick & Fidell, 2007). Relativamen-
te a homoscedasticidade, multicolinearidade e singularidade, ndo se verifica-
ram violacGes destes pressupostos.

Relativamente a curtose, as distribuicdes sdo mesocurticas, excepto
para o item 7 (“Peso primariamente factores qualitativos, tais como os meus
sentimentos ou o facto de sentir que a decisdo é acertada, para tomar uma
decisdo relativa a uma grande compra ou investimento”). Existem quatro
variaveis simétricas positivas (itens 8, 11.2, 12.2 e 15.2 (p < .01). A explora-
cdo visual dos histogramas com sobreposi¢do da curva normal, do probabi-
lity-probability plot e do Q-Q plot confirmam os pequenos desvios a norma-
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lidade ja verificados. A andlise dos scatterplots bivariados indica a existén-
cia de ligeiros desvios a normalidade multivariada. No entanto, dado que os
desvios a normalidade sdo pequenos e que tomam o mesmo sentido (Field,
2009), ndo elimindmos nem transformamaos as variaveis.

Considerando o pressuposto relativo a dimensdo amostral, apés a
remocao de casos com mais de 10% de ndo respostas e de outliers, verifica-
mos que, para 0 LNTSP, o racio de sujeitos por variavel é adequado (8.35
sujeitos por variavel) (Ho, 2006).

5.2. Analise Factorial Exploratéria

A andlise conjunta da matriz de correlagGes (onde se verificou a exis-
téncia de muitos coeficientes de correlagdo iguais ou superiores a .3), da
matriz de correlacdo anti-imagem (os valores na diagonal da matriz variam
entre .706 e .925; enquanto os valores fora da diagonal sdo inferiores a .4),
do teste KMO (.846) e do teste de Esfericidade de Bartlett (y? = 2605.192,
325 gl, p < .001) suporta a viabilidade de utilizacdo da andlise factorial
(Tabachnick & Fidell, 2007).

Desta forma, iniciamos o estudo da dimensionalidade. Para averiguar
0 numero de factores a reter, procedemos a uma AFE em componentes prin-
cipais, com rotagdo Oblimin e extraccdo livre. O critério de Kaiser e o scee
test de Cattell apontam para a retengdo de 7 factores, enquanto a Analise
Paralela indica a retengdo de apenas 3 factores. O critério da interpretabili-
dade conceptual (Gorsuch, 1983) aponta para a retengdo de quatro factores.
Considerando os critérios na sua globalidade, optamos por reter 4 factores. O
critério de Kaiser e o scree test de Cattell tendem a sobrestimar o nimero de
factores (Hair et al., 2009), enquanto a Andlise Paralela, embora mais preci-
sa, quando erra, tende a subestimar o nimero de factores a reter. Assim,
optamos por considerar um critério mais conceptual de 4 factores, suportado
por investigacOes anteriores (e.g., Groves et al., 2008; Vance et al., 2007).

Submetemos entdo o conjunto dos itens que constituem o LNTSP a
uma AFE em componentes principais, forcada a quatro factores e com rota-
¢do Oblimin. Os itens 8TD, 3FE, 4FE e 13FI apresentavam loadings inferio-
res a .5, pelo que foram removidos (Hair et al., 2009). Ndo se observou a
existéncia de itens complexos (op cit.) e as comunalidades apresentaram
valores adequados (Tabachnick & Fidell, 2007). Para garantir que a solucéo
encontrada é efectivamente a mais adequada e que ndo foram eliminados
itens desnecessariamente, recorremos a dois procedimentos complementares:
removemos os itens um a um, replicando o processo ap06s a remocgao de cada
item; e removemos esses mesmos itens em conjunto, replicando os testes no
final; tendo-se observado o mesmo resultado. Os resultados sdo apresentados
no Quadro IV.

A consisténcia interna apresenta valores superiores a .6 em cada factor
(.726 no caso da tomada de deciséo linear, .780 no caso da tomada de deci-
sdo ndo linear, .795 no caso das fontes de informacdo externas e .857 no
caso das fontes de informacéo internas) (Hair et al., 2009). As dimensdes
gue mais fortemente se correlacionam sdo as fontes de informacéo internas e
a tomada de decis@o néo linear (r = .356) e as fontes de informacéo exter-
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nas e a tomada de deciséo linear (r = .298), o que vai ao encontro do mode-
lo tedrico, e que se encontra detalhado na Structure Matrix do Quadro IV.

Quadro IV. Resultados relativos a Anélise Factorial Exploratéria para o LNTSP

Pattern Matrix Structure Matrix
Item F1 F2 F3 F4 F1 F2 F3 F4 h2
11FI .879 .013 .105 -.088 .831 .014 .033 .203 713
12FI .786 -.025 .063 -.126 733 -.031 -.029 144 557
9 FI .684 .099 115 .133 712 .103 .014 .349 545
10FI .666 .073 -.068 124 717 .024 =171 .376 .538
15 FI .665 -.114 -.060 .035 .690 -.157 -.197 .292 499
16 FI .607 -.019 -.091 .284 723 -.078 -.250 524 .612
14 FI .579 116 -.158 .239 .683 .040 -.263 .480 557
5FI .043 .808 -.014 -.130 -.031 .807 247 -.138 .665
6 FI -.079 .795 -.023 -.155 -.161 .796 .258 -.205 672
7 Fl -.070 767 .016 -.063 -.123 776 .265 -.118 .615
8 FI .009 .618 .035 .330 .100 617 139 .304 487
1FI 167 .602 -.064 .015 .160 577 .085 .070 370
2 Fl -.096 .523 341 -.039 -.178 .628 517 -.170 528
2TD .064 -.151 791 -.063 -.067 .081 752 -.218 .592
1TD -.201 .033 744 276 -.210 .250 719 .029 .594
4TD .018 139 .638 -.221 -.158 .333 728 -.367 .589
5TD -.108 341 .554 .053 -.182 .505 .657 -.126 .549
3TD .168 -.009 .526 -.110 .053 .143 .525 =171 .302
9TD .008 .030 .067 .807 .287 .022 -.113 .793 .635
7TD .138 -.042 -.105 .718 413 -.103 -.304 .793 .663
6TD 107 -.129 -.115 .639 .358 -.189 -.316 .708 551
10 TD .320 -.103 -.064 .499 513 -.151 -.256 .632 511
Eigenvalues 5746 3595 1673  1.281
empiricos
Eigenvalues 1621 1511 1428  1.358
aleatérios
% de Variancia 26.117 16.339 7.604 5.825
a de Cronbach .857 .795 .726 .780

V — Relacdo entre estilos de pensamento, comprometimento
organizacional, trabalho emocional e burnout

1. Consideragdes gerais relativas a Path Analysis

As hipoteses 1 a 14 foram testadas em conjunto num path model. O
modelo testado é parcialmente recursivo, uma vez que correlacionamos os
distarbios do comprometimento afectivo e normativo, mas todos os efeitos
séo unidireccionais. No entanto, como ndo foram considerados efeitos direc-
tos entre as duas variaveis endogenas envolvidas, em termos de anélise é
considerado um modelo recursivo (Kline, 1998). O teste do ajustamento do
modelo foi realizado com recurso ao método ML.

