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Resumo 

O presente estudo tem como principal objetivo correlacionar a Crença no Mundo Justo 

(CMJ) Pessoal com o Engagement e Burnout. A CMJ ainda tem muito na sua teoria para 

desenvolver e devido à crescente preocupação com o bem-estar dos indivíduos nos seu locais 

de trabalho, é necessário perceber onde, cada vez mais, se pode melhorar enquanto 

organização. Numa população não clínica (N = 211) que se encontram atualmente a trabalhar, 

a maior parte das respostas foram dadas pelo sexo feminino com 170 respostas (79,5%) e 

apenas 41 respostas (20,5%) do sexo masculino. Desta amostra, foram medidas e analisadas: 

as variáveis da CMJ Pessoal; as três dimensões do Engagement que são elas o vigor, absorção 

e a dedicação; e as três dimensões do Burnout, que são o cinismo, a eficácia e a exaustão. 

Os resultados revelaram uma correlação positiva e significativa entre a CMJ Pessoal e 

o Engagement, e uma correlação significativa e negativa com o Burnout. Foram encontradas 

relações positivas e significantes em todas as três dimensões do Engagement. Em todas as três 

dimensões do Burnout existe uma correlação negativa com a CMJ, contudo apenas exaustão e 

eficácia são significativas, com o cinismo a não estar significativamente relacionado. 

Os resultados mostram que os indivíduos que têm uma CMJ Pessoal mais elevada, são 

aqueles que estão mais Engaged com o seu trabalho e também aqueles que demonstram 

menos sinais de Burnout. 
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Abstract 

This study's aim is to correlate the Personal Belief in a Just World (BJW) with 

Engagement and Burnout. The BJW still has much in it's theory to develop and, due to the 

growing concern for the well-being of individuals in the workplace, organizations need to 

realize where, more and more, they can improve. In a non-clinical population (N = 211) that 

are currently working, most of the answers were given by females with 170 responses 

(79.5%) and only 41 responses by males (20.5%). From this sample measurements and 

analysis were performed on: the variables of Personal BJW; the three dimensions of 

Engagement that are vigor, absorption and dedication; and Burnout's three dimensions which 

are cynicism, effectiveness and exhaustion. 

The results showed a positively significant correlation between Personal BJW and 

Engagement, and a significantly negative correlation between Personal BJW and Burnout. All 

three Engagement dimensions were found to be positive and significant. All three dimensions 

of Burnout were negatively correlated with Personal BJW, however only exhaustion and 

effectiveness were significant, with cynicism not being significantly related 

The results show that individuals who have a higher Personal BJW are those who are 

more Engaged with their work and also those that show less Burnout signals. 
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Introdução 

Em 1980, Lerner desenvolveu a Teoria da Crença no Mundo Justo (CMJ) que valida o 

que o senso comum também nos indica, de que os indivíduos têm a necessidade de dar algum 

tipo de significado aos eventos que vão ocorrendo na sua vida, desta forma é mais fácil a 

assimilação de que quando nos acontece algo de menos bom foi porque merecemos, porque 

não fizemos para merecer mais ou melhor. 

Mas e quando nos deparamos com uma situação em que existe uma injusta clara e que 

as vitimas não são as responsáveis por o que lhes acontece? É aí que a CMJ tem um papel 

fundamental, pois até mesmo quando deparados com este tipo de situações, os indivíduos com 

alta CMJ tendem a criar um “escudo de proteção” que vai manter o seu bem-estar mental mais 

intacto. Pelo que iremos perceber um pouco mais sobre como o mesmo está relacionado com 

os outros construtos estudados. 

Por outro lado, num estudo recentemente publicado (Cunha, Pereira & Cunha, 2014), 

foi possível perceber-se a dimensão do Burnout em Portugal. Foram inquiridas cerca de 38 

mil pessoas em que 17% foi avaliada como estando a sofrer de Burnout. Este construto é 

recente, contudo devido ao perigo que representa para o bom funcionamento das organizações 

é de extrema importância que seja percebido o que leva ao mesmo e como evitá-lo, sendo 

assim cada vez mais estudado. Sendo o Engagement no trabalho um construto que resulta 

como consequência de estudos em que inicialmente eram sobre a síndrome de Burnout 

(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001), que indicavam que um seria o oposto do outro e 

correlacionados de forma negativa, portanto quanto mais um menos o outro, consideramos 

importante também perceber-se qual a sua ligação a CMJ e foi por isso que foi adicionada. 

