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Resumo

O objetivo desta investigacdo é distinguir o engagement do burnout, tentando
perceber se existe alguma relacdo entre ambos e ainda qual a influéncia das variaveis
sociodemogréficas nestes dois conceitos.

Os primeiros estudos eram centrados em profissionais de saude e apoio social
(médicos, psicologos, enfermeiros e assistentes sociais). Com o passar do tempo comegou
a dizer-se que os professores também seria um grupo de incidéncia significativa.

Existem profissionais que se adaptam as dificuldades que sdo apresentadas na sua
vida profissional, tornando-se assim profissionais/trabalhadores engaged. Ja 0s que néo se
conseguem adaptar a essas dificuldades podem vir a sofrer da sindrome de burnout.

Optei por recorrer a métodos quantitativos para realizar esta dissertagdo,
elaborando um inquérito por questionario organizado em trés partes: a primeira diz respeito
aos dados sociodemograficos, a segunda parte a avaliagdo do engagement, utilizando a
escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES), e a terceira e ultima parte é referente a
avaliacdo do burnout, tendo sido utilizado o Maslach Burnout Inventory (MBI). Ambas as
escalas utilizadas foram validadas para Lingua Portuguesa.

Para a andlise estatistica foi utilizado o software Stata 12.

A amostra foi constituida por 409 pessoas de nacionalidade portuguesa, no entanto
s6 foram considerados validos 389 inquéritos.

A amostra é constituida por 214 individuos do sexo femininos e 175 do sexo
masculino, com idade média 34.84 anos, sendo 204 solteiros, 148 casados, 31 divorciados,
4 separados e 2 vilvos. A maioria dos trabalhadores da amostra atua no setor privado,
sendo que apenas 74 individuos sdo funcionarios publicos.

Foram também elaboradas oito hipoteses, duas delas subdivididas em sete.

Os resultados obtidos evidenciam que o burnout e o engagement se relacionam
negativamente. Porem, com algumas variaveis sociodemograficas, ndo foram encontrados
resultados estatisticamente significativos.

Foi ainda possivel apurar para todas elas uma correlacdo negativa entre burnout e o
grau de satisfacdo com a vida, e uma correlacdo positiva entre 0 engagement e o grau de
satisfacdo com a vida.

Palavras-chave: Burnout, Engagement, Maslach Burnout Inventory, Utrecht Work
Engagement Scale



Abstract

This research aimed to distinguish between engagement and burnout, that is, if
there is any relationship between them and the influence of sociodemographic variables in
these two concepts.

The first studies were centered on health professionals and social support (doctors,
psychologists, nurses and social workers). Over time it began to be said that teachers
would also be a significant advocacy group.

There are professionals who adapt the difficulties that are presented in their
professional life, thus becoming engaged professionals, who can not adapt these
difficulties can suffer from the burnout syndrome.

In this research, the quantitative method was used. The questionnaire was
organized in three parts, the first one concerns the sociodemographic data, the second part
is the assessment of the engagement, using the UWHE scale, the third and last part refers
to the evaluation of burnout, we used the Maslach Burnout Inventory (MBI), both scales
validated for Portuguese language.

Stata 12 software was used for our statistical analysis.

The sample consisted of 409 people of Portuguese nationality, with only 389
surveys valid.

The sample consisted of 214 females and 175 males, with a mean age of 34.84
years, being 204 unmarried, 148 married, 31 divorced, 4 separated and 2 widowed. Most of
the sample workers work in the private sector and only 74 individuals are civil servants.

Eight hypotheses were proposed, two of them subdivided into seven.

The results show that burnout and engagement are negatively related, but with
some socio demographic variables, no statistically significant results were found.

We have been able to establish for all of them a negative correlation between
burnout and the degree of satisfaction with life, and a positive correlation between
engagement and satisfaction with life.

Keywords: Burnout, Engagement, Maslach Burnout Inventory, Utrecht Work Engagement
Scale
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Introducao

O bem mais precioso da organizacao € o ser humano, sendo que nos ultimos anos se
tem assistido a uma mudanca de padrdo no que diz respeito ao trabalho. Atualmente, o
emprego j& ndo é para toda a vida como os colaboradores estavam habituados, levando a
que as pessoas vivam num constante estado de angustia, ansiedade, medo, tensdo e
cansaco, podendo assim originar stress, ja que os individuos consideram que o trabalho
tem uma grande importancia na sua vida.

Vivemos num mundo bastante competitivo em termos empresariais, onde 0s
individuos facilmente mudam de emprego, em conformidade com as suas competéncias,
podendo até mesmo ser num pais que nao o seu devido a globalizacdo que existe hoje em
dia. E importante que as empresas tenham funcionarios com um elevado nivel de
engagement. Contudo, a consequéncia da complexidade e exigéncias laborais levam o0s
trabalhadores a situacGes de exaustdo/esgotamento/desgaste, ao que chamamos sindrome
de burnout.

Outras investigacdes mostram que o desequilibrio na saiude do colaborador tem
consequéncias na qualidade dos servigos prestados e na produtividade, prejudicando assim
a empresa, com custos elevados, devido por exemplo ao aumento do absentismo,
rotatividade de funcdes, substituicdo do trabalhador ou novas contratagoes.

A primeira definicdo do burnout foi dada por Freudenberger em 1974,
caracterizando-o como um estado de fadiga ou de frustragcdo provocada pela dedicacéo a
uma determinada causa ou modo de vida e que ndo alcanca a recompensa que o individuo
estava a espera.

O sintoma de exaustdo pode relacionar-se com outros sintomas, como por exemplo
0 cinismo, a irritagdo ou o distanciamento dos outros.

De acordo com Maslach, Schaufeli, Leiter (2001), o burnout é uma sindrome
multidimensional constituido por trés dimensdes: exaustdo emocional, despersonalizacao e
reducdo da realizacdo pessoal.

Nesta investigacdo pretende-se ainda estudar o lado oposto do burnout, que tem
como designacdo engagement, e a relacdo entre estes dois conceitos e as variaveis
sociodemograficas.

O termo engagement ndo tem uma traducdo muito evidente, porém pode ser
considerado um estado de espirito positivo e de realizacdo profissional, caracterizado por
trés dimensdes: vigor, dedicacéo e absor¢do no trabalho.

Os individuos com um nivel elevado de engagement encontram-se mais motivados
e, consequentemente, sdo mais produtivos e leais a organizacdo. Sao pessoas felizes com a
sua profissao.
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Assim sendo, surgiu a vontade de investigar mais sobre estes dois conceitos. Este
estudo tem como objetivo avaliar a relagdo entre burnout e engagement, e a relagéo destes
com as variaveis sociodemograficas.

A investigacao divide-se em duas partes. A primeira parte diz respeito a revisdo de
literatura, isto é, o enquadramento tedrico onde irdo ser descritos os principais aspetos do
burnout e do engagement.

Na segunda parte seré apresentada a parte pratica deste trabalho, ou seja, o estudo
empirico, onde é apresentado o objetivo do mesmo, as hipoteses de estudo, as dimensdes
do engagement e do burnout, os procedimentos adotados, as escalas utilizadas e a
discussdo dos resultados obtidos.

As hipéteses propostas foram as seguintes:

e Hipotese 1: As varidveis sociodemograficas influenciam o Engagement.
e Hipotese 1.1: A idade influencia o engagement.

e Hipotese 1.2: O setor de trabalho influencia o engagement.

e Hipodtese 1.3: O rendimento influencia o engagement.

e Hipodtese 1.4: O sexo influencia o engagement.

e Hipodtese 1.5: As habilitacdes literarias influenciam o engagement.
e Hipodtese 1.6: O tempo de servico influencia o engagement.

e Hipodtese 1.7: O estado civil influencia o engagement.

e Hipdtese 2: As variaveis sociodemograficas influenciam o burnout.
e Hipdtese 2.1: A idade influencia o burnout.

e Hipotese 2.2: O setor de trabalho influencia o burnout.

e Hipdtese 2.3: O rendimento influencia o burnout.

e Hipdtese 2.4: O sexo influencia o burnout.

e Hipotese 2.5: As habilitacdes literarias influenciam o burnout.

e Hipodtese 2.6: O tempo de servico influencia o burnout.

e Hipotese 2.7: O estado civil influencia o burnout.

e Hipotese 3: Individuos com idade inferior a 30 anos tém mais tendéncia a sofrer de
burnout do que os que tém idade superior.

e Hipdtese 4: Existe uma correlacdo negativa entre o burnout e o engagement.

e Hipdtese 5: Existe uma correlagdo negativa entre o burnout e o grau de satisfacéo
com a vida.

e Hipodtese 6: Existe uma correlacdo positiva entre o engagement e o grau de
satisfacdo com a vida.

e Hipotese 7: As trés dimensdes do engagement correlacionam-se positivamente
entre si.

e Hipdtese 8: As trés dimensBes do burnout correlacionam-se positivamente entre si.

11



No final serdo apresentadas as concluses e as limitacGes desta dissertacéo.
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1. Burnout

1.1 Evolugéo do Burnout

O termo burnout foi utilizado pela primeira vez em 1953 num estudo de caso de
Schwartz e Will, que narrava a probleméatica de uma enfermeira psiquiatrica desiludida
com o seu trabalho, visto que era uma enfermeira que primava pelo vigor e, com o passar
do tempo, comegou a sentir que era cada vez mais dificil lidar com os doentes. Ao longo
do tempo a situacdo agravou-se, comecando a sentir-se cada vez mais exausta, tornando-se
mais fria e indiferente para com os pacientes. Passou a ter uma visao pessimista em relacéo
a sua vida, tanto a nivel profissional como social. O seu trabalho deixou de fazer sentido e
comecou frequentemente a ausentar-se (Marques, 2000).

Na realidade, somente em meados dos anos 70 um médico utilizou a expressao
burnout para descrever uma sindrome que ja tinha observado. Esta sindrome caracteriza-se
pelo estado de exaustdo e de desilusdo (Campos, 2013).

Foi ainda nos anos 70 que o burnout chamou a aten¢do da comunidade académica
americana e do publico devido a questbes econdmicas, sociais e historicas (Carlotto e
Camara, 2008).

Na decada de 80, comecaram-se a realizar diferentes estudos quantitativos com
base em questionarios com o objetivo de avaliar o burnout, sendo nesta época que se
denota um incremento nos estudos tedricos e metodoldgicos que permitiram uma visdo
diversificada sobre o burnout (Campos, 2013).

Nos anos 90, os estudos sobre o tema continuaram a crescer, contudo noutro
sentido. O burnout comegou por aplicar-se a outras profissdes que ndo as ligadas a salude e
a educacdo. Além de que a investigacdo sobre burnout comecou a utilizar metodologias e
ferramentas estatisticas com um nivel complexo. As relacbes entre os fatores
organizacionais e as trés componentes do burnout (exaustdo, despersonalizacdo e
realizacdo pessoal) facilitaram o uso de modelos estruturais. Por ultimo, os estudos
realizados nestes anos permitiram analisar os vinculos entre o ambiente laboral e o0s
pensamentos, emocles e comportamentos que se podem manifestar no individuo (Rios e
Ruiz, 2004).

Atualmente nédo existe uma unica definicdo para o burnout, sendo a mais utilizada a
visdo de que é um fendmeno psicossocial que emerge como resposta cronica ao stress
interpessoal ocorrido na situacdo de trabalho (Schaufeli, Taris e Rhenen, 2008).
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1.2 Conceito e Defini¢Ges de Burnout

No quotidiano, esta sindrome significa chegar ao limite, ou seja, ocorre quando o
individuo chega a um nivel de exaustéo, falta de energia e a um menor desempenho a nivel
profissional (Esteves, 2013).

Ao longo dos anos foram usadas inimeras definicdes para esta mesma sindrome.
Assim sendo, conforme a revisdo de literatura ¢ utilizado o termo “Stress Laboral” para
realcar a ligacdo da sindrome ao contexto laboral.

Como anteriormente, existem indmeras defini¢ces para o burnout.

Para Freudenberger (1974) o burnout é descrito como experiéncias de esgotamento,
desilusdo, exaustdo fisica e emocional e perda de interesse, manifestadas por individuos
que apresentam reducdo da disponibilidade e desempenho a nivel profissional,
acompanhada de atitudes negativas e frias. Para Pines e Kafry (1978) o burnout é um
esgotamento fisico, emocional e comportamental. Cherniss (1980) argumenta que o
trabalho demasiado exigente esta na origem da sindrome de burnout.

Em 1981, Pines, Aronson e Kafry descrevem o burnout como resultado do stress
seguido de baixa realizacao profissional, cansaco e falta de energia que no limite leva o
profissional a exaustéo.

Para Gil-Monte e Peir6 (1997) o stress profissional durante longos periodos de
tempo é causador de burnout.

Da revisao de literatura conseguiu-se ainda verificar que a definicdo mais utilizada
é a de Maslach e Jackson (1986) em que a sindrome de burnout é caracterizada por trés
aspetos fundamentais: a exaustdo, a despersonalizacdo e a diminuicdo da realizagdo
pessoal, concluindo-se que existem profissfes que estdo mais expostas a sindrome de
burnout do que outras, como médicos, enfermeiros, assistentes sociais, policias, entre
outras.

A despersonalizacdo ou cinismo consiste no desenrolar/desencadear de sentimentos
e atitudes negativas (agressividade, irritabilidade, desprezo) para com as pessoas que
convivem no mesmo ambiente de trabalho, sendo caracterizada por Maslach (1982) como
respostas insensiveis e indiferentes, ndo as tratando como pessoas, mas sim como objetos.
Os individuos com a sindrome de burnout manifestam uma atitude fria, hostil e criam uma
certa distancia para com a sua atividade profissional e os seus colegas de trabalho. Para
Maslach e Leiter (1997), as pessoas diminuem o seu empenho no trabalho, acabando por
abandonar os seus valores, sendo a despersonalizagcdo uma tentativa defensiva da fadiga e
da desilusdo. Os individuos sentem que é mais benéfico se tiverem uma atitude de
indiferenga para com o trabalho, principalmente se o seu futuro ndo for certo e se o
trabalhador ndo tiver confianga na organizacdo. Ao ndo serem otimistas, os trabalhadores
podem destruir o seu bem-estar e a sua aptiddo para trabalhar. Os trabalhadores em
burnout por vezes encaram o0s seus clientes, empregados, pacientes ou alunos, a propria
empresa/local de trabalho como um conjunto de problemas (Pines e Aronson, 1989),
constituindo assim um afastamento da realidade profissional, muitas vezes por questionar
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as aptiddes da instituicdo/organizacdo a que esta ligado o que poderd provocar um
sentimento de indiferenca.