Criamos uma medida compdsita para cada variavel (composta pela
média dos valores dos itens de cada dimensdo), estratégia que se revelou
adequada dada a relacdo entre a quantidade de parametros e a dimensdo
amostral (Kline, 1998). Apesar de a utilizagdo de modelos hibridos apresen-
tar vantagens [e.g., permitem utilizar multi-indicadores por variavel latente;
os seus disturbios reflectem apenas as causas omissas e ndo 0s erros de
medida, uma vez que estes estdo associados as variaveis observadas (op

cit.)], a nossa decisdo foi suportada pelas indicacGes de Netemeyer, Johnston
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e Burton (1990), que consideram que os resultados obtidos a partir de um
modelo constituido por variaveis latentes (i.e., modelo hibrido) sdo equiva-
lentes aos resultados obtidos a partir de um modelo com um s6 indicador
para cada variavel (i.e., em que s6 sdo consideradas variaveis observadas —
path model). O modelo est4 sobreidentificado (condi¢do necessaria para
prosseguir a analise), uma vez que apresenta mais observagdes do que para-
metros (Ullman, 2007).

2. Andlise dos Pressupostos da Path Analysis

Eliminamos 19 casos que apresentavam mais de 10% de ndo respostas
(Bryman & Cramer, 1993), e substituimos as restantes pelo método EM. Néo
observamos a existéncia de outliers univariados ou multivariados (Tabach-
nick & Fidell, 2007; Wilcox, 2005). Da mesma forma, ndo verificamos vio-
lacOes dos pressupostos da normalidade univariada e multivariada, nem dos
pressupostos relativos a linearidade, a multicolinearidade, a singularidade e a
homoscedasticidade (Tabachnick & Fidell, 2007, Ullman, 2007). Apo6s a
remocao dos casos com mais de 10% de ndo respostas, e tendo em conta o
modelo hipotético, a amostra apresenta um racio de 7.4 sujeitos por parame-
tro estimado [0 que d& seguranca na generalizagdo dos resultados obtidos
(Kline, 1998)]; e um réacio de 17.3 sujeitos por varidvel observada, garantin-
do uma dimensdo amostral adequada a realizagdo da anéalise.

3. Resultados

As variaveis sociodemograficas apresentavam correlagdes baixas com
as restantes varidveis ou, na maior parte dos casos, ndo significativas, pelo
que ndo foram incluidas no modelo como variaveis de controlo®.

No Quadro V sédo apresentadas as médias, os desvios padrdo e as cor-
relacbes (calculadas através do coeficiente de correlagdo produto-momento
de Pearson) entre as doze varidveis submetidas a analise. Como se pode
observar pela analise das correlagdes entre as varidveis, nem todas as hipote-
ses por n6s formuladas apresentam sustentacdo empirica. Mais especifica-
mente, embora tivéssemos esperado que existisse uma correlacdo entre as
varidveis tomada de decisdo linear e comprometimento calculativo, fontes
de informac&o internas e comprometimento afectivo, tomada de decisdo néo
linear e comprometimento afectivo, e tomada de deciséo néo linear e com-
prometimento normativo, verificimos que ndo apresentavam correlacfes
estatisticamente significativas, pelo que ndo foram consideradas no teste do
modelo (referem-se, respectivamente, as Hipoteses 2, 3, 4 e 6). As restantes
relacfes hipotéticas entre varidveis apresentam correlagdes estatisticamente
significativas, e no sentido esperado. A correlacdo mais elevada situa-se
entre as fontes de informacéo internas e a tomada de decisdo néo linear,
com 32.5% (r 2= .325) de variancia comum partilhada, o que indica a inexis-
téncia de multicolinearidade entre as variaveis (Brown, 2006).

Quadro V: Estatisticas descritivas, consisténcia interna (entre parénteses) e correlagdes entre as variaveis FIE, TDL,

0 As correlagdes envolvendo variaveis dicotémicas foram calculadas através
da estatistica Kendall’s Tau (Field, 2009).
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FIl, TDNL, CC, CA, CN, SA, DA, EE, D e RP

M DP FIE TDL FlL TDNL  CC CA CN SA DA EE D RP
FIE 3.03 49 (79)

TDL  2.90 57 A2 (71)

Fil 2.12 58 -02  -16%  (.86)

TDNL  2.46 70 SA7F 0 -31% BT (77)

cc 459 130 .15 13 13 03 (.78)

CA 513  1.26 02 -08 -01 -01 02 (.84)

CN 442 135 .01 -07 A7 10 202 51 (87)

SA 2.27 72 .06 .06 .05 -10 14*  -08 -06  (78)

DA 2.92 84 -01 -12 21% 267 -01 A6 L19% .07 (.76)

EE 222 131 12 01 25% 1% 1% -13 -01  .30% 20" (92)

D 64 80 13 .07 .04 -.00 -.05 -12 -03  .30% 01 29%  (73)

RP 427 104 .06 .00 02 .08 -02 27 12 -15% 20 .05 -18%  (.79)

Notas: * p <.05; ** p < .01.

Legenda: FIE — Fontes de Informacdo Externas; TDL — Tomada de Decisdo Linear; Fll — Fontes de Informagédo Internas,
TDNL — Tomada de Decisdo Nao Linear; CC — Comprometimento Calculativo; CA — Comprometimento Afectivo; CN —
Comprometimento Normativo; SA — Surface Acting; DA — Deep Acting; EE — Exaustdo Emocional; D — Despersonaliza¢ao;

RP — Realizagao Pessoal.

No global, os resultados da anélise do modelo indicaram que o seu
ajustamento aos dados ndo era inteiramente adequado, como se pode verifi-
car pela analise dos indices absolutos (GFI = .934, AGFI = .895, RMSEA =
.061, p =.197) e incrementais (IFI = .888, TLI = .841, CFl = .882). O valor
do AIC era de 143.978 e o valor do ECVI de .699. O Qui-Quadrado apresen-
tava um valor estatisticamente significativo (y? 4g = 85.978, p <.001), 0 que
reforca o exposto anteriormente [embora o valor de /gl (1.755) indicasse
um ajustamento adequado do modelo]. Além disso, um dos pardmetros esti-
mados (comprometimento afectivo e deep acting) ndo possuia significancia
estatistica nem apresentava uma estimacdo viavel (o seu valor estimado era
.09), pelo que reespecificAmos o parametro em questéo.

A analise conjunta dos valores dos indices absolutos (GFI = .934,
AGFI = .897, RMSEA = .060, p = .205) e dos indices incrementais (IFl =
.887, TLI = .843, CFI = .881) do modelo truncado (i.e., com remog&o do
parametro estimado que ndo possuia significancia estatistica) remete para a
insignificancia do pardmetro estimado. Na mesma linha, verificimos uma
descida pouco relevante do AIC (4 AIC =.796) e do ECVI (4 ECVI = .004)
(os valores do AIC e do ECVI para o0 modelo truncado séo, respectivamente,
143.182 e .695) e um valor do Qui-Quadrado estatisticamente significativo
(r? 0) = 87.182, p <.001).

Neste sentido, e tendo em conta os IM e os residuos estandardizados,
estimamos livremente os parametros relativos aos impactos da tomada de
decisdo néo linear no deep acting e do comprometimento afectivo na reali-
zagao pessoal. Importa referir que a reparametrarizagéo foi realizada fasea-
damente, tendo sido iniciada pela estimagcdo do parametro relativo ao IM
mais elevado, tendo levado cada alteracdo a uma melhoria estatisticamente
significativa no modelo. Tanto o AIC (122.974) como o ECVI (.597) apre-
sentaram uma descida consideravel relativamente ao modelo truncado (4
AIC =20.208, 4 ECVI = .098), a razéo y%gl apresentou um valor de 1.312 e
0 Qui-Quadrado ndo era estatisticamente significativo (y? sy = 62.974, p =
.072)]. Os indices absolutos (GFI = .952, AGFI = .922, RMSEA = .039, p =
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.748) e os indices incrementais (IFI = .955, TLI = .934, CFl = .952) apre-
sentavam valores superiores aos pontos de corte considerados (Brown, 2006,
Byrne, 2010, Ho, 2006, Kline, 1998). Assim, considerando os indices de
ajustamento na sua globalidade e a ndo existéncia de mais fontes de tensdo
no modelo (i.e., inexisténcia de IMs superiores a 10.86 e de residuos estan-
dardizados superiores a + 2.58), consideramos que 0 modelo apresentava um
adequado ajustamento aos dados. Todos 0s parametros estimados apresenta-
vam significancia estatistica pelo teste critical ratio, sendo o valor mais bai-
X0 relativo ao impacto do comprometimento calculativo no surface acting
(CR = 2.033, p < .05) e o valor mais elevado relativo ao impacto do surface
acting na exaustdo emocional (CR = 4.458, p < .001). E ainda importante
referir que os parametros livremente estimados que foram acrescentados ao
modelo truncado nao foram guiados apenas por critérios puramente estatisti-
C0s, uma vez que sdo passiveis de interpretagdo tedrica com significado rele-
vante (Kline, 1998); e que apresentam uma correlacéo estatisticamente signi-
ficativa na matriz de correlagdes (cf. Quadro V).