A exaustdo emocional significa o desgaste da energia dos recursos emocionais do
trabalhador, passando este a sentir-se emocionalmente esgotado, ndo conseguindo ter o
rendimento esperado. Esta tem sido considerada a maior causa do burnout, sendo
caracterizada pela perda de energia tanto a nivel fisico como psicoldgico, enfraquecimento,
entre outras, e € uma componente fundamental desta sindrome que pode ter manifestacdes
fisicas e psiquicas. Varios autores (Schwab e Schuler,1986; Lee e Ashforth, 1990; Maslach
e Jackson,1981) descrevem a exaustdo emocional como o0 sentimento de estar
emocionalmente cansado e exausto pelo convivio com terceiros. Para Maslach e Leiter
(1997), a exaustdo é a primeira a ocorrer e caracteriza-se pelas exigéncias do trabalho ou
como resposta a grandes mudancas. De acordo com Pines e Aronson (1989), quando se
estuda a exaustdo na sindrome de burnout as pessoas afirmam que ficam mais expostas a
doengas como constipacdes ou viroses, enxaguecas continuas, enjoos, dores musculares,
dor nas costas e no pesco¢o ou ombros. Simultaneamente € provavel o aparecimento de
sentimentos de frustracdo, j& que os individuos podem entender que ja ndo rednem as
condigBes para exercer a sua atividade profissional ou mesmo conviver com a familia e
com 0s amigos como anteriormente. H4& um aumento da ansiedade e ineficicia, uma
diminuicdo da satisfacdo, tanto a nivel profissional como pessoal, e o individuo passa
assim a sentir-se sozinho e desanimado.

Existem trés componentes basicos na dimensdo exaustdo do burnout: a exaustdo
fisica, caracterizada por falta de energia ou esgotamento, fadiga cronica, enfraquecimento
imunolégico, tensdo muscular, insénias, constipacdes, entre outras doencas; a exaustdo
emocional, caracterizada por um sentimento de abandono ou isolamento, de fracasso,
impoténcia, irritabilidade, crises de choro; e a exaustdo mental definida por um
descontentamento duma forma geral, a nivel profissional, pessoal e social, diminuindo a
auto estima, e o individuo passa assim a ver a vida de um ponto de vista pessimista.

Por ltimo, a reducdo da realizacdo pessoal é compreendida como o
enfraquecimento dos sentimentos de aptiddo e realizacdo através da atividade profissional,
sendo demonstrada por uma perda do sentimento de competéncia profissional, auto estima,
abandono de tarefas e do trabalho. O profissional auto avalia-se de forma negativa. Os
individuos sentem-se infelizes e insatisfeitos com seu desempenho profissional levando a
um declinio do sentimento de competéncia e éxito, bem como a convivéncia com outras
pessoas (Maslach e Jackson, 1981). De acordo com Maslach (1982), o individuo tem a
ideia de impossibilidade da sua realizacdo profissional, tendo como consequéncia a
diminuicdo das suas expectativas pessoais, levando a uma auto avaliacdo negativa, ficando
assim com sentimentos de frustracdo e baixa auto estima, bem como o aparecimento de
atitudes negativas na sua vida (pessoal, profissional e social).

De acordo com Pines (1993) aquele que tenta obter um sentido na sua vida através
do trabalho e presume que errou estara, provavelmente, mais sujeito ao burnout. Desta
forma, o contexto profissional pode constituir uma ameaca para a saude do trabalhador,
que tem uma atividade ligada a cenarios de catastrofes, destruicdo, acontecimentos
traumaticos e sofrimento (Vara e Queiros, 2009).
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A sindrome de burnout é um risco para o aparecimento de problemas de saude,
tanto a nivel fisico como psicoldgica, que pode afetar diretamente o comportamento
profissional do individuo, demonstrando uma atitude fria e piorando a qualidade dos
servigos prestados (Vara e Queirds, 2009). Contudo, qualquer profissdo pode levar ao
burnout, mesmo que algumas profissdes tenham um risco mais elevado devido as suas
caracteristicas especificas, nomeadamente atividades que envolvam contacto direto, como
por exemplo médicos, professores, assistentes sociais ou profissdes de caracter emocional
(Yaegashi, Alves e Pereira, 2010).

De acordo com Goldberg e Maslach (1998), a exaustdo emocional é a primeira a
manifestar-se, ja que é a resposta direta aos causadores de stress. J& estando com um
elevado nivel de exaustdo emocional, a pessoa pode tentar supera-la. Caso ndo consiga, vai
sentir uma baixa realizacdo pessoal. Pode-se por isso dizer-se que a exaustdao emocional
leva a despersonalizacdo. Depois da despersonalizacdo, o individuo sente-se menos
realizado no trabalho e avalia-se negativamente, sendo que a despersonalizacdo é um
preditor da realizacdo pessoal (Figura 1).

Figura 1: As trés componentes do Burnout

Factores Exaustao
Geradoresde —> )
Emocional
Stress

Menor Realizacao

Despersonalizacgo —>
pessoal

Fonte: Elaboragéo prépria

Maslach e Jackson (1986) elaboraram o Maslach Burnout Inventory — MBI, que
possibilita a avaliacdo das trés caracteristicas da sindrome de burnout, sendo este o
instrumento utilizado na segunda parte desta investigagéo.

O modelo multidimensional de burnout mostra importantes implicacGes teorico-
praticas, possibilitando uma ampla visdo do stress no trabalho, através da identificagdo de
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varios comportamentos psicologicos que podem ser vividos de maneiras distintas por
trabalhadores diferentes, em equivalentes. (Jiménez, 1991 apud. Campos, 2013).

1.3 Sintomas do Burnout

A sindrome de burnout apresenta sintomas de esgotamento emocional, fisico e psicoldgico,
além da despersonalizacdo e da baixa realizagdo profissional. Os sintomas desta sindrome
dividem-se em quatro categorias: a) nivel fisico; b) psicolégico; ¢) comportamentais; d)
defensivos (Tironi 2005):

a) O burnout manifesta-se fisicamente atraves, por exemplo, de uma fadiga
continua e sucessiva (sensacdo de falta de energia, de vazio interno); disturbios do sono (a
pessoa por mais cansada que esteja, ndo consegue dormir de uma forma calma e durante
muito tempo); problemas do sistema respiratério (dificuldade para respirar, suspiros
profundos, bronquite, asma).

b) Aos sintomas psicoldgicos associados ao burnout temos, por exemplo, a falta de
atencdo (falta de concentracdo) ou o pensamento mais demorado (as respostas mentais
tornam-se mais lentos).

c) As alteragoes fisicas e psicoldgicas estimuladas pelo burnout manifestam-se com
modificacfes a nivel comportamental. Assim, podem ser vérias as alteragcBes que ocorrem
no comportamento, tais como, por exemplo, a negligéncia ou excesso de cuidados (ha
sequéncia da falta de atencdo, o individuo pode distrair-se na realizacdo das suas tarefas,
podendo provocar ou ser vitima de acidentes. Outros, pelo contrario, ao se aperceberem da
sua dificuldade de atencdo, passam a ter uma atitude muito mais cuidadosa, com a
finalidade de ndo existirem erros. Este excesso de cuidados leva a uma producdo mais lenta
das tarefas); a impaciéncia; incapacidade para relaxar; ou a rejeicdo a mudanca (0
individuo tem dificuldade em aceitar e se adaptar a novas situagdes).

d) No que diz respeito aos sintomas defensivos, a pessoa pode tentar salvaguardar-
se das mais variadas maneiras, como através do isolamento (ao se sentir-se inutil e com
uma baixa autoestima, tem tendéncia para se afastar das pessoas); perda do interesse pela
sua atividade profissional ou até mesmo pelo lazer; aumento do absentismo (comegando a
faltar ao emprego, pensando que é uma possibilidade de alivio ou de minimizacéo das
perturbacdes); ou até abandono do emprego (o individuo analisa a possibilidade de mudar
de trabalho).
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Figura 2: Resumo dos Sintomas de Burnout

Resumo dos Sintomas de Burnout

Fadiga constante e progressiva Diminui¢do da meméria Irritabilidade Desanimo

Disttrbios do sono Falta de atencdo e concentragao Perda de interesse pelotrabalho/ lazer Perda de entusiasmo e alegria
Disttrbios do sistema respiratério  Sentimento de alienagdo e impoténcia Comportamento menos flexivel Sentimento de omnipoténcia
Dores musculares Labilidade emocional Perda de iniciativa Ironia, cinismo

Enxaquecas Impaciéncia Lentidao no desempenho das fungbes  Absentismo

Perturbagdes gastrointestinais Baixa autoestima Absenteismo Depressao

Imunodeficiéncia Dificuldade de autoaceitagdo Consumo de alcool, tabaco ou drogas ~ Pessimismo

Transtornos cardiovasculares Astenia, desanimo, disforia, depressao Agressivos Baixa auto-estima

DisfungGes Sexuais Desconfianga, paranoia Dificuldade na aceitagdo de mudanga  Ansiedade

AlteracBes menstruais nas mulheres Pensamento Lento Suicidio

Fonte: Elaboracéo propria

Contudo, é relevante realcar que nem todos estes sintomas estdo obrigatoriamente
presentes em todos os casos, pois dependem de fatores individuais (experiéncias
profissionais), fatores ambientais (local de trabalho) e o estado em que o individuo se
encontra no processo de desenvolvimento da sindrome (Escuer e Tous, 2000 apud.
Campos, 2013).

O burnout ¢, segundo Jiménez e Oliver (1993, apud. Campos, 2013), um processo
individual. O seu desenvolvimento pode levar anos ou até mesmo décadas. O seu
aparecimento é gradual, com um aumento progressivo ao nivel da rigidez, ndo sendo
percebido pelo doente que, geralmente, rejeita aceitar que algo estd errado. Enguanto
processo, 0 burnout progride com o passar do tempo (Gongalves, Diaz, Alonso, Garzon,
Camacho, Sendin e Pedro, 2002).

Distinguem-se trés momentos no desenvolvimento desta sindrome:

Num primeiro momento, a pessoa percebe a sobrecarga de trabalho e a sua dificuldade em
fazé-lo, gerando assim um stress psicossocial.

Num segundo momento analisa-se o esfor¢o do individuo em adequar-se as exigéncias do
trabalho, manifestando estados de tensdo psicoldgica.

Por ultimo ocorre o confronto defensivo, levando o individuo a despersonalizacédo. Isto é
expresso como uma maneira do profissional se defender da carga emocional derivada do
contacto direto com os outros individuos. O individuo acaba por criar atitudes frias em
relacdo as pessoas no trabalho, desenvolvendo uma barreira para ndo permitir a influéncia
dos problemas e sofrimentos alheios na sua vida. O profissional que sofre de burnout acaba
por se tornar uma pessoa cinica, rigida e insensivel.
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Por este motivo, diferenciam-se trés niveis de sintomas (Vargas, 2008):

v/ Primeiro nivel: os sinais de esgotamento aparecem ocasionalmente e possuem uma curta
duracgéo, desaparecendo com distracGes ou de atividades de lazer.

v/ Segundo nivel: os sintomas sdo continuos, com uma dura¢do mais longa e levando mais
tempo a desaparecer. O foco central passa a ser a produtividade/rendimento pessoal, e
simultaneamente o individuo torna-se mais pessimista e insensivel com todas a pessoas que
o0 rodeiam.

v/ Terceiro nivel: os sintomas sdo permanentes, estando relacionados tanto com o nivel
psicolégico como com o fisico, chegando a depressdo sem justificacdo compreensivel para
a situacdo, acabando com o isolamento do individuo. Os problemas profissionais e
familiares intensificam-se.

Alguns autores assumem que o0 burnout é o resultado do stress ocupacional.
Consideram que com o passar do tempo se desenvolve, intensificando cada vez mais 0s
sintomas (Machado, Porto-Martins e Benevides-Pereira, 2014; Gallego e Rios, n.d.). Deste
modo, num momento inicial do desenvolvimento do burnout pode-se observar sintomas de
primeiro nivel, enquanto num terceiro momento podem-se constatar sintomas de terceiro
nivel. Ainda assim, apesar de existir um crescimento gradual dos sintomas nos diversos
momentos de desenvolvimento do burnout, os niveis de sintomas podem ser sentidos de
forma diferente de individuo para individuo (Goncalves, Diaz, Alonso, Garzén, Camacho,
Sendin e Pedro, 2002; Vargas, 2008).

1.4 Causas e Consequéncias

Os fatores que causam stress sdo circunstancias e momentos que causam uma
tensdo no individuo (Kahn e Byosiere, 1992 apud. Campos, 2013), podendo ser
acontecimentos Unicos, tais como acontecimentos criticos na vida de uma pessoa (por
exemplo, um familiar com uma doenca rara ou terminal), questdes trauméticas que
ocorreram num determinado periodo de tempo longo, ou ainda obstaculos diarios, como
por exemplo terminar o trabalho a tempo, trabalhar com clientes dificeis, chefias, transito,
entre outros.

As situacgdes causadoras de stress podem ser incorporadas em trés grupos: ameaca,
dano e desafio. Numa primeira fase parece ndo existir desigualdade entre elas, no entanto,
a principal diferenca é de natureza temporal (Vaz Serra, 2002 apud Campos, 2013):

v/ A ameaca, faz referéncia a uma antevisdo de um momento desagradavel que podera
ocorrer, mas que até a0 momento ainda ndo ocorreu.
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v/ O dano, é a acdo que j& aconteceu. Resta aceitar a ocorréncia.

v O desafio, consiste numa situacdo em que o individuo sente que existe um objetivo que foi

b)

criado, podendo ser atingido ou até mesmo ultrapassado.

As mudancgas originadas pelo stress podem ser capazes de provocar uma simples
perturbacdo. A exposicdo prolongada a causadores de stress pode encaminhar a
perturbacgdes e causar processos patologicos (Maschke, Rupp e Hecht, 2000)

Carson e Kuipers (1998) mencionam que na ocorréncia de stress podem ser
apontados trés niveis: a) os causadores de stress externos, b) os moderadores e c) as
consequéncias (Campos, 2013).

Fatores externos causadores de stress: problemas do dia-a-dia, insatisfacdes diarias,
estando assim relacionado com 0 insucesso.

Os moderadores: estdo relacionados com a autoestima, com fatores de personalidade,
conhecimento e controlo pessoal, equilibrio emocional e maneiras de se libertar das
tensoes.

As consequéncias: diz respeito a satde psicoldgica e & satisfagdo profissional. E aqui que
se constatam as reagdes psicol6gicas do tipo ansiedade ou depressdo, modificacdes
cognitivas, reagdes fisicas que podem acabar em doengas de todos os 6rgaos, levando ao
uso de medicamentos, alteracfes do estilo de vida e habitos de conduta. Todas estas
consequéncias sdo conhecidas por impacto do stress (Frasquilho, 2004).

Para uma melhor percecdo das causas da sindrome do burnout, podemos recorrer ao
modelo de Cooper (Cooper, 2001) que mostra os causadores de stress na atividade
profissional e as respostas individuais e organizacionais.

Destes evidenciam-se:

Fatores intrinsecos ao trabalho: diz respeito a aspetos do exercicio profissional que
estabelecem ameacas psicossociais e que sdo encarados como stressantes ou que
provocam, de alguma forma, uma perda. Alguns destes fatores estdo relacionados com as
condigdes precarias no emprego, 0 excesso de trabalho ou pressdes no tempo de entrega ao
trabalho (Leka, Griffiths e Cox, n.d.)

Cargo que tem na organizagdo: remete para conflitos e insegurangas no cargo
desempenhado, pois o individuo tende a ter desentendimentos com o0s colegas ou
superiores hierdrquicos e as barreiras que sdo colocadas pelas organizacfes podem
aumentar o stress.
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v/ Promocdo na carreira: consiste nas oportunidades de crescimento na sua carreira
profissional. Por falta de oportunidades existe uma maior inseguranga.

v' Relacdes no trabalho: refere-se as relacbes com os elementos da organizacéo sejam eles
0S superiores, 0s colegas ou os subordinados. Varios estudos dizem que uma boa relagao
com as pessoas que os rodeia no trabalho é essencial para a satde individual e da empresa.
A escassez ou o distanciamento de bons relacionamentos entre pessoas estd ligada a um
alto nivel de ansiedade, exaustdo emocional, tensdo e insatisfacdo no emprego, bem como
ao desenvolvimento de doengas cardiovasculares (Leka, Griffiths e Cox, n.d.).

v/ Clima e Estrutura Organizacional: diz respeito a tomada de decisdo no emprego, as
limitacbes na conduta e as dificuldades econdmicas. Esta tensdo estd profundamente
vinculada a aspetos organizacionais e a gestdo da organizacdo. Investigacdes manifestam
que o baixo controlo no emprego ou o baixo poder de decisdo estdo correlacionados com a
experiéncia de stress, ansiedade, depressdo, insensibilidade, exaustdo, baixa autoestima e
aumento da incidéncia de problemas cardiovasculares (Leka, Griffiths e Cox, n.d.).

Além destes fatores de stress encontrados no modelo de Cooper, evidenciam-se
principios ligados as caracteristicas pessoais que acabam por desenvolver a vulnerabilidade
dos individuos as ocorréncias, experiéncias ou emocoes negativas (Cooper, Palmer e
Thomas, 2001).

Na pratica, a exposicao a fatores de stress leva ao declinio da saude, pelo que as
profissbes de maior risco apresentam diversas consequéncias que se encontram associadas
a esta sindrome, podendo ser resumidas em trés grupos (Vargas, 2008; Monte, 2003; Rios
e Ruiz, 2004; Maslach, Schaufeli e Leiter, 2001):

v/ Impactos na saude fisica: nas quais se destacam as alteracGes cardiovasculares (por
exemplo, hipertensdo), fadiga cronica, alteragdes gastrointestinais (por exemplo, dores
abdominais, cdlon irritavel), alteracdes respiratorias (por exemplo, asma), alteracbes de
sono, dermatoldgicas, menstruais, disfuncdes sexuais e dores musculares ou articulatorias.

v/ Impactos na saude psicoldgica: ansiedade, depressdo, irritabilidade, baixa autoestima,
falta de motivacdo, baixa satisfacdo profissional, dificuldades de concentracéo,
distanciamento emocional, sentimentos de frustracao profissional e desejos de abandonar o
trabalho.

v/ Impactos no ambito profissional: (por exemplo, alteragbes comportamentais):
absentismo laboral, abuso de drogas, aumento de comportamentos violentos,
comportamentos de elevado risco, alteracbes de comportamento alimentar, diminuigéo de
produtividade, falta de qualidade do servigco e competéncia.

Gallego e Rios (1991) diferenciam um conjunto de sintomas defensivos que sao
empregues pelas pessoas nestes contextos, como a rejeicdo das suas emocOes para se
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resguardarem contra uma necessidade que lhes é desagradavel e evitar uma experiéncia
negativa, com a excluséo constante da informacdo e mudanga de sentimento face a outras
situacBes ou coisas. Estas medidas preventivas levam o individuo a evitar a execucdo das
suas proprias tarefas e a abandonar as suas metas profissionais.

Existem individuos que pensam em abandonar o seu trabalho, outros pretendem
continuar no mesmo, porém nota-se que a produtividade dos profissionais fica aquém do
que seria esperado, originando problemas ao nivel da qualidade do trabalho (Goldberg e
Maslach, 1998). Geralmente, os elevados niveis de burnout fazem com que o0s
trabalhadores anseiem que o dia de trabalho termine, pensem com mais regularidade nas
férias, usando frequentemente as baixas e atestados médicos como forma de melhorar o
stress e a tensdo que vivem no seu trabalho (Wisniewski e Gargiulo, 1997 apud. Campos
2013).

Obviamente a exaustdo, seja ela fisica, psicolégica ou emocional, tem o seu custo
tanto para o individuo como para a organizacdo que sofre com a perda da qualidade,
produtividade e, consequentemente, com a diminui¢do dos seus recursos financeiros.
Contudo, Bakker (2011) descreve que seria mais estimulante investir na prevencéo do que
ter custos por consequéncia do burnout. Para tal, Maslach e Leiter sugerem ndo s6 a
diminuicdo do desgaste fisico, mental e emocional mas, essencialmente, 0 aumento das
possibilidades para que os profissionais continuem comprometidos e satisfeitos com o seu
emprego. Em sintese, é crucial que sejam concebidas informacgdes e competéncias sobre o
burnout, para que as suas possiveis causas, consequéncias e as formas de prevencéo sejam
divulgadas aos profissionais. Com a divulgacdo destas informacfes podem ser evitados
alguns casos de burnout.

1.5 Variaveis Associadas ao Burnout

Tém sido desenvolvidas algumas investigacfes para entender quais sdo as variaveis
elementares do burnout. Segundo Pereira (2010), as caracteristicas individuais ndo sdo
causadoras do burnout, podendo ser simplificar ou dificultar a sindrome. As caracteristicas
individuais podem ser:

a) Idade: O burnout é mais comum em pessoas com idade inferior a trinta anos
(Maslach, Schaufeli e Leiter, 2001);

b) Habilitacdes literarias: As investigacbes divulgam que esta sindrome
desenvolve-se com mais regularidade em individuos que apresentam um maior nivel de
escolaridade (Pereira, 2010).

c) Estado civil: Nesta caracteristica individual, as investiga¢6es dividem-se. Por um
lado, a sindrome de burnout é mais intensa nos solteiros, divorciados e viuvos (Bakker,
2011), por outro lado, ha investigadores que assumem exatamente o contrario (Constable e
Russel, 2015), existem ainda autores que afirmam que a relacdo entre o estado civil e o
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burnout é pouco significativa (Ackerley, Burnell, Holder e Kurdek, 1988 apud Pereira,
2010).

d) Motivacdo: As pessoas mais motivadas sdo as mais predispostas ao
aparecimento da sindrome de burnout, sendo que seria de esperar exatamente o contrario
(Carlotto 2002).

e) Filhos: Nesta variavel também ndo ha concordancia entre autores (Maslach,
Schaufeli e Leiter 2001). Cobb (1976, apud. Esteves, 2013) admite que a
maternidade/paternidade gera um equilibrio no individuo possibilitando que este encontre
estratégias para responder as situacdes conflituosas. Sampson (1990, apud. Esteves, 2013)
numa investigacdo realizada com psicologos deparou-se com niveis mais baixos de
burnout em profissionais com filhos em relacdo aos que néo os tinham.

As caracteristicas do trabalho, visto que € uma sindrome bastante ligada a atividade
profissional, podem impedir ou estimular o burnout. Temos assim:

a) Tipo de ocupacdo: o burnout aparece especialmente em profissionais que tém
uma atividade profissional relacionada com a prestacdo de cuidados e assisténcia a
terceiros (médicos, enfermeiros, professores, assistentes sociais);

b) Tempo de profissdo: Na revisdo de literatura desenvolvida ndo existe
concordancia entre os autores. Uns indicam que o burnout incide principalmente em
pessoas que estdo na profissdo hd mais tempo, outros autores defendem que o0s
trabalhadores que iniciam a profissdo estdo mais expostos ao desenvolvimento da sindrome
de burnout;

c) Satisfacdo no trabalho: esta varidvel é semelhante a anterior pois ndo ha
uniformidade quanto ao descontentamento do trabalho ser causa ou efeito do burnout. O
que pode ser evidenciado é que existe uma relacdo inversa entre burnout e satisfacdo nas
atividades profissionais exercidas (Carlotto, 2002).

As caracteristicas da organizacdo em que a pessoa Sse enquadra podem ser
simplificadoras ou constrangedoras no desenvolvimento da sindrome burnout. Podemos ter
as seguintes caracteristicas:

a) O ambiente fisico: exercer a sua atividade profissional em ambientes muito
quentes ou frios, ruidosos e pouco iluminados podem prejudicar a saude psicologica e
fisica dos individuos;

b) Burocracia: o exagero de normas interdita a participacao criativa e a autonomia;
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€) Mudancas organizacionais: variagcdes frequentes deixam o0s colaboradores
inseguros, sentindo-se afastados quando nao fazem parte dessa mudanca (Pereira, 2010)

Nas caracteristicas sociais estdo envolvidos fatores macro e micro sociais. O
suporte familiar (o0 apoio familiar e a compreensdo sdo essenciais para o bem-estar do
individuo), a cultura (as suas normas, valores e a influéncia na coletividade podem vir a
promover ou diminuir o impacto das fontes potenciadoras de stress); ou a influéncia social
que circunda a profissdo, tém-se mostrado determinantes na manifestacdo da sindrome do
que outros fatores como, por exemplo, o vencimento (Pereira 2010).

Figura 3: Resumo esquematico das variaveis de Burnout
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1.6 Prevencao e intervencao da sindrome de Burnout

As investigacOes realizadas sobre o burnout descreverem diferentes tipos de
intervencdo e prevencao desta sindrome. Apesar de se tratar de uma consequéncia do
contexto profissional, ndo pode ser separado dos tracos pessoais pois estad dependente da
reacdo do individuo as diferentes situacdes (Pereira, 2010). O burnout tem tratamento,
porém a sua prevencao e intervencdo é considerada complexa; a abordagem terapéutica
restringe-se a um comportamento defensivo. De acordo com Franga e Rodrigues (1997
apud. Campos, 2013), associa-se a uma retificacdo de antigos problemas ou disturbios de
comportamento, retirando o individuo do meio causador de stress e a reconsideracdo do
seu modo de vida.

Rowe (1997) delineou uma investigacdo empirica analisando as relacGes entre
resisténcia, confronto, stress, temperamento e burnout em técnicos de salde norte-
americanos. A resisténcia ndo da conta da variancia, no entanto essa variancia e percetivel
nas estratégias de confronto e no stress. Observam-se relac6es significativas entre o stress
e 0 temperamento com o burnout. Rowe criou um programa de exercicios que possibilitou
melhorar as estratégias de confronto, o sentimento de auto-eficicia e a diminuicdo dos
sentimentos de despersonalizagéo.

Alguns autores defendem que ndo existe nenhuma estratégia simples e universal
com capacidade de precaver ou curar a sindrome de burnout (Estella, Diaz, Alonso,
Garzén, Camacho, Sendin e Pedro, 2002). Existem procedimentos suplementares que
dominam todos os elementos envolvidos. HA métodos, por exemplo de dominio individual,
para combater o stress, como a psicoterapia comportamental, técnicas de resolucdo de
conflitos, de relagdes interpessoais e de melhoria do autocontrolo. Esses métodos otimizam
as valéncias e competéncias psicossociais e profissionais das pessoas, desenvolvendo de
igual forma as relagdes interpessoais e a base social dos colegas e chefias, como factos
essenciais para enfrentar a sindrome de burnout. Ao longo da revisao de literatura podemos
observar que as atividades extra-laborais podem ser benéficas para a prevencdo da
sindrome.

S&o assim propostos alguns critérios para a prevencdo da sindrome e a maneira de
enfrentar os riscos aos quais os trabalhadores estdo expostos diariamente no seu emprego, a
nivel familiar e social (Goldberg e Maslach, 1998):

Estratégias de nivel individual: compreendem a alteracdo do modelo padrdo de trabalho; a
evolucéo de acgdes de prevencdo; aproveitar 0s recursos sociais: apoio profissional, familiar
e de amigos; o relaxamento: pratica de exercicio fisico, isto €, algum tipo de desporto,
meditacdo, hobbies, entre outros; tentar melhorar a satde: nutrigdo e exercicios e a auto-
andlise.

Estratégias centradas na organizagdo: autonomia na atividade, transmitindo a
responsabilidade e o controlo sobre o oficio aos proprios trabalhadores; delinea¢do de um
horério transigente que beneficie o trabalho por turnos; presenca dos colaboradores nas
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tomadas de decisdo; melhoria dos niveis da qualidade do meio fisico do local de trabalho;
desenvolvimento do trabalho, incluindo a autonomia, habilitagbes diversificadas,
identidade da tarefa e seu significado; aumento de trabalhos que possam ser realizados em
grupo; fixacdo do numero de horas de trabalho (Ruiz e Rios, 2004).

Efetivamente, e segundo Maslach (2000), a melhor forma de prevenir o burnout é
promover o compromisso dos colaboradores com a organizagdo, desenvolvendo a sua
energia ao se disponibilizar para a execucgdo das suas tarefas com maior envolvimento e
eficdcia. Assim sendo, no capitulo seguinte ser4 abordado o oposto do burnout: o
engagement.

1.7 Mensuracao do Burnout

Ao longo das ultimas trés décadas, o burnout tem sido avaliado por varios
instrumentos, sendo o Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach e Jackson (1981) o
mais usado. Entre as vérias investigacdes analisadas foram encontrados diversos modelos
tais como: Burnout Measure (BM) de Pines e Aronson (1988), Staff Burnout Scale for
Health Professionals (SBS — HP) de Jones (1980), Job Burnout Inventory (JBI) de Ford,
Murphy e Edwards (1983), Teacher Burnout Scale (TBS) de Seidman e Zager (1986 —
1987), Teacher Attitude Scale (TAS) de Farber (1984).

Dos diversos instrumentos existentes e mencionados ira ser descrito com detalhe o

MBI pelo seu valor e periodicidade de utilizagdo na literatura internacional. Segundo
Tamayo (2002), existem trés versdes deste instrumento: o MBI- Service Human Survey
(MBI — HSS) direcionado para os profissionais da saude; o MBI — Educators Survey (MBI
— ES) orientado para professores; MBI — General Survey (MBI — GS) desenvolvido para as
restantes profissdes. O que difere estas trés versdes € o glossario utilizado para a pessoa
que recebe os servicos do profissional de contacto: no caso do HSS “cliente” ou “utente”,
“aluno” para o ED e “pessoa” para o GS, sendo que este Ultimo possui apenas 16 itens e,
pode ser utilizado para todas as profissdes (Pereira, 2010). Utilizou-se 0 MBI — GS para a
investigacdo da sindrome burnout pela sua aplicagdo ao publico-alvo desta investigacao,
adequadamente validado para a lingua portuguesa.
Todas as versdes utilizam uma escala de Likert de 7 (sete) pontos indo de “0” como
“nunca” a “6” como “todos os dias”, para determinar a frequéncia com que a pessoa
vivencia sentimentos caracteristicos da sindrome do burnout. No total de 22 itens, nove
avaliam a dimensdo exaustdo emocional, cinco a despersonalizacdo e oito a reduzida
realizagdo profissional. E classificado um individuo com burnout aquele que atinge
grandes pontuacGes em exaustdo emocional e despersonalizacdo, ligada a baixos valores
em diminuta realizacdo profissional (Yaegashi, Alves e Pereira, 2010)
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2. Engagement

2.1 DefinicBes e conceitos do engagement

As diversas investigaces sobre o engagement revelam que, por um lado, existem
individuos que sofrem de um stress crénico, o burnout, porém, continua-se a encontrar
individuos satisfeitos com o seu emprego, entusiasmados, motivados e interessados em
melhorar, cada vez mais, a sua atividade profissional em prol da qualidade de desempenho
(Schaufeli e Salanova, 2007).