A Figura 5 apresenta graficamente as relagbes incluidas no Modelo
Reparametrizado.

.15%
14% .30%%*
CC ¥ SA EE
CA  [F~<o
....-...23*>k_>i~~ - 16%
17 17% Mo "
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CN 7’ DA To* RP
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Figura 5. Diagrama das relagGes entre as variaveis FIE, TDL, FIl, TDNL, CC, CA, CN, SA, DA, EE, D e RP (Modelo

Reparametrizado).

Notas. * p < .05; ** p < .01, ***p < .001; O parametro relativo & correlagéo entre os erros de medida do CA e do CN

apresenta um valor de estimagdo estandardizada de .51 (p < .001); A tracejado encontram-se 0s parametros

reespecificados.

Legenda: FIE — Fontes de Informacdo Externas; TDL — Tomada de Decisdo Linear; Fll — Fontes de Informagé&o

Internas, TDNL — Tomada de Decisdo N&o Linear; CC — Comprometimento Calculativo; CA — Comprometimento

Afectivo; CN — Comprometimento Normativo; SA — Surface Acting; DA — Deep Acting; EE — Exaustdo Emocional; D —

Despersonalizacdo; RP — Realizacdo Pessoal.
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Testdmos ainda um modelo nulo, em que todos os parametros foram
constrangidos a 0. Este modelo apresentou valores nos indices absolutos
(GFI =.757, AGFI = .713, RMSEA = .152, p <.001) e nos indices incremen-
tais (IFI = .000, TLI = .000, CFI = .000) bastante distantes dos pontos de
corte considerados, e tanto o AIC como o ECVI apresentavam valores bas-
tante elevados (respectivamente, 403.396 e 1.958), 0 que mostra a relevancia
dos pardmetros estimados.

VI — Discussao e Conclusdes

1.Considerag0es relativas aos estudos de validagéo dos instrumentos
utilizados

O estudo de validagéo das escalas ELS, MBI, ECO e LNTSP permitiu
salientar alguns aspectos que é importante explorar de forma mais detalhada.

No que concerne a ELS (Brotheridge & Lee, 2003), todas as subesca-
las apresentam valores de consisténcia interna superiores ao ponto de corte
considerado para investigagdes com carécter confirmatério (.70) (Hair et al.,
2006). No entanto, na subescala duragdo removemos os itens 1d e 6d, uma
vez que prejudicavam a consisténcia interna. Consideramos que o item 1d
possa ter sido um item problematico na medida em que a sua formulagéo é
um pouco ambigua. Pela anélise dos padrdes de resposta, a expressdo inte-
raccOes tipicas com os meus alunos em contexto de sala de aula pode ter
sido interpretada de duas formas: o tempo total de aulas que o docente lec-
ciona por semana; ou 0 tempo que, em contexto de sala de aula, o docente
despende efectivamente no contacto interpessoal face-a-face com os alunos;
pelo que recomendamos a sua reformulacdo em estudos posteriores (um
exemplo de uma outra formulacdo poderia ser interaccfes tipicas face-a-
face com os meus alunos em contexto de sala de aula). Consideramos tam-
bém que a existéncia de multicolinearidade entre as subescalas frequéncia e
variedade poderd estar relacionada com a tradugdo que utilizamos da ELS,
nomeadamente no que se refere a subescala da variedade. Ao examinar a
formulacéo original da subescala em questdo, observamos que os trés itens
que a compdem remetem para a expressao de muitas emocOes diferentes
(e.g., “ (...) Express many different emotions™), e que a tradugdo utilizada no
presente estudo remete apenas para a expressdo de emocdes diferentes (e.g.,
“(...) Tenho que expressar diferentes emocdes”). Dada a formulacdo dos
itens que compdem a subescala da frequéncia (e.g. “Expresso emocdes espe-
cificas solicitadas pelo meu trabalho™), que remete para a expressao de emo-
cOes especificas, a distingdo entre as duas subescalas fica comprometida,
pelo que consideramos que se deveria proceder a uma retraducdo dos itens
da subescala da variedade. Por fim, em estudos posteriores, importa analisar
até que ponto os dados sdo melhor representados por uma estrutura factorial
hierarquica, em que dois factores de segunda ordem (trabalho emocional
employee-focused e job-focused) explicam a covariacdo entre os factores de
primeira ordem.

Os nossos dados apontam para correlagdes moderadas e elevadas entre
deep acting e as caracteristicas do papel, e para correlagdes muito baixas
entre surface acting e as caracteristicas do papel [i.e., variedade e frequéncia
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e intensidade (Brotheridge & Lee, 2002)], o que pode indicar que quanto
mais exposto estd um individuo a exigéncias emocionais, maior a sua ten-
déncia para procurar uma estratégia de gestdo de emocdes que ndo acarrete
tantas consequéncias negativas, podendo neste sentido o deep acting funcio-
nar como um factor de potenciador do bem-estar pessoal. Por outro lado, as
baixas correlacdes entre a dimensdo duracdo e as restantes apontam para
uma distingcdo que consideramos importante: o contacto interpessoal, por si
s0, ndo pressupBe que existam exigéncias emocionais a ele associadas, nem
pressupde a utilizacdo de estratégias de regulacdo emocional. Nao obstante,
é necessario aprofundar esta nossa consideracdo em estudos futuros, em
diferentes populaces.

No que concerne ao MBI, todas as subescalas apresentaram uma
consisténcia interna superior a .70 (Hair et al., 2009). A subescala da exaus-
tdo emocional apresenta-se positivamente correlacionada com a subescala da
despersonalizagdo, e a subescala da despersonalizagdo encontra-se negati-
vamente correlacionada com a subescala da realizacéo pessoal, ndo existindo
uma correlacdo significativa entre as subescalas exaustdo emocional e reali-
zagdo pessoal. Os resultados obtidos encontram-se na linha dos resultados
apresentados por Leiter e Maslach (1988) e, também, por Maslach e Jackson
(1981), reforgando a dimensionalidade do MBI e apontando [tal como con-
sideraram Maslach e colaboradores (2001)] para a importancia das trés
dimensdes referidas para uma melhor e mais completa compreenséo da sin-
drome de burnout. Estes resultados ddo desde ja uma indicacdo para o supor-
te do modelo de Leiter e Maslach (1988) em detrimento dos modelos de Gil-
Monte et al. (1998) e Golembiwesky e colaboradores (1983).