Da revisdo de literatura podemos verificar que, hoje em dia, existem muitos estudos
sobre as qualidades positivas da vida, surgindo assim a psicologia positiva, na qual o
engagement se encontra ancorado (Perestrelo, 2011).

O engagement, como acontecimento positivo, tem sido distinguido por um estado
de vigor, dedicacdo e absorcdo (Bakker e Schaufeli, 2008). O vigor diz respeito a
manifestacdo de altos niveis de energia, de um desejo enorme de esfor¢o e de um constante
cumprimento e execucao das funcbes. A dedicacdo, por sua vez, compreende fortes niveis
de entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio no trabalho. O estado de absor¢do submete
para os elevados niveis de concentracdo e de felicidade durante 0 desempenho no emprego
(Bakker e Schaufeli, 2008).

Maslach (2001) diz que o engagement no trabalho ndo pode ser trocado com outras
matérias da psicologia das empresas, como 0 empenho organizacional, a satisfacdo no
trabalho ou o envolvimento no trabalho (Maslach, 2001). O compromisso organizacional
encaminha para uma fidelidade na empresa onde o individuo trabalha. O foco € colocado
na empresa e recai sobre o trabalho em si. A satisfacdo no trabalho refere-se a uma fonte de
realizacdo e de contentamento, ou uma forma de libertacdo na presenca de acontecimentos
causadores de aborrecimento e de insatisfacdo, mas nao engloba a ligacdo do sujeito com o
seu trabalho. E, por ultimo, o envolvimento no emprego € equivalente a propor¢do da
dedicacdo do engagement, mas ndo inclui as dimensdes de vigor e de absorcdo (Maslach,
Schaufeli e Leiter, 2001).

Em contrapartida, o engagement, na sua dimensdo de absorcdo, assemelha-se ao
que se designa de flow, que é demonstrado por um estado 6timo de experiéncia, designado
por uma atengédo especial, uma mente clara e uma harmonia com o corpo, concentracao
sem esforco, perda de autoconsciéncia, distorcdo do tempo e prazer intrinseco.
(Csikszentmihalyi, 1990)

Na literatura encontraram-se dois pensamentos diferentes em relacdo ao
engagement. Maslach e Leiter (1997) defendem a ideia de que o burnout e o engagement
sdo extremos contrarios: de um lado a exaustdo e do outro o vigor, que se refere a
dimensdo de ativagdo ou de energia. A continuidade tem inicio na despersonalizacéo e o
fim na dedicacéo, ou seja, na dimensdo da identificagdo. Neste seguimento, o engagement
é interpretado pelo vigor (elevada ativacdo) e pela dedicacdo (elevada identificacdo), tal
como defende Bakker e Demerouti (2007). Dessa maneira, 0 vigor e a dedicacdo sao duas
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dimensGes do engagement e sdo vistas como polos opostos da exaustdo e da
despersonalizacdo, duas das dimensGes do burnout. O engagement é avaliado pelo
comportamento contrério dos valores conseguidos através das trés dimensfes avaliadas
pelo MBI, isto €, uma menor pontuacao em exaustao e despersonalizacéo e valores maiores
de realizacdo profissional significam indicadores de engagement, enquanto maiores
pontuacdes na exaustdo e despersonalizacdo e menores valores na realizacdo profissional
diz-nos que o individuo sofre da sindrome de burnout.

A segunda linha de pensamento engloba o0 engagement como um oposto ao burnout
porém observa-se que estes dois fendmenos séo independentes (Bakker e Schaufeli, 2008).
Neste segmento, 0 engagement no trabalho define-se por uma harmonia entre a parte
afetiva e a parte cognitiva do individuo, porém nao se foca num objeto, evento, sujeito ou
comportamento em particular. Remete para um traco de personalidade, tem uma disposicao
constante e representa uma reacdo tipica da pessoa (Schaufeli e Salanova, 2007). Por
conseguinte, 0 burnout e o engagement sdo avaliados de forma independente, através do
uso de diferentes escalas de medida, e o0 estudo do engagement é tornado funcional através
da Utrecht Work Engagement Scale (UWES), um questionario que inclui as trés
dimens0es: vigor, dedicacdo e absorcao (Perestrelo, 2011).

Os individuos gque apresentam engagement séo retratados como sendo possuidores
de uma energia e eficacia relacionadas com as suas atividades profissionais, sentindo-se
com uma elevada capacidade de enfrentar as exigéncias da sua profissdo. Exibem uma boa
salde fisica e psicoldgica, sdo proativos, mostram iniciativa no trabalho, sdo motivados,
estdo atentos as mudancas no seu emprego e moldam-se as novas situagfes (Salanova e
Schaufeli, 2009). Reconhecem aspetos especificos da sua profissio e 0s meios
disponibilizados para a concretizagdo do mesmo, 0S aspetos interpessoais e as
recompensas, trabalhando de forma determinante pois gostam do que fazem, sendo
individuos extrovertidos. Estes individuos, distinguem-se dos workaholics por ndo terem
uma obsessdo pela sua atividade profissional, apesar do poderem passar muitas horas a
trabalhar, ndo descurando a sua vida social fora do ambito profissional (Bakker e
Demerouti, 2007).

No engagement destacam-se beneficios quer individuais quer nas empresas
(Schaufeli e Salanova, 2007). Em relagéo aos individuais, o engagement possui um papel
significativo na promocdo da saude dos trabalhadores, orienta para atitudes e emocdes
positivas face ao emprego, aumenta a motivacdo intrinseca, proporciona uma maior
identificacdo do sujeito com a sua atividade profissional, causando comportamentos
proativos positivos e um desempenho de exceléncia, reforcando a aprendizagem de novos
recursos laborais e pessoais, nomeadamente a auto-eficacia Estes aspetos acabam por se
espelhar na vida pessoal dos colaboradores, sendo benéfico para a sua salde e bem-estar
geral, seja como pessoas seja como profissionais.

No que diz respeito as empresas, (Machado, Martins, e Amorim, 2012) ndo existe
um conjunto de beneficios pré-estabelecidos, recursos ou técnicas nas organizacoes, que
vigorem de maneira igual em diferentes contextos. As boas praticas em matéria do
crescimento de recursos humanos em organizagcdes sdo especificas para cada contexto
organizacional (Salanova e Schaufeli, 2009). Segundo Machado, Martins e Amorim (2012)
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pode-se declarar que a promocgdo do engagement no trabalho articula os efeitos diretos dos
recursos organizacionais sobre o desempenho, o bem-estar e a qualidade de vida em geral,
assinalando beneficios ndo sé para os trabalhadores como para as empresas, gerando uma
vantagem competitiva (Bakker e Leiter, 2010). Resumidamente, um estado positivo
proporciona e simplifica o uso dos recursos, estando profundamente relacionado com o
desenvolvimento da organizacao, criando resultados organizacionais positivos e reduzindo
0s negativos (Salanova e Schaufeli, 2009).

O engagement proporciona a otimizacdo de desempenhos organizacionais
positivos, conduzindo na sequéncia de politicas de gestdo de recursos humanos a um
crescimento da empresa, ja que se encontra relacionado com as respostas positivas no
trabalho, nomeadamente o compromisso organizacional, a qualidade de desempenho
elevada, a produtividade, o baixo absentismo, a satisfacdo e a fidelidade do cliente, bem
como ao baixo desejo de mudar de profissdo (Bakker e Demerouti, 2007).

Na revisdo de literatura foram ainda encontrados outros fatores que estéo
associados ao engagement, tais como o apoio social, o desempenho no trabalho, os
recursos pessoais (como auto eficacia e auto-estima), o capital psicolégico positivo, as
crencas, 0 otimismo, 0s recursos e as necessidades organizacionais, a satisfacdo dos
clientes e a resiliéncia (Bakker e Leiter, 2010; Salanova e Schaufeli, 2009).

2.2 Engagement e outros conceitos

Na pesquisa efetuada sobre o engagement, encontram-se conceitos aproximados.
Neste capitulo vdo-se identificar as diferencas entre engagement, job involvement
(envolvimento com o trabalho), organizational commitment (compromisso
organizacional).

Segundo Kanungo (1982, apud. Esteves, 2013), o job involvement (envolvimento
com o trabalho) pode ser caracterizado pelo grau de reconhecimento cognitivo e
psicolégico com o emprego, referindo-se ao valor do trabalho na auto-imagem do
individuo (Soares, 2012). Para Bakker e Leiter (2010) este conceito pode ser encarado
como contraditorio a despersonalizacdo (uma das dimensbes do burnout), neste sentido,
comparado a dimensao de dedicacdo do conceito de engagement. Neste segmento, o job
involvement (envolvimento com o trabalho) pode ser visto como estando associado ao
engagement mas ndo é seu sinonimo (Soares, 2012).

Em relagdo ao conceito de organizational commitment (compromisso
organizacional), na literatura cientifica ¢ definido como uma ligacdo emocional entre os
trabalhadores e a empresa, fundamentada nos interesses e valores partilhados (Meyer e
Allen 1991).

O facto das pessoas se sentirem vinculadas a sua profissdo leva a que tenham menor
intencdo de sair da empresa (Hallberg e Schaufeli, 2006). Segundo Marrow (1983), o
conceito organizational commitment tem demonstrado que este depende mais das
caracteristicas da atividade profissional do que das caracteristicas pessoais, ou seja, esta
mais ligado a motivag&o extrinseca do que intrinseca.
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O envolvimento no trabalho é semelhante a dimensédo da dedicacdo no engagement,
porém ndo inclui as dimensdes de vigor e absor¢do (Maslach, Schaufeli e Leiter, 2001). O
engagement na dimensdo de absor¢do alcanga o conceito de “flow” que representa um
estado 6timo de bem-estar (Csikszentmihalyi, 1990). O conceito de “flow” distingue-se do
conceito de engagement no sentido em que o primeiro descreve experiéncias particulares,
de curta duracdo, enquanto o0 engagement aborda experiéncias de longa duracao (Schaufeli,
2002).

Relativamente a diferenca entre organizational commitment e engagement,
constatam-se sinais que comprovam a sua diferenca (Hallberg e Schaufeli, 2006). O
organizational commitment relaciona-se moderadamente e com o engagement, sendo que
se correlaciona negativamente mais com queixas fisicas. O organizational commitment tem
ligacGes negativas elevadas com a intenc¢do de abandonar o emprego (Soares, 2012).

Desta maneira, o job involvement, organizational commitment e engagement sao
conceitos que descreve uma ligacdo positiva com a profissdo e muitas vezes utilizados
como sindnimos, mas na realidade néo o séo.

2.3 Antecedentes do Engagement

De acordo com Kahn (1990), a definicdo psicolégica do engagement pode ser
importada através das caracteristicas da mesma, que estimula o trabalho como um desafio,
a diversidade se a tarefa permitir o uso de diversas habilidades, conhecidas por skills, e 0
interesse de dar um incentivo importante. Esta teoria fundamenta-se no modelo de
Hackman e Oldham (1980, apud. Silva, 2014) e nas suas cinco areas: variedade de skills,
identificacdo com a tarefa, interesse da tarefa, autonomia e feedback. Um emprego com
estas cinco caracteristicas elevadas motiva o colaborador a dar mais de si e a realizar mais
do que o objetivo proposto pela empresa e consequentemente ter o engagement mais
elevado (Kahn, 1992). May, Gilson e Harter (2004) reconhecem que o desenvolvimento
profissional estd positivamente ligado com a importancia da tarefa servindo como
intermediério entre o desenvolvimento e o engagement.

Para se entender os antecedentes do engagement, tem de se concentrar da mesma
forma as recompensas e o reconhecimento. Segundo Kahn (1990), o engagement dos
individuos difere em fungdo do conhecimento dos incentivos recebidos pela atividade
profissional. Assim, é possivel que os trabalhadores estejam mais envolvidos com o
trabalho quando se deteta uma maior quantidade de beneficios (Saks, 2006). Maslach,
Schaufeli e Leiter (2001) mencionam ainda que a auséncia de beneficios pode causar
situacOes de burnout e que as remuneracfes adequadas e compensagdes sdo essenciais para
0 engagement. Outro aspeto essencial a ponderar quando se fala nos antecedentes do
engagement sdo os chefes/superiores hierarquicos. Segundo Kahn (1990), a maior parte da
seguranca decorre da quantidade de assisténcia e apoio que o colaborador sente por parte
da organizacéo e da sua chefia direta. Kahn (1990) declara que a relagcdo pessoal baseada
na confianga, no apoio e uma supervisdo que apoia o colaborador, possibilita uma maior
seguranga psicoldgica. Os trabalhadores sentem-se seguros nas empresas que criam
ambientes que promovem a abertura entre todos os colaboradores. Estes meios permitem
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aos trabalhadores libertarem-se, experimentarem coisas novas e poderem falhar sem serem
repreendidos (Kahn 1990). A estrutura ndo se remete apenas a empresa, € interessante
mencionar também o apoio social como sendo um dos antecedentes do engagement.
Segundo (Maslach, Schaufeli e Leiter (2001). A auséncia de apoio social esta ligada ao
burnout.

2.4 Caracteristicas dos trabalhadores Engaged

Cada vez mais os recursos intelectuais sao essenciais para as organizagdes que
necessitam de trabalhadores capazes e dispostos a intervir psicologicamente no seu posto
de trabalho (Salanova e Schaufeli, 2009). Assim sendo, a reviséo de literatura diz-nos que
os profissionais devem dispor de competéncias a varios niveis: emocionais (inteligéncia
emocional, empatia, otimismo, esperanca, confianca e auto-estima); cognitivas (vigilancia,
atencdo, concentracdo, criatividade e inovacdo); motivacionais (curiosidade, mente aberta a
novas experiéncias e flexivel, vontade de aprender, autocontrole, auto-eficécia, iniciativa
pessoal, pré-atividade, energia); comportamentais (capacidade de gestdo do tempo,
capacidade de negociacdo, capacidade de estabelecer relagcdes interpessoais, sociais e de
comunicacdo (Salanova e Schaufeli, 2009).

Os trabalhadores engaged apresentam um forte sentimento de lealdade a empresa
da qual fazem parte, sdo leais a organizacdo sendo mais produtivos do que o determinado
pela organizacdo, isto é, ultrapassando assim os objetivos impostos pela empresa (Salanova
e Schaufeli, 2009).

Obviamente o engagement ndo aparece espontaneamente, sendo indispensavel que
o0 contexto institucional seja empreendedor. O nivel de engagement é consolidado por um
ambiente de trabalho saudavel e, a0 mesmo tempo, trabalhadores engaged fortalecem uma
organizacao saudavel (Salanova e Schaufeli, 2009).