Relativamente & ECO, todos os valores de consisténcia interna séo
superiores a .70 (Hair et al., 2009). A existéncia de uma correla¢cdo modera-
da (que no entanto néo atinge o limiar considerado para a presenca de multi-
colineariedade) entre as subescalas comprometimento afectivo e comprome-
timento normativo insere-se na linha dos resultados obtidos por Allen &
Meyer (1990) e Meyer e colaboradores (2002), que consideram que estas
subescalas medem construtos relacionados, mas ndo redundantes. Bergman
(2006) considera que para se estabelecer uma distingdo mais clara entre os
dois constructos é necessario, entre outros aspectos, estudar os seus antece-
dentes e as suas consequéncias. Consideramos que os resultados obtidos no
teste das hipéteses formuladas no presente estudo podem trazer um contribu-
to neste dominio. Com efeito, observou-se que o comprometimento afectivo
tem um impacto positivo directo na realizacdo pessoal, enquanto o compro-
metimento normativo ndo apresenta um impacto directo nessa mesma
dimensdo, embora apresente um impacto positivo directo na realizacdo de
deep acting (Hipotese 8). Desta forma, sentimentos de dever moral para com
a organizacdo conduzem a uma regulacdo das emogdes de forma a corres-
ponder as display rules organizacionais, e a eficacia da utilizagdo dessa
estratégia conduz a um aumento da realizacdo pessoal. Por outro lado, as
relacOes de caracter emocional e de identificacdo com a organizacdo poderao
levar a expressdo de emocOes genuinas [dimensdo considerada por Ashforth
e Humprey (1993), e ndo considerada no presente trabalho], ndo sendo
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necessario esfor¢o para corresponder as diplay rules organizacionais e para
vivenciar sentimentos de realizaco pessoal. Neste sentido, relagdes afecti-
vas para com a organizacdo podem levar a consequéncias positivas de uma
forma mais directa e envolvendo menos esforco do que relacBes baseadas
em sentimentos de dever moral e de obrigacdo. No entanto, dado que no
presente estudo a expressdo genuina das emocdes nao foi analisada, é impor-
tante testar, em investigacdes futuras, a relagéo entre as trés componentes de
comprometimento organizacional estudadas e as trés dimensdes do trabalho
emocional consideradas por Ashforth e Humprey (1993) — expressdo genui-
na das emoc0es, deep acting e surface acting — no sentido de clarificar esta
relacéo e de contribuir para uma melhor compreenséo das especificidades do
comprometimento afectivo e normativo.

No que concerne @ LNTSP, obtivemos uma estrutura factorial muito
semelhante a obtida pelos autores da escala (Vance et al., 2007), tendo todas
as dimensbes apresentado valores de consisténcia interna superiores ao pon-
to de corte considerado para investigacdes exploratorias (.60), superando
mesmo o valor de corte considerado para investigacOes de caracter confirma-
torio (.70). Apesar das boas qualidades psicométricas evidenciadas pela
escala no presente trabalho, consideramos que € necessario proceder a estu-
dos que testem a invariancia da medida, i.e., avaliar até que ponto os estilos
de pensamento tém representacdes equivalentes em diferentes condigdes.
Dadas as diferencgas significativas encontradas por Vance e colaboradores
(2007) entre os géneros no que se refere ao estilo de pensamento dominante
(embora esta diferenca ndo se tenha verificado no presente trabalho) consi-
deramos que o género poderia ser um factor a estudar no que se refere ao
teste da invariancia da LNTSP, bem como as diferengas ao nivel de diversos
grupos profissionais. As correlagdes moderadas que observamos entre as
fontes de informagdo externas e a tomada de decisdo linear, e entre as fontes
de informacdo internas e a tomada de decis&o néo linear surgem na linha dos
resultados encontrados pelos autores da escala, e remetem para a relevancia
da realizacdo de uma analise hierarquica de segundo grau aquando da reali-
zacdo de uma futura AFC, englobando o estilo de pensamento linear e o
estilo de pensamento ndo linear como factores de segunda ordem. Além
disso, pode demonstrar-se importante estabelecer uma relagcdo de causalida-
de entre a forma de tomada de deciséo e as fontes de informag&o utilizadas.
No entanto, dado que tipicamente os estilos de pensamento se constituem
como padrdes inconscientes de cognicdo (podendo no entanto ser transpor-
tados para o nivel da consciéncia) (Vance et al., 2008), o questionario pode
ndo se revelar o método adequado para aceder a essa relacdo de causalidade,
podendo métodos experimentais apresentar-se como mais adequados.

Verifichamos a existéncia de uma correlacdo negativa entre as duas
formas de tomada de decisdo, o que, na linha das consideracGes de Vance e
colaboradores (2008), pode remeter para uma tendéncia para a consisténcia
no estilo de pensamento. Estes resultados sugerem também que o estilo de
pensamento balanceado ndo se constitui apenas como a mera juncdo entre o
estilo de pensamento linear e ndo linear. Nesta linha, sugerimos que em
estudos futuros seja criada uma subescala relativa ao estilo de pensamento
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balanceado.

2. Considerac@es relativas ao teste das hipdteses

Um primeiro aspecto que gostariamos de salientar prende-se com a
quase total inexisténcia de correlagfes entre as varidveis sociodemograficas
e as restantes variaveis incluidas na andlise, apesar de diversos estudos ante-
riores apontarem para a existéncia dessa relagdo (e.g., Hrebiniack & Alutto,
1972; Morris & Feldman, 1996; Vance et al., 2007), 0 que sugere que no
caso dos professores universitarios estas variaveis poderdo ndo ter um
impacto determinante. No entanto, é importante clarificar o papel das varia-
veis sociodemogréficas nas variaveis consideradas no presente trabalho atra-
vés de estudos mais especificos e direccionados.

No que se refere ao teste das hipdteses de investigagdo, existem
alguns aspectos que € importante salientar. Em primeiro lugar, ndo encon-
tramos suporte empirico para a correlagdo entre as variaveis tomada de deci-
sdo linear e comprometimento calculativo, tomada de decisdo nédo linear e
comprometimento afectivo, e tomada de decisdo ndo linear e comprometi-
mento normativo (referem-se, respectivamente, as Hipdteses 2, 4 e 6). Estes
resultados parecem indicar que o comprometimento organizacional, inde-
pendentemente da componente a que nos referimos, ndo se desenvolve como
consequéncia de uma tomada de decisdo, mas sim pela atencdo a determina-
das fontes de informacdo. Assim, encontrdmos suporte empirico para as
Hipoteses 1 e 5, que se referem ao impacto das fontes de informagéo exter-
nas no comprometimento calculativo e das fontes de informacao internas no
comprometimento normativo. Deste padrdo sobressai o facto de ndo termos
encontrado sustentacdo empirica para a Hipétese 3 (relativa ao impacto das
fontes de informacdo internas no comprometimento afectivo). No entanto,
analisando os itens que compdem o LNTSP, ponderando que 0 comprome-
timento afectivo se refere a um envolvimento de cardcter emocional com a
organizagdo e que 0s seus antecedentes mais gerais se prendem com a satis-
facdo de necessidades basicas do colaborador (Meyer et al., 1993), conside-
ramos que talvez a informacdo que tenha impacto no desenvolvimento de
comprometimento afectivo provenha de aspectos afectivos e de vinculagao,
ndo medidos pelo LNTSP. Todos estes aspectos, e seguindo as considera-
cOes de Bergman (2006), contribuem também para o aprofundar do conhe-
cimento sobre as diferengas entre as trés componentes do comprometimento
organizacional. E ainda necessario salientar que observamos a existéncia de
um impacto da tomada de decisdo ndo linear na realizacdo de deep acting, o
gue sugere que este processo de regulacdo de emogfes tem subjacente um
processo de tomada de decisdo assente na valorizacao de aspectos internos.

Encontramos suporte empirico para as Hipoteses 8 e 9, que se refe-
rem, respectivamente, ao impacto do comprometimento normativo no deep
acting e do comprometimento calculativo no surface acting. Como ja foi
referido no ponto anterior, sentimentos de dever moral para com a organiza-
cdo conduzem a uma regulacdo das emogdes de forma a corresponder as
display rules organizacionais (Hipotese 8). Ja relacOes transaccionais basea-
das nos custos associados a saida da organizacdo levam a que o individuo
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apenas cumpra superficialmente as determinacGes emocionais da organiza-
cao (Hipotese 9). O facto de ndo termos encontrado suporte empirico para a
Hipdtese 7 pode dever-se ao facto de o comprometimento afectivo remeter
para uma expressao espontanea e genuina das emocoes (Ashforth & Humph-
rey, 1993), levando a consequéncias positivas (i.e., realizacdo pessoal) de
uma forma mais directa e ndo exigindo esforco de gestdo das emocdes.

Na linha de trabalhos anteriores (e.g., Brotheridge & Grandey, 2002;
Leiter & Maslach, 1988), encontramos suporte empirico para as Hipoteses
10, 12 e 14. Estes resultados apresentam um contributo importante no domi-
nio da discussdo sobre as consequéncias do trabalho emocional (positivas
versus negativas). Desta forma, na linha das indicagdes de Brotheridge e Lee
(2002), e, também, de Brotheridge e Grandey (2002), a realizacdo de traba-
Iho emocional de uma forma mais genuina pode trazer beneficios para o
individuo (i.e., aumento da realizagdo pessoal), enquanto a gestdo das emo-
¢Oes de uma forma mais superficial pode apresentar consequéncias negativas
(i.e., exaustdo emocional e despersonalizacdo). Estes resultados sugerem,
assim, na linha das consideracBes de outros autores (e.g., Ashkanasy &
Daus, 2002; Hochschild, 1983), que para compreender de uma forma mais
aprofundada as consequéncias do trabalho emocional se deve ter em consi-
deracéo a forma de regulacdo emocional envolvida.

A sustentacdo empirica que encontramos para as Hipoteses 11 e 13
indica que, na populacdo considerada, 0 modelo de Leiter e Maslach (1998),
relativo a sequencialidade de aparecimento das trés dimensdes do burnout
permite uma melhor representacdo da referida sindrome do que o modelo de
Gil-Monte e colaboradores (1998) e do que 0 modelo de Golembiwesky e
colaboradores (1983). De facto, ndo se observou uma correlacao entre a rea-
lizacdo pessoal e a exaustdo emocional [postulada por Gil-Monte e colabo-
radores (1998), e, também, por Golembiewsky e colaboradores (1993)], o
que indica que, no caso dos professores universitarios, a diminuigdo da reali-
zacgdo pessoal se deve ao desenvolvimento de despersonalizacéo, ndo apre-
sentando a exaustdo emocional impacto directo na realizagdo pessoal. No
entanto, em estudos futuros, é necessario testar os diferentes modelos relati-
vos ao desenvolvimento da sindrome de burnout noutras populagfes, no
sentido de aprofundar se a maior adequacdo do modelo de Leiter e Maslach
(1998) se deve a caracteristicas da profissdo em estudo, ou se, pelo contrario,
se constitui como um modelo mais transversal.

3. Limitacdes e implicacBes

O presente estudo pretende contribuir para uma melhor compreenséo
das relacbes entre as varidveis em analise, apontando para a necessidade
crescente de integracdo de diversos dominios no estudo das emogdes em
contexto de trabalho.

No entanto, 0 nosso estudo apresenta algumas limitagdes, que poderdo
ser colmatadas em investigacGes posteriores. Uma das limitagdes do estudo
advém da sua propria complexidade, sendo importante clarificar as relacdes
estudadas em estudos mais direccionados e especificos. Estudos longitudi-
nais seriam do maior interesse neste ambito, no sentido de explorar de uma

Antecedentes e consequentes do trabalho emocional em docentes do Ensino Superior
Maria Francisca de Saldanha Oliveira e Sousa (e-mail:mariafranciscasaldanha@gmail.com)
2009



55

forma mais completa as relages de causa-efeito e o processo de desenvol-
vimento das relacOes entre as varidveis consideradas. A titulo de exemplo, é
possivel argumentar que o comprometimento organizacional surge como
consequéncia do trabalho emocional e do burnout, sendo importante realizar,
por um lado, estudos longitudinais, e por outro estudos que comparem o
ajustamento aos dados de modelos diferentes (Hair et al., 2009). Outra limi-
tacdo prende-se com a baixa taxa de respostas obtida, sendo importante clari-
ficar, em estudos posteriores, se esta se deveu apenas a extensdo dos ques-
tionarios, ou se outros aspectos tiveram influéncia nesse facto.

Para terminar, gostariamos de salientar que tanto os aspectos racio-
nais como emocionais desempenham um papel essencial na determinacdo
dos comportamentos humanos nas organiza¢es. Embora a atengdo aos pro-
cessos emocionais no trabalho tenha uma histéria mais recente do que a
atencdo aos processos racionais e légicos, a propria raiz latina da palavra
emocao (e movere) (Callahan & McCollum, 2002) atenta na importancia das
emoc¢Oes como alavanca e for¢a motriz das organizacfes. Neste sentido, a
atencdo da gestdo aos processos emaocionais pode-se revelar crucial para o
desempenho da organizagéo e para o bem-estar dos colaboradores.
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NEFOG (Nucleo de Estudo e Formacao em Organizagdo e Gestédo) — Universidade de Coimbra

O presente questionario destina-se exclusivamente a fins de investigagdo e insere-se num
estudo sobre a gestao de emocBes em contexto de trabalho e sua relacdo com o bem-estar,
em docentes do ensino superior. Todas as respostas que Ihe solicitamos séo rigorosamente
anénimas e nenhuma informag&o disponibilizada sera tratada individualmente.

Leia com atencdo as instru¢des que lhe sdo dadas, certificando-se de que compreendeu
correctamente o modo como devera responder. Note que as instru¢gdes no topo de cada
pagina ndo sdo sempre iguais.

Responda sempre de acordo com aquilo que faz, sente ou pensa, pois ndo existem respostas
correctas ou incorrectas, hem boas ou mas respostas.

Por favor, certifique-se de que tudo é preenchido.

No final, coloque o presente questionario no envelope que lhe foi entregue, feche-o e coloque-
0 no interior da caixa que se encontra no balc&o de informacdes da sua Faculdade.

Muito obrigado pela sua colaboracao!

1. Idade:

2. Sexo: masculino OJ feminino O

3. Estado civil: solteiro [ casado [ divorciado [J separado [ outro [J
4. Filhos: sim O (quantos: ) nao [

5. Antiguidade na Faculdade (valor aproximado): anos e meses.
6. Antiguidade na actual categoria profissional (valor aproximado): anos e

meses.

7. Horas de trabalho por semana (relativo a Faculdade, independentemente do local onde
0 exerce):

8. No exercicio das suas funcdes, tem contacto directo com clientes externos em contexto
de prestacéo de servicos: sim [ ndo O

9. Lecciona numa instituicdo de ensino superior: publica [ privada O

10. Indique a instituicdo de ensino superior onde lecciona:




ELS
1. As seguintes afirmacfes referem-se as experiéncias que algumas pessoas tém em relacéo
as emocgdes no seu trabalho quando interagem com outras pessoas (por exemplo: alunos,
colegas de trabalho, érgédos de gestdo, funcionarios). Por favor, leia atentamente cada um dos
itens a seguir e responda com que frequéncia no seu dia-a-dia de trabalho ja experimentou
0 que é relatado. Indique a frequéncia que descreve melhor a sua experiéncia, conforme a
seguinte escala:

1. 2. 3. 4. 5.
Nunca Raramente Algumas vezes  Frequentemente Sempre
> T
— =
«Q (9%
v S5 €
2 o ju
o n = O
Z 3 < @ ¢}
= ® o® 3 3
3 S N ® O
o — @D = =
) (¢} (2} ® ~ O

No meu dia-a-dia de trabalho, com que frequéncia eu ...