Como ja vimos anteriormente, ndo se pode confundir um trabalhador engaged com
um trabalhador workaholic, pois estes ndo descuram a sua vida pessoal e social (Bakker e
Demerouti, 2007).

O engagement causa beneficios a dois niveis: individual - tem um papel essencial
na promog&o da satde dos colaboradores, origina atitudes e comportamentos positivos face
ao seu emprego, estimula comportamentos pro-activos, desempenho de exceléncia,
proporciona a motivacgao intrinseca, estimula a aprendizagem (Schaufeli e Salanova, 2007);
organizacional - aumenta comportamentos organizacionais positivos, orientando o
progresso das politicas de gestdo de recursos humanos (Schaufeli e Salanova, 2007),
contribuindo para o sucesso da empresa, uma vez que esta relacionado com resultados
positivos no trabalho, tais como compromisso organizacional, desempenho de exceléncia,
baixa rotatividade, satisfacdo e lealdade do cliente, o colaborador ndo tenciona mudar de
emprego (Bakker e Demerouti, 2007).

32



2.5 Mensuracao do engagement

Para medir o engagement é utilizada a escala denominada por Utrecht Work
Engagement Scale (UWES). O UWES ¢ fundamentado na definicdo de engagement que
incluiu as dimens6es vigor, dedicagdo e absorcdo (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 e
Grau, 2000). Esta escala encontra-se disponivel em 19 linguas, é constituido por 17 itens,
existindo também uma versao reduzida que incluiu nove itens (Schaufeli e Bakker, 2003)
e, ainda uma versdo para estudantes (Schaufeli, 2002). Para este estudo foi utilizada a
escala de UWES na sua versdo inicial, com os 17 itens. Os itens que compdem o
questionario sdo avaliados numa escala tipo Likert de sete pontos indo do zero a seis, em
que o0 zero corresponde a «nunca» e seis a «sempre». As perguntas que constituem o
questionario reportam a sentimentos que os profissionais sentem em relacdo ao seu
trabalho (Salanova e Schaufeli 2009). As trés subescalas do engagement focalizam-se na
avaliacdo das experiéncias positivas, embora subjetivas assim é de esperar que a dedicacao,
absorcéo e vigor estejam correlacionadas positivamente entre elas (Schaufeli, 2002).

O UWES ¢ aplicado nos mais diferentes paises desde a China, Finlandia, Grécia,
Portugal, Espanha, Suécia, EUA e Holanda e os seus resultados evidenciam que, em vez de
um unico e indiferenciado fator, este é constituido por trés dimensdes inter-relacionadas: o
vigor, a absor¢do e a dedicacdo (Salanova e Schaufeli 2009). No que se refere a textura
interna, numa analise precisa dos resultados obtidos noutros estudos que incluiram 42
amostras e 24.054 trabalhadores mostrou que o valor médio para o alfa Cronbach para as
trés escalas, nas duas versdes (original e na reduzida) do UWES eram superiores a 0.90, o
que assinala uma consisténcia interna muito boa (Schaufeli, 2002). No que diz respeito a
estabilidade as pontuaces do UWES sdo relativamente estaveis ao longo do tempo o que
vai de encontro com a prépria definicdo de engagement que o descreve como um estado
psicoldgico perseverante (Salanova e Schaufeli, 2009). Tendo por base que 0 engagement é
0 conceito contrario do burnout, as trés dimensdes do UWES estdo negativamente
relacionadas com as trés dimensbes do burnout medidas através do MBI.
Caracteristicamente as correlac@es entre as escalas do engagement e as do burnout situam-
se entre -0.40 e -0.60 (Salanova e Schaufeli, 2009).

2.6 Envolvimento e Satisfagéo no Trabalho

Macey e Schneider (2008), apresentaram 0 modelo para demonstrar 0 engagement
com base nas trés dimensdes do engagement:

Trait Engagement
Compreende visfes positivas da vida e do trabalho como personalidade pro-activa,
positivismo ou consciente.
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v State Engagement
Engloba sentimentos de energia e absor¢do como satisfagdo, envolvimento ou
COmMpromisso.

v/ Behavioral Engagement
Enquadra sentimentos extra fungdo como a capacidade de adaptacdo, bom comportamento
organizacional ou polivaléncia funcional.

O modelo baseia-se no estado psicologico e destaca quatro dimensdes, 0 empenho
organizacional, a satisfacdo no trabalho, a capacidade psicoldgica e o empenho no trabalho
como principais fatores que elevam o engagement dos individuos. Os principais sdo o
envolvimento organizacional e a satisfacdo no trabalho.

v/ Envolvimento organizacional
O envolvimento organizacional caracteriza-se por uma ligacdo afetiva a empresa, bem
como aos seus objetivos e valores (Buchanan 1974). O envolvimento organizacional pode
ser igualmente exposto sob a forma de um vinculo psicolégico com a organizagdo, que
influencia os individuos a agirem segundo os interesses da organizacdo (Mowday, Steers, e
Porter 1998).

v Satisfacdo no trabalho
Abreu, Caetano e Ferreira, (2001, apud. Santos 2013) caracterizam a satisfacdo no trabalho
como “o resultado da avaliagdo feita por cada um relativamente ao grau de realizagdo dos

seus valores, das necessidades, preferéncias e expectativas profissionais.” A satisfacdo ¢é
definida por um comportamento multidimensional proveniente de um conjunto de fatores
relacionados com trabalho.

2.7 Consequéncias do Engagement

O principal motivo da existéncia de muitas investigaces sobre o engagement é a
sua influéncia positiva nas empresas (Saks, 2006). Harter, Schmidt e Hayes (2002) apoiam
a existéncia de uma forte ligacdo entre o engagement e os resultados das organizagdes. No
entanto, o engagement primeiramente ocorre a nivel individual tendo assim impacto na
performance do colaborador, consequentemente atua a nivel (Saks, 2006). Kahn (1992)
diz-nos que o engagement leva a um melhoramento do desenvolvimento individual e
melhores resultados e produtividade da empresa.

As experiéncias de engagement sdo reveladas como gratificantes e positivas,
estando associadas ao bem-estar e a satde e tém um efeito positivo no trabalho (Schaufeli
e Bakker, 2004; Sonnentag, 2003). Em consequéncia, estas experiéncias positivas irdo
conduzir a melhores resultados (Saks, 2006). Nesta perspetiva, Schaufeli e Bakker (2004),
reconhecem que individuos com maior nivel de engagement tém uma maior probabilidade
de sentir uma ligacdo mais forte com a empresa e menor intuito de sair da mesma. Saks
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(2006) afirma que os colaboradores com um maior nivel de engagement tendem a
estabelecer relagdes de maior confianga e maior qualidade com a sua organizagéo e, por
consequéncia, terdo atitudes mais positivas relativamente a organizacéo.

E expectavel que os antecedentes sejam caracteristicas do engagement e que este
seja preditor de resultados e, logo, pode-se admitir que o engagement é conciliador da
relacdo entre antecedentes e consequéncias (Saks, 2006).

Figura 4: Antecedentes e Consequéncias do engagement

Antecedentes i 'nn\t||u;_'|11.' las
*  Caracteristicas do tarefa v Intencies de Saida
*  Recompensas «  Satisfagio Laboral
*  Reconhecimento do trabalho »  Resultados financeiros
- i ~hafye 3 e "
Suporte da chefia directa . Ahsentismo
o Engagement S
+  Suporte da Organizagio + Produtividade

*  Satisfagdo do cliente final

. Eficicia e eficiéncia

*  Compromisso Organizacional

Fonte: Silva, 2014

2.8 Estudos empiricos sobre o engagement

Sdo vérias as investigacdes sobre o engagement, contudo, segundo Bjarnadottir
(2011, apud. Sampaio, 2012) o engagement no trabalho cresce com a experiéncia
profissional. Investigacdes realizadas comprovam que os colaboradores com engagement
sd0 agentes ativos que tém determinacdo e criam o seu proprio feedback positivo. Mesmo
que os colaboradores com engagement por vezes se sintam cansados, acabam por referir
que 0 seu cansago esta relacionado como um estado de felicidade, porque esté ligado a
conquistas positivas, diferindo de colaboradores com a sindrome burnout que
experienciam fadiga como algo unicamente negativo.

O stress ocupacional aparece pela inexisténcia de recursos profissionais e um fraco
sentido de coeréncia, e 0 que favorece a exaustdo emocional e depressdo. Um grande
sentido de coeréncia tem um forte efeito no comprometimento profissional, mas néo
interage entre stress ocupacional e sentido de coeréncia. Viu-se ainda na revisdo de
literatura que colaboradores com engagement ndo sdo workaholics, porque gostam de
outras atividades fora da sua vida profissional e ndo trabalham excessivamente por
apresentarem uma forte e irresistivel vontade interna, mas antes porque exercer a sua
atividade profissional é divertido. Ja os workaholics gastam uma grande quantidade de
tempo na sua atividade profissional sendo trabalhadores demasiadamente inflexiveis.
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Alids, os workaholics sdo resistentes em desconectar-se do emprego, frequentemente
porque pensam em trabalho mesmo quando estdo fora dele (Schaufeli, Taris e Bakker,
2006). Para os colaboradores com engagement, trabalhar é divertido e ndo um vicio, como
foi provado através de uma investigacdo qualitativa (Maslach, Schaufeli e Leiter, 2001).
Colaboradores com engagement trabalham bastante porque gostam e ndo porque sao
levados por um elevado desejo interior que ndo conseguem enfrentar (Louis, 2010), Numa
investigacdo realizada a bombeiros, foram avaliadas as relacdes entre o valor da
congruéncia, as dimensdes no desempenho do trabalho e a percecdo do suporte
organizacional. Participaram 245 bombeiros municipais, nesta investigagdo, dominada pelo
do sexo masculino (87%), e a média de idade apontava para os 39 anos, praticando a
atividade em causa numa média de 11,5 anos. Os resultados provaram que 0s sujeitos estdo
mais comprometidos quando recebem mais apoios da instituicdo que representam, e que a
relacdo com a avaliacdo dos superiores hierarquicos aumentava os niveis de engagement.
Apurou-se ainda que o envolvimento aumenta a extensdo de atividade que os individuos
julgam fazer parte dos seus papéis, contribuindo para a efetividade. Na investigacao
efetuada com cerca de 200 enfermeiros de servicos de medicina e de cirurgia, observou-se
que os profissionais mais engaged apresentavam atitudes mais positivas em relagdo ao
trabalho (Queirds, Dias e Carlotto, 2011). Numa outra investigacdo com 1200 profissionais
de saude de instituicdes hospitalares do distrito do Porto (Queirds, Dias e Carlotto 2010)
analisou-se que havia diferencas consideraveis entre as diversas fungbes que exerciam,
sendo os colaboradores do sector administrativo quem mais demonstrava stress, assim
como os que estavam mais dedicados e absorvidos pelo trabalho. Por sua vez, os médicos
apresentavam maior vigor (Queiros, Dias e Carlotto, 2011). De uma maneira geral, 0s
profissionais de salde apresentavam baixos niveis de stress e presenca moderada de
engagement. Nesta investigagdo concluiu-se que o stress e burnout se encontram
relacionados negativamente com o engagement, e que os profissionais de salde mais
motivados e identificados com a sua atividade apresentavam-se mais dedicados Num
estudo realizado com aproximadamente 300 funcionarios de trés organizagdes, em que
52% eram do sexo masculino e 48% do sexo feminino, observou-se que, a relacdo entre
sexo e o estado civil tem uma diferenca significativa nas dimensdes vigor e dedicacao, e
concluiu-se que os elementos do sexo masculino tém resultados maiores no que diz
respeito as dimensdes vigor e absor¢do, enquanto os elementos do sexo feminino tém
pontuacdes maiores na dimensdo dedicacdo. No que respeita ao estado civil esta
investigagdo demonstra que os colaboradores solteiros conseguem resultados mais
elevados do que os colaboradores casados nas trés dimensdes do engagement (Kong, 2009
apud. Sampaio, 2012). Segundo Pines e colaboradores (1989, apud. Sampaio 2012), numa
investigacdo realizada com 5245 médicos, analisou-se que, relativamente as dimensdes de
engagement, 27% dos inquiridos estavam plenamente envolvidos na sua atividade
profissional, 23% demonstravam elevados valores na dimensdo vigor, sendo que 0s
homens se apresentam mais engaged, mais especificamente em relacdo a dimensdo vigor,
36% apresentam valores elevados de dedicacdo e 28% valores elevados na dimenséo
absorcdo. Apurou-se, relativamente ao género, que mais homens (quase 30%) do que
mulheres (25%) se apresentam altamente engaged.
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2.9 Relacdo entre 0 Engagement e o Burnout

A reviséo da literatura revela que as trés dimensdes do burnout, medidas pelo MBI,
estdo negativamente ligadas com as trés dimensdes do engagement (Demerouti, 2001;
Salanova, 2000; Schaufeli, 2002). Apesar disso, o padréo de relacdo difere vitoriosamente
do que era esperado, significando que vigor e exaustdo tém uma inter-relagdo muito mais
baixa do que era expectavel pelos investigadores, enquanto a realizacdo profissional
demonstra uma relacdo mais forte com as trés dimensfes do engagement (Salanova, 2000;
Schaufeli, 2002). Bouman, Ten Brake e Hoogstraten (2000, apud. Perestrelo, 2011)
exibiram uma notoria baixa correlacdo negativa entre a falta de realizagdo profissional e as
outras duas dimensdes do burnout, isto é, a realizacdo profissional esta relacionada de
forma muito mais significativa com o engagement do que com o burnout, possivelmente
porque os itens que medem a realizacdo profissional no MBI foram elaborados de forma
positiva em vez de negativa. No entanto, também é muito provavel que o engagement no
trabalho compreenda sentimentos de realizagdo profissional.
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3 .0Dbjectivo da Investigacao e
Metodologia

3.1 Objetivo da investigacdo

O enquadramento tedrico anteriormente descrito sustenta a importancia de se fazer
uma investigacdo sobre “A Dicotomia entre Burnout e Engagement”, investigando assim a
relacdo entre os dois conceitos e a relacdo com as variaveis sociodemograficas.

3.2 Natureza da Pesquisa

Trata-se de um estudo de caracter exploratorio, adotando-se 0 método quantitativo.
Este método procura quantificar a informacéo, utilizando a analise estatistica.

3.3 Método de recolha de dados

No ambito deste estudo, foi realizada uma investigacao através de questionarios. O
questionario foi dirigido a individuos que estivessem em situacdo profissional ativa. No
inicio do questionario existia uma pequena introducdo a explicar o contexto do mesmo e
um pequeno agradecimento.

Este questionario foi realizado on-line e esteve disponivel entre as datas de vinte e
um de Julho e um de Agosto de dois mil e dezassete, sendo divulgado através de e-mail e
redes sociais, acabando por ser partilhado por amigos, familiares e conhecidos.

Estava dividido em trés partes:

12 Parte: As variaveis sociodemograficas, constituida por nove questdes
relativas a idade, sexo, estado civil, habilitacdes literarias, se tem filhos, quantos
filhos tém e de que idade, sector onde trabalha, isto €, se trabalha na funcéo publica
ou privada, profissdo e qual o cargo que ocupa, tempo de servigo, e rendimento
mensal. Perante estas questdes os inquiridos teriam de escolher as respostas mais
adequadas ao seu caso.