N
[N}
w
N
a1

1. Expresso emocgdes especificas solicitadas pelo meu trabalho.

[N}
w
IS
Ul

2. Demonstro algumas emocdes fortes. 1

3. Faco um esforgo para, de facto, sentir as emocfes que
necessito expressar aos outros.
4. Adopto certas emoc¢des requeridas como parte do meu

trabalho.
5. Demonstro diversos tipos de emocdes. 1 2 3 4 5
6. Expresso emoc6es especificas, necessarias para o meu

1 2 3 4 5
trabalho.
7. Escondo os meus sentimentos verdadeiros sobre uma dada 1 2 3 4 5
situacao.
8. Demonstro/Expresso emocdes intensas. 1 2 3 4 5

9. Tento verdadeiramente sentir as emocgdes que tenho que
demonstrar como parte do meu trabalho.

10. No meu trabalho tenho que expressar diferentes emocgoes. 1 2 3 4 5
11. Resisto em expressar 0os meus sentimentos verdadeiros. 1 2 3 4 5
12. Mostro diferentes emoc¢6es quando interajo com 0S outros. 1 2 3 4 5
13. Finjo ter emocdes que de facto ndo tenho. 1 2 3 4 5

14. Tento de facto sentir as emog¢des que necessito demonstrar
como parte do meu trabalho.

2. No seu dia-a-dia de trabalho (relativo a Faculdade, independentemente do local onde o
exerce) as interaccfes interpessoais tém uma determinada duracdo média. Estas
interac¢des sdo consideradas interac¢des tipicas. Pense de novo no seu dia-a-dia de trabalho
e responda:

2.1. Semanalmente, as interac¢des tipicas com os meus alunos, em contexto de aula, duram
em média cercade __ minutos.

2.2. Semanalmente, as interacc¢des tipicas com os meus alunos, em contexto de atendimento
pessoal, duram em média cercade _____ minutos.

2.3. Semanalmente, as interacg¢des tipicas com os meus colegas de trabalho duram em média
cercade __ minutos.

2.4. Semanalmente, as interacg¢des tipicas com os 6rgados de gestdo duram em média cerca de
____ minutos.

2.5. Semanalmente, as interac¢des tipicas com os funcionarios duram em média cercade
minutos.

2.6. Semanalmente, as interac¢fes tipicas com pessoas externas, em contexto de prestacao
de servicos, duram em média cercade ___ minutos.



MBI

As 22 afirmacdes que se seguem estado relacionadas com sentimentos ocorridos em relacéo ao
seu trabalho. Leia cuidadosamente e diga o que sente sobre o seu trabalho. A cada uma das
afirmacdes deve responder consoante a frequéncia com que tem esse sentimento,
assinalando o nimero respectivo de acordo com a seguinte escala:

Nunca Quase nunca Algumas Regularment Bastantes Quase Sempre
0. 1. vezes e vezes sempre 6.
Nenhuma Algumas 2. 3. 4, 5. Todos os
vez vezes por ano  Todos 0s Algumas Todas as Algumas dias

meses vezes por semanas vezes por
més semana
>3 > >
zZ «Q g' «Q Q o
3 5S¢ 5, 35%8
EoB 5588508 2
3 9<3%<38%< o
< 22 3 3859538 2
® 2D ® DO YD D
Em relagdo ao meu trabalho... N OO0 & 00boo o
1. Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu trabalho. 0O 1 2 3 4 5 6
2. Sinto-me esgotado no fim do meu dia de trabalho. 0O 1 2 3 4 5 6
3. Sinto-me fatigado quando me levanto de manha e tenho de
; 0 1 2 3 4 5 6
enfrentar outro dia de trabalho.
4. Posso facilmente compreender como os meus alunos se
. 0O 1 2 3 4 5 6
sentem acerca de coisas que acontecem.
_5. Sinto que trato alguns alunos como se fossem “objectos 0 1 2 3 4 5 6
impessoais.
6. O trabalho com pessoas durante todo o dia esgota-me 0 1 2 3 4 5 6
bastante.
7. Lido de uma forma muito eficaz com os problemas dos meus 0 1 2 3 4 5 6
alunos.
8. Sinto-me exausto com o meu trabalho. 0O 1 2 3 4 5 6
9. Sinto que estou a influenciar positivamente as vidas de outras
. 0 1 2 3 4 5 6
pessoas através do meu trabalho.
10. Desde que comecei este trabalho tornei-me mais insensivel 0 1 2 3 4 5 6
para com as pessoas.
11. Aborrece-me que o tipo de trabalho que desempenho me
) X 0 1 2 3 4 5 6
pressione bastante emocionalmente.
12. Sinto-me cheio de energia. 0O 1 2 3 4 5 6
13. Sinto-me frustrado com o trabalho que realizo. 0O 1 2 3 4 5 6
14. Sinto que estou a trabalhar com demasiada pressdo no meu 0 1 2 3 4 5 6
trabalho.
15. Nao me importo grandemente com o que acontece aos 0 1 2 3 4 5 6
meus alunos.
16. Tra_balhar directamente com pessoas faz-me sentir 0 1 2 3 4 5 &6
demasiado stresse.
17. Posso criar facilmente uma atmosfera relaxante com os 0 1 2 3 4 5 &6
meus alunos.
18. Trabalhar com os meus alunos é estimulante. 0O 1 2 3 4 5 6
19 No trabalho que desempenho tenho realizado muitas coisas 0 1 2 3 4 5 &
validas.
20. Sinto-me no limite das minhas forgas. 0O 1 2 3 4 5 6
21. No meu trabalho lido com problemas emocionais de uma 0 1 2 3 4 5 6
forma muito calma.
22. Sinto que os alunos me culpam por alguns dos seus 0 1 2 3 4 5 6

problemas.




ECO

As 19 afirmagbes que se seguem estdo relacionadas com o comprometimento
organizacional. Leia cuidadosamente e indigue em que medida discorda ou concorda com

cada afirmacéao, de acordo com a seguinte escala:

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
Discordo Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
totalmente muito um pouco concordo um pouco muito totalmente

nem
discordo
O
) o
g o8& 93
b3 2 w3 ©° =] 2 3
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1. Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar
; 1 2 3 4 5 6 7
em sair desta faculdade.
2. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta faculdade. 1 2 3 4 5 6 7
3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste
. 1 2 3 4 5 6 7
momento, sair desta faculdade, mesmo que o pudesse fazer.
4. Eu néo iria deixar esta faculdade neste momento porque sinto
que tenho uma obrigacdo pessoal para com as pessoas que 1 2 3 4 5 6 7
trabalham aqui.
5. Sinto que néo tenho qualquer dever moral em permanecer na
1 2 3 4 5 6 7
faculdade onde estou actualmente.
6. Esta faculdade tem um grande significado pessoal paramim. 1 2 3 4 5 6 7
7. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta 1 2 3 4 5 6 7
faculdade.
8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que nao
. ) 1 2 3 4 5 6 7
seria correcto deixar esta faculdade no presente momento.
9. Na realidade sinto os problemas desta faculdade como se 1 2 3 4 5 6 7
fossem meus.
10. Esta faculdade merece a minha lealdade. 1 2 3 4 5 6 7
11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta 1 2 3 4 5 6 7
faculdade.
12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta faculdade agora. 1 2 3 4 5 6 7
13. Uma das principais raz8es para eu continuar a trabalhar
para esta faculdade é que a saida iria requerer um consideravel 1 2 3 4 5 6 7
sacrificio pessoal, porque uma outra organizacdo podera nao
cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui.
14. Neste momento, manter-me nesta faculdade é tanto uma
~ . . 1 2 3 4 5 6 7
questdo de necessidade material quanto de vontade pessoal.
15. Nao me sinto como fazendo parte desta faculdade. 1 2 3 4 5 6 7
16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse
desta faculdade resulta da escassez de alternativas deemprego 1 2 3 4 5 6 7
gue teria disponiveis.
17. Muito da minha vida iria ser afectada se decidisse querer
; 1 2 3 4 5 6 7
sair desta faculdade neste momento.
18. Sinto que tenho um grande dever para com esta faculdade. 1 2 3 4 5 6 7
19. Como ja dei tanto a esta faculdade, ndo considero 1 2 3 4 5 6§ 7

actualmente a possibilidade de trabalhar numa outra.