28 Parte: Escala do Engagement, sendo Utrecht Work Engagement Scale

32 Parte: Escala do Burnout, sendo a Maslach Burnout Inventory
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3.4 Participantes

Os participantes nesta investigacdo eram todos portugueses e residiam em territorio
nacional. A recolha das respostas foi nas datas referidas anteriormente.,

Colaboraram neste estudo, de forma voluntaria, 409 pessoas, sendo que s6 foram
considerados 389 inquéritos por estarem dentro dos parametros exigidos.

Os dados foram tratados com um software de estatistica, o Stata 12.

Os elementos que participaram nesta investigacdo tém idades compreendidas entre
0s 19 e 0s 71 anos, com uma média de 34,84 e um desvio padrao de 9.648.

Destes, 214 séo do sexo feminino, correspondendo a 55.01%, e 175 do sexo
masculino, correspondendo a 44.99%.

Quanto as habilitagdes literarias, 130 (33.42%) dos participantes tem até ao 12°
ano, 47 (12.08%) frequéncia universitaria, 129 (33.16%) sdo individuos licenciados e 83
(21.34%) pds-graduados.

A antiguidade varia entre menos de um ano e quarenta e dois anos com uma média
de 8.08 e um desvio padréao de 8.399.

Dos inquiridos, 315 trabalhnam em organizacdes privadas, correspondendo assim a
80.98%, os restantes 74 sdo funcionarios publicos, correspondendo assim a 19.02%.

Analisou-se ainda o rendimento mensal dos individuos em que 11.05% (43
pessoas) tinham um rendimento mensal inferior a 500€, 72.75% (283 pessoas) um
rendimento que varia entre os 500€ e os 1499€, 4.88% (19 pessoas) um rendimento que
varia entre os 2000€ e os 25000€ e 4.11% (16 pessoas) tém um rendimento superior a
2500€.

Figura 5: Dados Sociodemogréficos

N=389 %
Feminino 214 55,01%
Sexo Masculino 175 44.99%
Solteiro 204 52,44%
Casado(a)/ Unido Facto 148 38,05%
Estado Civil Divorciado(a) 31 7,97%
Separado(a) 4 1,03%
Viavo(a) 2 0,51%
Até 12° ano 130 33,42%
Habilitacbes Frequéncia universitaria 47 12,08%
Licenciatura 129 33,42%
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Pds-graduada 83 21,34%
Publico 74 19,02%

Trabalh i
rabalha Privado 315 80 98%
<500€ 43 11,05%
De 500€ a 1499€ 283 72,75%
Rendimento De 1500€ a 1999€ 28 7,20%
De 2000€ a 2500€ 19 4,88%
>2500€ 16 4.11%
Sim 158 40,62%
Filhos N&o 231 59,38%
Total 389 100,0%

3.5 Medida

3.4.1 Engagement

O engagement foi avaliado através da escala de Utrecht: Work Engagement Scale
(Schaufeli, Bakker e Salanova, 2006), na versdo portuguesa. E composta por 17 itens,
classificados numa escala de Likert de sete pontos que varia entre “Nunca” e “Todos os
Dias”.

Figura 6: Escala do Engagement UWES

No meu trabalho sinto-me cheia de energia.
No meu trabalho sinto-me cheia de forca e energia.
Quando me levanto de manhé sinto-me com energia.
. Sou capaz de trabalhar por periodos de tempo muito
VI go r longos.

Sou uma pessoa com muita resisténcia mental no meu
trabalho.
No meu trabalho sou perseverante (ndo desisto) mesmo
quando as coisas ndo estdo a correr bem.

AN N NN

<

<\

N

Acho que o meu trabalho tem muito significado e
utilidade.

Estou entusiasmado com o meu trabalho.

O meu trabalho inspira-me.

Estou orgulhoso do que fago neste trabalho.

O meu trabalho é desafiante para mim.

Dedicacao

NSENENEN
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ANEN

AN NN

O tempo passa a voar quando estou a trabalhar.
Quando estou a trabalhar esquegco-me de tudo o que se
AbSO rgéo passa & minha volta.

Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.
Estou imerso no meu trabalho.
“Deixo-me ir” quando estou a trabalhar
E dificil desligar-me do meu trabalho.

3.4.2 Burnout

O Burnout foi avaliado através da escala Maslach Burnout Inventory (Maslach e
Jackson, 1981) na versdo portuguesa. E constituida por 22 itens, que avaliam as trés
dimensbes do Burnout (despersonalizacdo, exaustdo emocional, realizacdo pessoal). Os
itens sdo classificados numa escala de Likert de 7 (sete) pontos que varia entre “Nunca” e
“Todos os Dias”. As dimensdes da sindrome exaustdo emocional ¢ despersonalizagdo
assinalam a existéncia de Burnout, enquanto a realizacdo pessoal aponta no sentido oposto,
isto &, valores altos para a exaustdo emocional e para a despersonalizacdo e baixos para a

realizacdo pessoal

Figura 7: Escala do Burnout MBI

Exaustao
Emocional

AN NN N

\

Sinto-me emocionalmente esgotada.
Sinto-me desgastada no fim do dia de
trabalho.

Sinto-me fatigado quando acordo de
manhd e tenho de enfrentar mais um dia de
trabalho.

Trabalhar com pessoas todo o dia €
realmente uma presséo para mim.
Sinto-me esgotada com o meu trabalho.
Sinto-me frustrada pelo meu trabalho.
Sinto que estou a trabalhar demasiado.
Trabalhar com pessoas sujeita-me a
demasiado stress.

Sinto-me como estivesse no limite da
minha resisténcia.
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Despersonalizacéo

Sinto que trato os clientes como objetos
impessoais.

Tornei-me mais insensivel para as pessoas
desde que comecei a trabalhar nesta
profisséo.

Receio que este trabalho me esteja a
endurecer.

N&o me importo com 0 que acontece no
meu trabalho

Sinto que me culpam por o que acontece.

Realizacao
pessoal

Posso compreender o que 0s meus clientes
sentem em relacao as coisas.

Lido eficazmente com os problemas dos
meus clientes.

Sinto que estou a influenciar
positivamente a vida das outras pessoas
através do meu trabalho.

Sinto-me com muita energia.

Sou capaz de criar facilmente uma
atmosfera descontraida com 0s meus
clientes.

Sinto-me cheia de alegria depois de
trabalhar de perto com os meus clientes.
Realizo muitas coisas que valem a pena
nesta profisséo.

No meu trabalho lido muito claramente
com o0s problemas emocionais.

3.5 Hipdteses

Hipotese 1: As variaveis sociodemograficas influenciam o Engagement.

[ J

e Hipdtese 1.1: A idade influencia o engagement.

e Hipdtese 1.2: O sector de trabalho influencia o engagement.

e Hipdtese 1.3: O rendimento influencia o engagement.

e Hipodtese 1.4: O sexo influencia o engagement.

e Hipdtese 1.5: As habilitacOes literarias influenciam o engagement.
e Hipdtese 1.6: O tempo de servigo influencia o engagement.

e Hipdtese 1.7: O estado civil influencia o engagement.

e Hipotese 2: As variaveis sociodemogréaficas influenciam o Burnout.
e Hipdtese 2.1: A idade influencia o burnout.

[ J

Hipotese 2.2: O sector de trabalho influencia o burnout.




Hipdtese 2.3: O rendimento influencia o burnout.

Hipdtese 2.4: O sexo influencia o burnout.

Hipotese 2.5: As habilitacfes literarias influenciam o burnout.
Hipotese 2.6: O tempo de servico influencia o burnout.
Hipotese 2.7: O estado civil influencia o burnout.

Hipotese 3: Individuos com idade inferior a 30 anos tém mais tendéncia a sofrer de
Burnout do que os que tém idade superior.

Hipdtese 4: Existe correlacdo negativa entre o Burnout e o Engagement.

Hipdtese 5: Existe uma correlacdo negativa entre Burnout e o grau de satisfacdo
com a vida.

Hipotese 6: Existe uma correlacdo positiva entre engagement e o grau de satisfacao
com a vida.

Hipotese 7: As trés dimensdes do engagement correlacionam-se positivamente
entre si.

Hipdtese 8: As trés dimensbes do burnout correlacionam-se positivamente entre si.
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4, Apresentacdo e discussao  dos
resultados

Neste capitulo serdo apresentados os resultados encontrados nesta investigacao.

Para todas as variaveis independentes, isto €, sexo, idade habilitacOes literarias,
rendimento, profissées, numero de filhos e a sua idade, cargo ocupado, sector de actividade
e tempo de servico, os valores de significancia foi de 0.05%, o que nos levou a utilizar
testes ndo paramétricos.

“O coeficiente descreve a forca e a diregdo da relagdo entre duas variaveis”. Foi
usado o coeficiente de correlacdo Spearman (Almeida e Freire, 2007, apud. Campos,
2013).

Estas correlacBes podem ser positivas ou negativas, variando entre -1.00 e +1.00, o
valor zero significa auséncia de correlacao.

4.1. Relacéo entre Burnout, Engagement e Grau de Satisfagdo com a vida

Analisando as correlagdes entre Burnout, Engagement e o grau de satisfagdo com a
vida, observamos que existe uma correlacdo positiva entre engagement e o grau de
satisfacdo com a vida, 0 que era expectavel pois se as pessoas estdo satisfeitas com a vida
tém tendéncia a estarem com niveis mais elevados de engagement.

Ja a correlacdo entre burnout e o grau de satisfagdo com a vida é negativa, isto é,
evoluem em sentidos opostos. Quanto maior for o grau de satisfagdo com a vida menor é o
nivel de burnout e vice-versa, estando assim de acordo com Carlotto (2002), que refere que
existe uma relacdo inversa entre burnout e satisfacdo com a vida.

N&o obtivemos dados estatisticamente significativos na correlacéo entre o Burnout
e 0 Engagement.

Figura 8: Correlacdo entre Engagement, Burnout e Grau de Satisfagéo.

eng burnou
gsv 0.4975= =0.1893*
0. 0000 0.0002
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4.1.1. Correlacdo entre Burnout, Engagement, Grau de satisfacio com a vida e o0
Estado Civil

Nas correlacGes para a varidvel do estado civil, tivemos resultados estatisticamente
significativos no grupo de individuos solteiros, casados ou a viver em unido de facto e
divorciados. Ndo foram considerados os vilvos e 0s separados Vvisto que existe um baixo
namero de observacdes.

Observamos em todos 0s casos que 0 engagement e o grau de satisfacdo com a vida
evoluem no mesmo sentido, isto &, existe uma correlacao positiva, significando que quando
o0 nivel engagement aumenta o grau de satisfacdo também aumenta.

No grupo dos casados ou a viver em unido de facto o burnout correlaciona-se
negativamente com o grau de satisfacdo com a vida.

Na revisdo de literatura podemos ver que ndo existe grande concordancia entre 0s
autores. Uns defendem que o burnout é mais intenso nos solteiros, divorciados e vilvos (
Bakker, 2011) , outros defende exatamente o contrério (Constable e Russel, 2015). Existem
ainda autores que dizem que ndo é significativo (Ackerley, Burnell, Holder e Kurdek, 1988
apud Pereira, 2010).

Figura 9: Correlagéo entre o Burnout, Engagement e o Grau de satisfacdo com a vida em
individuos casados ou a viver em unido de facto.

eng burnout
gsv 0.5219= -0.3715%
0.0000 0.0000

Para os restantes estados civis ndo existem resultados estatisticamente
significativos, além dos que mencionados.

4.1.2 Correlacdo do Burnout, Engagement e o Grau de Satisfacdo com a vida e o
Género.

Os resultados néo revelaram diferencas significativas entre os dois géneros. Para
ambos 0s géneros existe uma correlacao positiva entre 0 engagement e o grau de satisfagdo
com a vida e uma correlacdo negativa entre o grau de satisfacdo e o burnout, isto &, quando
o0 individuo aumenta o seu grau de satisfacdo com a vida o seu nivel de burnout diminui e
vice-versa.
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Figura 10: Correlagdo entre Burnout, Engagement e o Grau de Satisfacdo com a
vida em individuos do sexo masculino.

eng burnout

gsv 0.4702% -0.2021%
0.0000 0.0073

Figura 11: Correlagdo entre Burnout, Engagement e o Grau de Satisfagdo com a
vida em individuos do sexo feminino.

eng burnout

gsv 0.5176% -0.1913+
0.0000 0.0050

4.1.3 Correlacao entre o Burnout, engagement e o Grau de satisfacdo com a vida
com as habilitacoes literarias

Nesta varidvel podemos observar que o engagement e o grau de satisfacdo
com a vida evoluem no mesmo sentido em todos os escaldes. Sdo eles os individuos que
tém habilitacdes literarias até o0 12° ano, licenciados e 0s pos-graduados.

Para individuos com frequéncia universitaria ndo obtivemos resultados
significativos.

N&o existem resultados estatisticamente significativos para as correlagcdes entre o
burnout e o engagement.

Em relacdo as correlagdes entre burnout e o grau de satisfagdo com a vida,
observamos que existe uma correlacdo negativa, isto é, quanto maior for o grau de
satisfacdo com a vida menor é a tendéncia o individuo para sofrer de burnout.

Figura 12: Correlacéo entre Burnout, Engagement e grau de satisfagdo com a vida
em individuos com habilitacdes literarias até ao 12° ano

eng burnout

gsv 0.4556* -0.1061
0.0000 0.229%96
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Figura 13: Correlacdo entre Burnout, Engagement e o Grau de satisfacdo com a
vida em individuos licenciados.

eng burnout

gev 0.5448* -0.2B65*
0.0000 0.0010

Figura 14: Correlacdo entre Burnout, Engagement e o Grau de satisfacdo com a
vida em individuos po6s-graduados

eng burnout

gEV 0.5530* -0.3396+*
0.0000 0.0017

4.1.4 Correlacdo do Burnout, Engagement, Grau de Satisfacdo com a vida e o
Rendimento

As correlacGes entre o burnout, engagement e o grau de satisfacdo com a vida com
a variavel do rendimento, ndo diferem das outras varidveis que ja analisamos
anteriormente, como vamos poder analisar nas proximas figuras. Continua assim a existir
uma correlacdo positiva entre engagement e grau de satisfacdo com a vida, o que ndo deixa
de ser expectavel, visto que quanto melhor as pessoas se sentirem, maior vai ser o nivel de
engagement.

O burnout e o grau de satisfacdo com a vida correlacionam-se negativamente, isto
é, ttm uma evolucdo em sentidos opostos, tendo diferentes valores para os escaldes pré-
definidos.

Para os escaldes de individuos com um rendimento inferior a 500€ e os com os
rendimentos superiores a 2500€ ndo existe resultados estatisticamente significativos.

Para o escaldo entre os 500€ e os 1499€ o burnout e o grau de satisfagdo com a vida
correlaciona-se negativamente. Podemos ver a figura 15.

Segundo a reviséo de literatura sabemos que as remunerag¢fes sdo importantes para
0 engagement.
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Figura 15: Correlagédo entre Burnout, Engagement, Grau de Satisfagdo com a vida e
o escaldo entre 500€ e os 1499¢€.

eng burnout

gEV 0.4879+ -0.1713+*
0. 0000 0.003%9

Existe uma correlacdo negativa entre o burnout e o grau de satisfacdo com a vida
para individuos com o rendimento entre 1500€ e os 1999€ (Figura 16).

Figura 16: Correlagdo entre Burnout, Engagement, Grau de Satisfacdo com a vida
e 0 escaldo entre 1500€ e os 1999€.

eng burnout

gev 0.4601* —0.4743*
0.0137 0.0108

Para o escaldao de rendimentos entre os 2000€ e os 2500€, existe uma correlacao
negativa entre o burnout e o grau de satisfacdo com a vida (Figura 17).

Figura 17: Correlacédo entre Burnout, Engagement, Grau de Satisfagdo com a vida e
0 escaldo entre 2000€ e os 2500€.

l Eng burnout

0.6113* -0.4994*
0.0054 0.0295

geV

4.1.5 Correlacdo entre o Burnout, Engagement e o Grau de Satisfacdo com a vida
e a Idade

Ao analisarmos os resultados para a variavel da idade vimos que os individuos com
idade inferior a 30 anos tém tendéncia a sofrer de Burnout, o que estid de acordo com a
revisdo de literatura (Maslach, Schaufeli e Leiter, 2001).

Assim, foi corroborada a nossa “Hipdtese 3: Individuos com idade inferior a 30
anos tém mais tendéncia a sofrer de Burnout do que os que tém idade superior.”

Obtivemos resultados estatisticamente significativos para os individuos com idades
inferiores a 30 anos.

Achamos que seria pertinente analisar o grupo de individuos com idade inferior a
30 anos.
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As correlacGes entre o burnout, engagement e o grau de satisfacdo com a vida com
as diferentes variaveis para individuos com idade inferior a 30 anos tém resultados
idénticos.

No que diz respeito a varidvel do género, existe uma correlagdo positiva entre o
engagement e 0 grau de satisfacdo com a vida, tanto para o sexo masculino tanto para o
feminino.

Em relacdo ao sector onde o individuo trabalha, na funcdo publica existe uma
correlagéo positiva entre engagement e o grau de satisfacdo com a vida, o que era esperado
porque quanto maior for a motivagdo do individuo no trabalho maior serd o grau de
satisfacdo com a vida e vice-versa. Ja no que diz respeito aos trabalhadores que trabalham
no sector privado, as correlacdes sdo iguais as do sector publico.

As correlagdes entre os diferentes grupos das habilitacdes literarias ndo diferem
muito entre si. Em individuos que tém até ao 12°%no e licenciatura, 0 engagement e o grau
de satisfacdo com a vida correlacionam-se positivamente. Os que tém uma formacao pos-
graduada possuem uma correlacdo negativa entre burnout e o grau de satisfacdo na vida,
ou seja, se o individuo sofre da sindrome de burnout, sente-se mais esgotado
emocionalmente, despersonalizado, o que leva a que néo esteja tdo satisfeito com a vida.
Em individuos com formacdo p6s-graduada observamos uma correlacdo positiva entre 0s
engagement e o grau de satisfacdo com a vida.

No que diz respeito a variavel do rendimento, s6 temos resultados estatisticamente
significativos para o escaldo entre os 1500€ ¢ os 1999¢€.

Na figura 18 podemos observar as correla¢des dos individuos com ordenados entre
ao 1500€ e os 1999€, com idade inferior a 30 anos.

Figura 18: Correlacdo entre Burnout, Engagement e o Grau de Satisfacdo com a
vida para o escaldo dos 1500€ e os 1999€ em individuos com menos de 30 anos

eng burnout

burnout -0.9747+
0. 0048

gev -0.8944*
0.0405

Observamos, que existem duas correlacfes negativas. Uma € entre 0 engagement e
0 burnout, significando assim uma evolugdo em sentidos opostos, ou seja quando o
engagement aumenta, o burnout diminui 0.9747 pontos percentuais (p.p). Na correlagédo
negativa entre burnout e o grau de satisfagdo com a vida, sempre que o nivel da sindrome
do burnout aumenta, o grau de satisfacdo com a vida diminui 0.8944 pontos percentuais.
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4.1.6 Correlacdo entre o Burnout, Engagement, Grau de Satisfacdo com a via e 0
tempo de servico

Para esta variavel ndo existe uma concordancia entre os autores. Uns indicam a
maior incidéncia do burnout em pessoas que estdo na profissdo hd mais tempo, outros
autores defendem que os trabalhadores que iniciam a profissdo estdo mais expostos ao
desenvolvimento da sindrome de burnout.

Para analisarmos a correlacdo com o tempo de servi¢o e 0s conceitos, 0s anos de
servico foram divididos em grupos. O primeiro é de um a trés anos, o segundo de trés anos
a cinco anos, o terceiro grupo de cinco a dez anos, e 0 quarto grupo individuos com mais
de dez anos de servico.

Consoante os resultados em relacdo a variavel tempo de servico, para todos os
grupos existe uma correlagéo positiva entre engagement e o grau de satisfacdo com a vida,
ou seja, evoluem no mesmo sentido.

Ja o grau de satisfacdo com a vida e o burnout correlacionam-se negativamente em
dois grupos: os individuos com cinco a dez anos de servicos e 0s que tem mais de dez anos
de servico.

Para os restantes grupos ndo existem resultados estatisticamente significativos.

4.1.7 Correlacdo entre o Burnout, Engagement, Grau de satisfacdo com a vida e a
existéncia de filhos

Nesta variavel também ndo ha concordancia entre autores (Maslach, Schaufeli e
Leiter 2001) e Cobb (1976, apud. Esteves, 2013) admitem que a maternidade/paternidade
gera um equilibra no individuo, possibilitando encontrar estratégias para responder a
situacOes conflituosas. Sampson (1990, apud. Esteves, 2013) numa investigacao realizada
com psicélogos, deparou-se com niveis mais baixos de burnout em profissionais com
filhos face aos que ndo os tinham.

No que diz respeito a existéncia de filhos nos trabalhadores, ndo temos resultados
estatisticamente significativos a ndo ser para a correlacdo entre o engagement e o grau de
satisfagdo com a vida, existindo uma correlacdo positiva para os profissionais que tém
filhos (Figura 19) e para os individuos que ndo tem filhos (Figura 20).

A correlacdo que existe entre engagement e o grau de satisfacdo com a vida é uma
correlacdo positiva, isto é, quando o nivel de engagement aumenta, o grau de satisfacdo
com a vida também aumenta.
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Figura 19: Correlacdo entre Engagement e o Grau de Satisfacdo com a vida para
trabalhadores com filhos

l eng

0.6598*
0.0102

geEV

Figura 20: Correlagdo entre 0 Engagement e o Grau de Satisfacdo com a vida para
trabalhadores sem filhos

eng

gEV 0.5042*
0. 0000

Para este ponto (1. Correlagéo entre burnout, engagement e o grau de satisfacdo com a
vida) foram propostas trés hipdteses (numero: 4,5 e 6), todas foram corroboradas.

4.2. Relacdo entre as Dimensdes do Engagement e as do Burnout com as
variaveis sociodemogréficas

Como vimos anteriormente, o engagement e o burnout sdo divididos em trés
dimensGes para cada um deles.

O engagement tem como dimensbes o vigor, dedicacdo e absorcdo. O vigor diz
respeito a manifestacdo de altos niveis de energia, de um desejo enorme de esforco e de um
constante cumprimento e execucdo das funcdes. A dedicagédo, por sua vez, compreende
fortes niveis de entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio no trabalho. O estado de
absorcdo submete para os elevados niveis de concentracdo e de felicidade durante o
desempenho no emprego (Bakker e Schaufeli, 2008).

As dimens@es da sindrome de burnout sdo a exaustdo emocional, despersonaliza¢ao
e a reducéo da realizacédo pessoal.

A exaustdo emocional significa o desgaste da energia dos recursos emocionais do
trabalhador. A despersonalizacdo, ¢ quando o individuo desencadeia atitudes negativas
para com 0s outros tanto a nivel profissional como pessoal. A reducdo da realizacdo
pessoal é o enfraquecimento do sentimento de aptiddo e realizagdo no seu trabalho,
levando o profissional a abandonar o seu emprego (Maslach e Jackson, 1986).
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Passamos a analisar as variaveis sociodemograficas com as dimensdes do
engagement e do burnout.

Numa primeira fase vamos analisar o total da amostra (389 inquiridos),
seguidamente dividido por variavel.

Figura 21: Correlacdo entre as dimensdes do burnout, do engagement e o grau de
satisfacdo com a vida

Exaustic Realizacdo Desperso-

-~ Wigor Dedicacdo Absorc3o
emocion:l Pessoal nalizagdo

Exautdo emocional 1.0000

Realizac3o pessoal =0.0875  1.0000
0. 4608
0.4463* =0.0892 1.0000

Despersonalizacdo
) 0.0000 0.07TE7

. -0.1362% 0.6245% -0.1518* 1.0000
-
teer 0.0071 0.0000 ©.0027
Dedicacs -0.2250% 0.5933% -0.1606* 0.8041%* 1.0000
Edicatso 0.0000 0.0000 0.0015 0.0000
sbeorcio | -0-0872  0.5360¢ -0.0855  0.8287+ 0.8052* 1.0000
: 0.0859 0.0000 0.0922 0.0000  0.0000
GV -0.3753% 0.3038% -0.2533* 0.4612* 0.5100% 0.4351%

0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000

A exaustdo emocional esta correlacionada positivamente com a despersonalizacao e
negativamente com as dimensdes do engagement. Esta correlaciona-se ainda
negativamente com o grau de satisfacdo com a vida, o que era expectavel pois se o
individuo esta exausto emocionalmente, ndo vai estar satisfeito com a vida.

No que diz respeito a realizagdo pessoal, correlaciona-se positivamente com todas
as dimensdes do engagement e o grau de satisfacdo com a vida, e correlaciona-se
negativamente com as outras duas dimensdes do burnout (exaustdo emocional e
despersonalizacdo). SO sofre da sindrome de burnout quando os valores sdo altos para a
exaustdo emocional e para a despersonalizacdo e baixos para a realizagdo pessoal. Neste
caso observamos evolucgdes em sentidos opostos.

As trés dimensdes do engagement correlacionam-se positivamente entre si, estando
assim de acordo com a literatura.

A despersonalizacdo relaciona-se positivamente com a exaustdo emocional e
negativamente com as restantes dimensdes e com o grau de satisfacdo com a vida.
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O grau de satisfagdo com a vida correlaciona-se positivamente com as trés
dimensGes do engagement e com a realizacéo pessoal.

Conseguimos ainda analisar as diferentes correlac@es para o género.

No sexo masculino (Figura 22) existem dados estatisticamente significativos, e uma
correlacdo positiva entre a despersonalizacéo e a exaustdo emocional.

A realizacdo pessoal correlaciona-se positivamente com as trés dimensbes do
engagement e ainda com o grau de satisfacdo com a vida.

O grau de satisfacdo da vida correlaciona-se positivamente com todas as dimensdes
do engagement e para a dimensdo do burnout realizacdo pessoal. Correlaciona-se
negativamente para as outras duas dimensdes da sindrome de burnout (despersonalizacdo e
exaustdo emocional).

Ja as dimensGes do engagement relacionam-se positivamente entre si, e
negativamente entre as dimensGes do burnout, exceto com a realizacdo pessoal. Assim
sendo, podemos corroborar a Hipotese 7: “As trés dimensdes do engagement
correlacionam-se positivamente entre si”’. Segundo os Nnossos resultados, conseguimos ver
que as trés dimensdes, dedicacdo, vigor e absor¢éo, se correlacionam positivamente.

Podemos verificar a figura 22.

Figura 22: Correlacdo entre as dimensGes do engagement, burnout e o grau de
satisfacdo com a vida em individuos do sexo masculino

Exgsustic Realizacdo Desperso-

- » Wigor Dedicacio Absorcdo
emocion:l Pessosl nalizacdo

Exautdoc emocional] 1.0000

Realizagdo pessoal | 0.0042  1.0000
0.9565

Despersonalizacdo | p, 4859+ 0.0452  1.0000
0.0000 0.5522

Vigor -0.1028  0.6522* —0.0655 1.0000
0.1758 0.0000 0.3888
DedicacZo |-0-1964* 0.6160* -0.0827  0.8023+ 1.0000

0.00%2 0.0000 0.2765 0.0000

Absorcdo | -0.0487 0.5942* -0.0270 0.8206* 0.848%+ 1.0000
0.5222 0.0000 0.7228 0.0000 0.0000

G5v -0.3834* 0.2411* -0.2317* 0.3973* 0.4947* 0.3974=*
0.0000 0.0013 0.0020 0.0000  O.0000 0.0000
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Seguidamente observaram-se as correlagdes para o sexo feminino (Figura 23) e ndo
difere muito do sexo masculino.

Figura 23: Correlacdo entre as dimensGes do engagement, burnout e o grau de
satisfacdo com a vida em individuos do sexo feminino

Exaustdc Realizacdo Desperso- W

L igor Dedicacdo Absorcdo
emocionzl Pessoal nalizacao

Exautdoc emocional 1. 0000

RealizacSo peszoal | -0.0703  1.0000
0.3062

Despersonalizacio 0.4186+ -0.2115+ 1.0000
0.0000  0.0019

Viger -0.1618* 0.5982* —0.2352* 1.0000
0.0179 0.0000 0.0005
Dedicacio -0.2507+ 0.5712* -0.2300+ O0.8081* 1.0000
0.0002 0.0000 0.0007 0.0000
Absorgdo -0.1143  0.4939%+ -0.1525+ 0.8372* 0.7772* 1.0000
0.0954 0.0000 0.0257 0.0000 ©.0000
GV -0.3689+ 0.3470% -0.2948+ 0.5098* 0.5280* O0.4616+

0.0000 0.0000 0.0000 O0.0000 0.0000 O.0000

O grau de satisfacdo com a vida correlaciona-se positivamente com a realizacdo
pessoal e com todas as outras dimensdes do engagement. Relaciona-se negativamente com
a exaustdao emocional e despersonalizacéo.

Para as dimensbes da sindrome de burnout, exaustio emocional e
despersonalizagcdo correlacionam-se positivamente, com todas as outras relacionam-se
negativamente.

“Hipotese 8: As trés dimensdes do burnout correlacionam-se positivamente entre
si.”: esta hipdtese ndo ¢ corroborada. Nos nossos resultados observamos que a
despersonalizacdo e exaustdo emocional tém uma correlagdo positiva, contudo ambas tém
uma correlacdo negativa com a realizagdo pessoal.

Para as restantes variaveis sociodemograficas verificamos que as correlagdes com
as dimens0es sdo iguais as correlacdes do género.
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4.3. Influéncia das variaveis sociodemograficas
4.3.1 No Burnout

Os resultados das regressdes lineares para a sindrome do burnout determinaram que
existem diferencas significativas entre os diferentes escaldes das varidveis
sociodemograficas.

Foi utilizado o grau de significancia 0.05 %.