LNTSP
1. As seguintes afirmacBes dizem respeito a diferentes comportamentos que as pessoas
podem adoptar e a diferentes formas de tomar decisGes face a vida e ao seu trabalho.
Seleccione a frequéncia com que adopta estes comportamentos de acordo com a seguinte
escala:

1. 2. 3. 4,
Raramente ou nunca Ocasionalmente Com alguma Muito frequentemente
frequéncia

1. Baseio-me sobretudo na logica, para tomar decis6es de

) 1 2 3 4
carreira.
2. Pondero sobretudo factores quantitativos, tais como a minha
idade, as necessidades de negécio ou os ganhos futuros, para 1 2 3 4

tomar uma decisao relativa a uma grande compra ou
investimento.

3. Ao tomar decisdes importantes, presto muita atencéo aos
conselhos de diferentes pessoas com conhecimento 1 2 3 4
especializado e justificado na area em questao.

4. O factor mais importante para efectuar mudancas de vida
profundas(tais como mudanca de carreira, casamento ou mudar

de cidade) é saber que a mudanca é baseada em factos . 2 E N
objectivos e verificaveis.

5. Quando a minha analise racional e a minha intuicdo estdo em 1 5 3 4
conflito, dou prioridade ao meu raciocinio analitico.

6. Baseio-me sobretudo nos meus sentimentos, para tomar 1 > 3 4
decisdes de carreira.

7. Pondero sobretudo factores qualitativos, tais como 0s meus

sentimentos ou o facto de sentir que a decisao é acertada, para 1 > 3 4

tomar uma deciséo relativa a uma grande compra ou
investimento.

8. Ao tomar decisdes importantes, tenho em consideracao o
sentimento que “vem do fundo do meu coragéo”, bem como os 1 2 3 4
arrepios, os formigueiros e outras sensacoes fisicas que tenha.

9. O factor mais importante para efectuar mudancas de vida

profundas (tais como mudanca de carreira, casamento ou 1 2 3 4
mudar de cidade) é sentir que € o que é certo fazer.

10. Quando a minha andlise racional e a minha intuicdo estdo
em conflito, dou prioridade a minha perspicéacia intuitiva.

2. As palavras ou frases que se seguem referem-se a algumas influéncias no comportamento e
tomada de decisdo das pessoas. Seleccione a forma como as palavras ou frases seguintes
influenciam o seu comportamento ou a sua tomada de decisdo, de acordo com a seguinte
escala:

Pouca oulhenhuma Influénciazrﬁoderada Forte influ??z.ncia sobre Muito fortt influéncia
influéncia sobre como sobre como me como me comporto sobre como me
me comporto comporto comporto
1. Conceitos 1 2 3 4
2. Racionalidade 1 2 3 4
3. Motivos ou Razdes 1 2 3 4
4. Légica 1 2 3 4
5. Factos 1 2 3 4
6. Provas 1 2 3 4




1. 2. 3. 4.,
Pouca ou nenhuma Influéncia moderada Forte influéncia sobre Muito forte influéncia

influéncia sobre como sobre como me como me comporto sobre como me
me comporto comporto comporto

7. Dados 1 2 3 4
8. Deducao 1 2 3 4
9. Instintos 1 2 3 4
10. Empatia 1 2 3 4
11. Pressentimentos 1 2 3 4
12. Premonicdes 1 2 3 4
13. Sentimentos 1 2 3 4
14. Sentimentos profundos 1 2 3 4
15. Palpites 1 2 3 4
16. Intuicdo 1 2 3 4




Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacgao

Universidade de Coimbra

NEFOG - Nucleo de Estudo e Formacdo em Organizacdo e Gestédo

Projecto de investigacao

Antecedentes, mediadores e resultados/consequéncias do trabalho emocional em

docentes do ensino superior

1) Equipa do projecto
Coordenadora/Investigadora: Professora Doutora Carla Carvalho
Investigador: Professor Doutor Paulo Renato Lourengo
Investigador: Mestre Carlos Ferreira Peralta

Mestrandas: Cristina Castro, Francisca Saldanha e Marta Andrade

2) Introducéo e objectivos

As emocBes sdo cruciais para a compreensdo do comportamento humano e
podem centrar-se no nivel pessoal como afectar relacdes interpessoais. O trabalho
promove uma larga variedade de emocOes nos individuos e embora o contexto
académico represente uma grande oportunidade para uma melhor compreensdo das
mesmas, as emocdes tém sido negligenciadas nas Universidades. Recentemente este
topico assumiu particular relevancia em estudos de Psicologia Organizacional dadas as
implicagdes que as emocdes tém no comportamento e desempenho dos trabalhadores,
bem como na qualidade de vida dos mesmaos.

Um dos constructos relativo as emog¢des em contexto de trabalho, sobre o qual a
investigacdo se centra actualmente, € o trabalho emocional; entendido como a forma e
dimensdo das necessidades que os trabalhadores tém de gerir e de regular as suas
emogdes com a finalidade de transmitir “emog¢des socialmente desejaveis”, necessarias
para um desempenho eficaz.

Acreditamos que uma vez que a Psicologia das Organizagdes e do Trabalho lida
com 0s processos psicologicos do/no trabalho, a definicdo de trabalho emocional deve
incluir os processos psicoldgicos necessarios a regulacdo das emocdes desejadas pela

organizacao.




Neste sentido, a presente linha de investigacdo tem como intuito contribuir para
uma maior inteligibilidade da gestdo de emocGes em contexto de trabalho e sua relagéo
com o bem-estar, em docentes do ensino superior.

Partindo desta premissa geral, temos como principais objectivos:

o Perceber como as emogdes podem caracterizar, potenciar ou
dificultar o trabalho de docentes do ensino superior.

o Perceber os antecedentes, os mediadores e o0s resultados/
consequéncias do trabalho emocional em docentes do ensino superior, recorrendo
para isso a constructos como, por exemplo, conciliagdo trabalho — familia, burnout,
motivagdo, comprometimento organizacional e bem-estar.

Neste sentido, visamos com este projecto contribuir para um melhor
conhecimento cientifico destas teméticas, bem como fornecer indicadores e elementos

que poderdo ser utilizados na e pela gestédo das Universidades.

3) Amostra e participacdo das Faculdades e Departamentos
Este estudo ira ser realizado com uma amostra que contard com a participacao de
docentes pertencentes a vérias Universidades (publicas ou privadas) e respectivas
Faculdades e Departamentos (de Portugal Continental e Ilhas).
Para que possa responder ao questionario é necessario que V. Exa. Seja
Professor Universitario, independentemente do grau e da categoria profissional a que

pertenca.