No geral, observamos que o burnout é influenciado pelo sexo, isto &, as mulheres
sofrem menos 5.6363 pontos percentuais que 0os homens.

A nossa Hipdtese 2.4, “O sexo influencia 0 Burnout”, acaba por ser corroborada,
estando assim de acordo com a revisao de literatura.

Enquanto as pessoas entre os 30 anos e os 35 anos sofrem menos 5.8368 pontos
percentuais que o grupo base que era os individuos de idade inferior aos trinta anos, o
mesmo acontece que 0 grupo etario com idade compreendida entre 0s quarenta e 0S
guarenta e cinco anos, que tende a sofrer menos que o grupo base.

A Hipotese 2.1, “A idade influencia o Burnout”, acaba por ser corroborada.

Se optarmos por observar individualmente as trés dimensbes, conseguimos
perceber que as pessoas que tém entre quarenta e quarenta e cinco anos sofrem menos
9.8616 pontos de exaustdo emocional do que o grupo base.

No que diz respeito a realizacdo pessoal, as pessoas com um rendimento inferior a
500€ sentem-se menos realizados 5.3621 pontos percentuais comparativamente com o
grupo base, que eram os individuos com rendimentos entre os 1500€ e os 2000€.

Ja a despersonalizacdo é influenciada pelo sexo do individuo, sendo que as
mulheres sofrem menos 3.3085 pontos percentuais que os homens. Esta dimensdo € ainda
influenciada pelo sector de atividade e pelo escaldo etario a que pertencem. Os individuos
com idades compreendidas entre os trinta e cinco e 0s quarenta anos e 0s com idade entre
0S quarenta e os quarenta e cinco anos sofrem menos 3.6766 e 8.6128 respetivamente,
comparando com os individuos com idades inferiores a trinta anos.

4.3.2 Engagement

Nos resultados das regressdes lineares para 0 engagement existem diferencas entre
os escaldes pré-definidos e as variaveis sociodemograficas.

Foi utilizado o grau de significancia 0.05%.
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Para 0 engagement, observamos que este é influenciado pelas habilitacGes
literdrias. Os individuos que tém escolaridade até ao 12°%no sofrem menos 7.0604 pontos
percentuais que o grupo base, que s&o os licenciados.

A Hipotese 1.5, “As Habilitagdes literarias influenciam o engagement” ¢ assim
corroborada pelos nossos resultados.

A dimens&o do vigor diz respeito a manifestacdo de altos niveis de energia, de um
desejo enorme de esforco e de uma constante cumprimento e execucdo das funcdes
(Bakker e Schaufeli, 2008). Os resultados obtidos dizem-nos que os individuos com
escolaridade até ao 12° ano tém menos vigor que os individuos licenciados (-2.0814 pontos
percentuais).

A dedicacdo, outra das dimensdes do engagement, compreende fortes niveis de
entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio no trabalho (Bakker e Schaufeli, 2008).
Observamos que os individuos com escolaridade até ao 12°%no sdo menos dedicados
2.0369 pontos percentuais que 0 n0sso grupo base, os licenciados.

No que diz respeito a absorcéo, esta remete para os elevados niveis de concentracao
e de felicidade durante o desempenho no emprego (Bakker e Schaufeli, 2008). Os
individuos com frequéncia universitaria e com escolaridade até ao 12° ano, tém menos
2.9370 e 2.9420, respetivamente, em compara¢do com os individuos licenciados.

Os individuos com rendimento inferior a 500€, tem menos 4.4677 p.p de absorcdo
em comparacdo com 0s grupo base, que sdo os trabalhadores com rendimentos entre os
1500€ e os 2000€.

Seguidamente, analisamos as trés dimensdes do engagement em funcdo do género,
onde vamos poder observar quais as variaveis que influenciam os engagement e as suas
dimens0es, para 0 sexo masculino e feminino.

Para o sexo masculino, observamos que as variaveis que influenciam o engagement
sdo a existéncia de filhos e o ser divorciado. Os homens divorciados tendem a sofrer menos
20.002 p.p de engagement que os homens solteiros.

No seguimento do género masculino, na dimenséo do vigor, os homens divorciados
tendem a ter menos vigor (-7.1522 pontos percentuais) que os solteiros.

Na dimensdo da dedicacdo, os homens divorciados tém tendéncia a ser menos
dedicados 5.9864 p.p que os homens solteiros. Ainda nesta dimensdo conseguimos
identificar que os individuos do sexo masculino com rendimentos superiores a 2500€ sdo
mais dedicados que os que tém salarios entre os 1500€ e os 2000€.

Para o estado de absorcéo, identificamos que os homens casados e divorciados tem
menos adsor¢do 3.8033 p.p e 6.8639 p.p respetivamente que os individuos masculinos
solteiros.

57



Em relagdo ao sexo feminino ndo temos resultados estatisticamente significativos
para duas dimensdes, a do vigor e a dedicacao.

No estado de absor¢do, vemos que as senhoras com a escolaridade até ao 12° ano,
sdo menos 3.6118 p.p em comparagdo com o grupo base, senhoras licenciadas. Isto
significa que mulheres com esta escolaridade t¢ém mais dificuldade em se concentrar e séo
menos felizes que as mulheres com licenciatura.

58



Conclusoes

A presente investigacdo teve como objetivo perceber qual a relagéo entre burnout e
engagement, entre si e as variaveis sociodemograficas.

Os resultados obtidos evidenciam que 0 burnout e o engagement se relacionam
negativamente, porem para algumas variaveis sociodemograficas ndo foram encontrados
resultados estatisticamente significativos.

Conseguimos apurar para todas elas uma correlacdo negativa entre burnout e o grau
de satisfacdo com a vida, e uma correlagdo positiva entre 0 engagement e o grau de
satisfagcdo com a vida.

Das hipdteses inicialmente propostas, oito foram corroboradas e uma nédo foi corroborada.
Para as restantes ndo conseguimos obter resultados estatisticamente significativos, como
podemos analisar na figura 24.

Figura 24: Resumo dos resultados das hipoteses.

Sem dados
Hipotese Corroborada Né&o Corroborada estatisticamente
significativos

A idade influencia o
engagement. X

O sector de trabalho

influencia 0 X
engagement.

(0] rendimento

influencia 0 X
engagement

O sexo influencia o

engagement X
As habilitagdes
literarias influenciam X

0 engagement
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O tempo de servico
influencia 0
engagement

(@] estado civil
influencia 0
engagement

A idade influencia o
Burnout

O sector de trabalho
influencia o burnout

0] rendimento
influencia o burnout

O sexo influencia o
burnout

As habilitacdes
literarias influenciam
o burnout.

O tempo de servico
influencia o burnout

(@) estado civil
influencia o burnout

Individuos com
idade inferior a 30
anos  tém  mais
tendéncia a sofrer de
Burnout do que os
que tém  idade
superior.

Existe correlacao
negativa entre o
Burnout e 0
Engagement.
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Existe uma
correlagdo negativa
entre burnout e o
grau de satisfagédo
com a vida.

Existe uma
correlagdo  positiva
entre engagement e 0
grau de satisfacdo
com a vida

As trés dimensbes do
engagement
correlacionam-se
positivamente entre
Si.

As trés dimensodes do
burnout
correlacionam-se
positivamente entre
Si.

N&o podemos deixar de reforcar que as consequéncias do burnout ndo afetam so6 a
pessoa em si, mas toda a gente que a rodeia tanto a nivel profissional como familiar e

social.

O mesmo acontece para as pessoas com altos niveis de engagement. Nao € apenas a
pessoa que beneficia desse estado, também as pessoas que a rodeiam e a organizac¢do onde
exerce a sua atividade profissional, pois uma pessoa engaged possui mais energia e tem um

maior rendimento.
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LimitacOes e Sugestao Futura

Sugere-se que, para estudos futuros, se utilize uma amostra mais ampla,
principalmente no sector publico. Teria sido interessante ter mais respostas para se poder
correlacionar o sector publico com o privado.

Sugere-se ainda a utilizacdo ndo s6 do método quantitativo, mas antes apostar no
método qualitativo, fazendo entrevistas, por exemplo, a diretores gerais e chefes de
equipas, podendo ser colocadas perguntas de resposta aberta, conseguindo perceber o
estado de espirito dos entrevistados.
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Anexos

Inquérito

Sexo *
O Masculino

O Feminino

Habilitactes literarias: *
O Atéao12® Ano

(O Frequéncia Universitéria
O Licenciatura

O Formacio Pos-graduada

Estado civil: *

O Ssolteira

O Casada ou a viver em unido de fato
O Divorciada

QO Separada

O viivo
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Tem filhos? *
O sim
O Nao

Se tem filhos, quantos tem?
O 1
Q-:

O 3oumais

Se tem filhos, em que grupo etario se situam:

[] Entre 0eSanos
[] Entre 6e%anos
(] Entre 10 e15anos

] Mais de 16 anos

Trabalha *
O Mo Privado

(O Fungdo Publica

Qual a sua profissdo? *
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Qual o cargo que ocupa: *

Ha guanto tempo trabalha nesta fungdo? Especifique em: dias,
meses ou anos. *

Qual o seu rendimento mensal (valores liquidos)? *
QO -<s00¢

O 500€ a 1499¢

O 1500£€ a 1999¢

O 2000¢ a 2500€

QO =2500¢
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Grupo Il - Envolvimento dos Colaboradores

0= itens gue se seguem referem-s& a sentimentos, Crencas & comportamentos
relacionados com a sua experiéncia profizsional. Para responder aos it2ns PENSE NAS

SUAS TAREFAS PROFISSIOMNAIS, & avalie com gue freguéncia tem cada um dos seguintes
sentimentos, Crencas ou Comportamentos.

Responda aos seguintes itens de acordo com a escala: *

Algumas Umawvez Algumaz Umavez Algumas
Menhuma Todos os
YeZes por ou menos veIes por por VeIgs por .
vez . N dias
ano por més més semana  semana
Ma meu
trabalho
sinte-me O O O O O O O
cheiz de
energia
Acho que o
meu trabalha
tem muito @ @ @ @ O O O
significado &
utilidade
O tempo
passa @ voar
quande O O O @ O O O
estou a
trabalhar
Ma meu
trabalho
sinte-me O O @ O @ @ O
com forga e
energia
Algumas Umavez Algumas Umavez Algumas
Nenhuma g g . Todos os
vez VeZes por ou menos vezes por por VezZes por dias
ano por mas Mas Semana  Semana
Estou
entusiasmada
com o et o O O O O O O
trabalho

Quando estou a
trabalhar
esqueco tudo o
que se passa a
minha roda

O meu trabalho
inspira-me

Quando me
levanto de
manhi apetece-
me ir trabalhar
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Sinto-me feliz
quando estou a
trabalhar
intensamente

Estou orgulhosa
do que faco
neste trabalho

Estou imersa no
meu trabalho

SoU capaz de
ficar a trabalhar
por periodos de
tempo muito
longos

(' meu trabalho
& desafiante
para mim

“Deixo-meir”
quando estou a
trabalhar

Souuma
pessoa com
muita
resisténcia
mental no meu
trabalho

E-me dificil
desligar-me do
meu trabalho

Mo meu
trabalho sou
Sempre
perseverante
(ndo desisto),
Mesmo
quando as
coisas ndo
estdo a correr
bem

Menhuma
Vez

O

Menhuma
VET

O

O

Algumas

anao

O

Algumas

ano

O

O

Umavez Algumas
VEFES pOr oU MEnos vezes por

por més

O

O

Umavez Algumas
VEZES pOr OUIMEnos VeZes por

por més

O

O

més

O

O

més

O

O
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Umawvez Algumas

por
semana

O

O

VEZes por
semana

O

O

Umavezr Algumas

por
semana

O

O

VEZes por
semana

O

O

Todos os
dias

O

Todos os
dias

O

O



Grupo lll - Burnout

Pretende-se compreender como os Profissionais encaram o seu trabalho e as pessoas com
guem trabalham mais de perto.

A sequir encontram-se 22 afirmacgdes sobre sentimentos
relacionados com a sua atividade profissional, e para a sua
resposta tome como referéncia os ultimos 3 meses da sua
atividade profissional. *

Algumas
veg_es ou Umavez Algumas Umavez Algumas Todos os
MNunca menos 0 Menos vezes por par VEZES por dias
or més més Semana  semana
por ano P
Sinto-me
emocionalmente
esgotada pelo meu O O O O o O O
trabalho
Sinto-me

desgastada no fim O O O O o O O

da dia de trabalho

Sinto-me fatigada
quando acordo de

manhé e tenho de O O O O o O O

enfrentar mais um
dia de trabalho

Posso
compreender

facilmente como

05 meus clientes O o o o o O O
se sentem em

relacdo 45 coisas
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Sinto gue trato
alguns clientes
Como se
fossem
objetos
impessoais

Trabalhar com
pessoas todo
odiaé
realmente uma
pressdo para
mim

Lido muito
gficazmente
COMm 0s
problemas dos
meus clientes

Sinto-me
esgotada pelo
meu trabalho

Sinto gue estou
a influenciar
positivamente a
vida de outras
pessoas atraves
do meu trabalho

Tornei-me mais
insensivel para
COM a5 pessoas
desde que
Comecei a
exercer esta
profisséo

Receio que este
trabalho me
gsteja s
endurecer

Simto-me com
muita energia

Algumas

Umavez Algumas Umavezr Algumas

Veres ou ¢ ¢ Todos os

Munca menos por ou menos Vezes par par Vezes por dias
2o por més més Semana  semana

o O O O O O O

O O O O O O O

o O O O O O O

O o O O O O O

Alqumas
vegzes ou Umavez Algumas Umavez Algumas Todos os
MNunca menos  OWMenos vezes por paor VEZES par dias
por més més Semana  Semana

por ano

o O OO O O O O

O O O O O O

O

O
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Sinto-me
frustrado pelo
meu trabalho.

Sinto-me que
estou a
trabalhar
demasiado.

Trabalhar com
pessoas
sUjeita-me a
demasiado
stress.

Sinto-me
como se
estivesse no
limite da
minha
resisténcia.

MNEo me
imparto com o
que acontece
no meu
trabalho.

Sinto gue me
culpam por o
que acontece

Munca

Algumas
VEZES 0l
Menos por
ana

O

O

Uma vez

ouU menas vezes por

por més

O

O

Algumas

MEs

O

O
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Jma vez
por
semana

O

O

Algumas
VEZEs por
semana

O

O

Todos os
dias

O

O



Umavez Umavez Algumas Umavez Algumas
Munca oumenos OuMmenos VezZes por por VeZes por
por ano  por més més semana  semana

S0U capaz de
criar faciimente

uma atmosfera

descontraida O o O O O O O
COMm 05 meus

clientes.

Sinto-me cheia
de alegria

depaois de

trabalhar de O o O o O O O
perto com os

meus clientes

Fi:e_alizo muitas
aemepa O O O O O O O
nesta profissio

Mo meu
trabalho lido

e O O O O O O O

com problemas
emaocionais

Indique, de uma forma geral, o grau de satisfacdo com a sua
vida de acordo com a seguinte escala: *

1 2 3 4 ]

Muito

Nada O O O O O isfio

satisfeito
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