4) Formas de recolha da informacéo e tempo previsto

A cada Professor Universitario é pedido que preencha um questionario de 16
paginas (30 minutos, aproximadamente).

Cada Professor terd um envelope e um questionario. Depois de preencher o
questionario deve coloca-lo dentro do envelope e fecha-lo. O envelope ndo deve conter
qualquer tipo de informacdo pessoal. Cada Docente deve deixar o envelope fechado
com o questionario preenchido no local onde o recebeu (Secretaria, Conselho Directivo,
Balcdo de InformacOes, conforme a Faculdade ou Departamento em questdo). A
confidencialidade das respostas € desta forma assegurada.

Os investigadores comprometem-se a ir recolher os dados, numa data a acordar

com a Universidade ou Faculdade/Departamento.



5) Direitos e obrigacdes da equipa de investigacao

A equipa de investigacdo tera o direito de:

> Nao fornecer/publicar quaisquer resultados do estudo caso haja interrupgdo da
participacdo ou recolha incompleta de informacao;

> Publicar os resultados dos estudos s6 ap0s a conclusao da investigacao.

A equipa de investigacdo obriga-se a:

> Garantir a confidencialidade e o anonimato de todos os dados recolhidos e
cumprir as demais normas éticas que regulamentam a investigacdo na Area da
Psicologia do Trabalho e das Organizagdes;

> Recusar a entrega de dados e resultados individuais, quer referentes a Docentes
da Universidade ou Faculdade/Departamento participante quer referentes a
outras Universidades ou Faculdades/Departamentos da amostra;

> Efectuar a recolha de dados de forma a causar o0 minimo transtorno possivel ao

Docente e a Universidade ou Faculdade/Departamento.

CONTACTOS DA EQUIPA DE INVESTIGACAO

NEFOG - Nucleo de Estudo e Formacdo em Organizacao e Gestdo

Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbra
Rua do Colégio Novo

3000-115 COIMBRA

Telefone — 239 851 450 (geral); 239 851 454 (directo);
Fax — 239 851 454;

Carla Carvalho (Coordenadora/investigadora) - ccarvalho@fpce.uc.pt;

Paulo Renato Lourengo (Investigador) - prenato@fpce.uc.pt;

Carlos Ferreira Peralta (Investigador) - carlosferreiraperalta@gmail.com;

Cristina Castro (Mestranda) - cristinamagalhaescastro@gmail.com; 934802253;
Francisca Saldanha (Mestranda) - mariafranciscasaldanha@hotmail.com; 917917978;

Marta Andrade (Mestranda) — martateixeiraandrade@gmail.com; 968353311.




Faculdade
de Psicologia
e Ciéncias da
Educagdo da
Universidade
de Coimbra

Excelentissimo(a) Senhor(a) Professor (a):

Somos uma equipa de investigacdo da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da
Universidade de Coimbra, que tem centrado a sua atencdo no estudo das emocdes e sua relacdo com o
bem-estar no trabalho.

As emogdes sdo cruciais para a compreensdo do comportamento humano, podendo centrar-se no nivel
pessoal ou afectar as relacfes interpessoais. O trabalho promove uma larga variedade de emocdes nos
individuos, e embora o contexto académico represente uma grande oportunidade para uma melhor
compreensdo das mesmas, as emocdes tém sido negligenciadas nas Universidades. Recentemente, este
topico assumiu particular relevancia em estudos de Psicologia Organizacional, dadas as implicac6es que
as emocdes tém no comportamento e desempenho dos trabalhadores (especificamente, de professores do
Ensino Superior), bem como na qualidade de vida dos mesmos.

Nesse sentido, foi criada uma linha de investigagdo no Nucleo de Estudos e Formagao em Organizacédo e
Gestdo da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbra, orientada pela
Professora Doutora Carla Carvalho, que tem como objectivo contribuir para uma maior inteligibilidade da
gestdo de emocdes em contexto de trabalho e sua relagdo com o bem-estar em docentes do Ensino
Superior. Especificamente, objectivamos perceber os antecedentes, os mediadores e 0s resultados do
trabalho emocional nesta populagéo, recorrendo a constructos como, por exemplo, conciliagéo trabalho —
familia, burnout, motivacdo, comprometimento organizacional e bem-estar. Visamos com este projecto
contribuir para um melhor conhecimento cientifico destas tematicas, bem como fornecer indicadores e
elementos que poderdo ser utilizados na e pela gestdo das Universidades.

Este estudo ir& ser realizado com uma amostra que contara com a participacdo de docentes de vérias
instituices do Ensino Superior. E neste sentido que solicitamos a colaboragio de V. Exa. para o
preenchimento de um questionario, colaboracdo essa que consideramos crucial para o desenvolvimento e
sucesso do nosso projecto. O projecto de investigacdo encontra-se disponivel na Secretaria da Direcgdo, e
contém informagdo mais completa sobre o estudo.

O referido questionario tem um carécter confidencial, pelo que serd assegurada a privacidade das suas
opinides. Uma vez preenchido, o questionario devera ser colocado dentro do envelope e entregue, até ao
dia 15 de Maio de 2010, no recipiente que, para o efeito, se encontra na Portaria (Seguranca) da
Faculdade.

Agradecemos desde ja a atencdo e a colaboragdo que considerar oportuno prestar.

Pela equipa de investigacao:

Professora Doutora Carla Carvalho
Professor Doutor Paulo Renato Lourenco
Mestre Carlos Ferreira Peralta
Mestranda Cristina Castro

Mestranda Maria Francisca Saldanha

Mestranda Marta Andrade



Caracteristicas sociodemogréficas da amostra

Caracteristicas sociodemogréficas N %
Sexo Masculino 100 44.2
Feminino 119 52.7
N&o respondeu 7 3.1
Idade <30 18 8.6
30-39 75 33.2
40-49 75 33.2
50-59 42 18.6
>60 35
N&o respondeu 8 3.5
Estado Civil Solteiro 54 23.9
Casado 135 59.7
Divorciado 16 7.1
Separado 1.8
Outro 3.1
N&o respondeu 10 4.4
Existéncia de filhos Sim 80 35.4
N&o 139 61.5
N&o respondeu 7 3.1
Ndmero de Filhos 0 80 35.4
1 54 23.9
2 69 30.5
3 13 5.8
4 9
N&o respondeu 3.5
Horas de Trabalho por semana 1-10 20 88
11-20 33 14.6
21-30 15 6.6
31-40 65 28.8
41-50 51 22.6
>51 22 9.7
N&o respondeu 20 8.9
Antiguidade na institui¢éo <tano 9 40
1-10 anos 80 354
10-20anos 87 385
20-30anos 30 13.3
30-40 anos 9 4.0
>40 anos 4
N&o respondeu 10 4.4



Antiguidade na categoria profissional

Contacto com clientes (prestagéo de servigos)

Tipo de instituicao

<1 ano
1-10 anos
10-20 anos
20-30 anos

N&o respondeu

Sim
N&o

N&o respondeu

Pdblica
Privada

N&o respondeu

25
155
33

11

95

124

197
29

111
68.6
14.6

4.9

42.0

54.9

3.1

87.2
12.8




Anexos



Anexo 1: Questionario sociodemogréfico



Anexo 2: Emotional Labor Scale (ELS)



Anexo 3: Maslach Burnout Inventory (MBI)



Anexo 4: Escalas do Comprometimento Organizacional (ECO)



Anexo 5: Linear/Non Linear Thinking Scale Profile (LNTSP)



Anexo 6: Projecto de Investigacao



Anexo 7: Carta entregue aos docentes nas instituicdes que
aceitaram participar no estudo



Anexo 8: Caracterizagcdo da amostra