Depois deste esclarecimento introdutório à investigação, seguir-se-á o enquadramento 

teórico que irá apresentar algumas das investigações existente sobre a Crença no Mundo 

Justo, o Engagement e ainda o Burnout, sendo discutidas entre elas. Posteriormente serão 

apresentados os objetivos gerais do estudo, a metodologia de trabalho e os resultados a que se 

chegou através desta mesma metodologia descrita. No capítulo seguinte será apresentada a 

discussão dos resultados obtidos que incluirá uma análise final da investigação, bem como as 

limitações do presente trabalho e ainda sugestões para futuras investigações.  
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Capítulo I - Enquadramento Teórico 

1.1. Crença no Mundo Justo 

A Crença no Mundo Justo (doravante CMJ) tem sido um tema em crescente evolução 

com uma variedade de estudos bastante alargada. Desde pequenos temos a necessidade de 

considerar que vivemos num mundo justo, somos ensinados que se formos bons, também 

serão bons para nós. Com este pensamento em mente é fácil sentirmo-nos enganados pelo 

mundo quando no emprego dão a promoção aquele colega que em comparação, não se 

esforça, não se empenha e nem se entrega tanto quanto nós.  

A dinâmica da CMJ foi evidenciada pela primeira vez por Lerner & Simmons (1966), 

em que o objetivo principal era perceber se a preocupação com a justiça era igualmente 

ativada sendo a vítima que sofria de uma forma injusta, os investigadores confrontaram os 

seus pacientes com uma “vítima inocente”, uma jovem mulher a participar numa tarefa de 

aprendizagem que era punida por cada erro sendo-lhe administrados choques elétricos 

aparentemente dolorosos. Quando levados a acreditar que a experiência ia continuar na 

mesma forma, os participantes mostraram desdém pela vítima através de uma medida de 

adjetivos; quando levados a acreditar que a vítima ia ser compensada pelos choques elétricos 

ao receber dinheiro por cada resposta correta na segunda parte da experiência, pararam de 

mostrar desdém. Acreditando assim que a vítima tinha o que merecia, e como estava a ser 

compensada foi então vista como vítima inocente após receber o dinheiro. 

Por fim, a quase todos os participantes a quem foi dada a escolha entre continuar com 

a condição de choque ou mudar para a condição de compensação votaram pela última. 

De notar, que apesar de apenas votarem para que a vítima fosse compensada não parou 

a derrogação da vítima. Foi apenas quando tiveram a certeza de que a vítima iria ser 

compensada que deixaram de tentar perceber a situação como justa através da derrogação da 

vítima.  Sendo assim uma pessoa é mais provável de derrogar uma vítima quando esta ameaça 

a sua CMJ. Uma vítima inocente e uma vítima que é mais similar ao individuo é mais 

ameaçadora para a CMJ pessoal do que uma vítima não-inocente de um exogrupo, uma vitima 

que “não é uma de nós” (Correia, Vala, & Aguiar, 2007; Lerner & Miller, 1978; Novak & 

Lerner, 1968) sendo que essa ameaça leva a uma maior derrogação da vítima. Este paradigma 

da vítima inocente continua a ser a experiência moderna sobre CMJ mais influente, pois 

mudou o tipo de vítimas inocentes (e.g., Correia, Vala, & Aguiar, 2007), isto é, existe uma 

diferença entre o que é uma vítima inocente do endogrupo e do exogrupo. 
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1.1.1. Crença no Mundo Justo Pessoal e Crença no Mundo Justo Geral 

Existem dois tipos de CMJ: a Pessoal, que reflete uma crença em que os 

acontecimentos da vida nossa própria vida, são justos e também a Geral que indica, que 

basicamente, o Mundo é justo (Dalbert, 1999; Lipkus, Dalbert, & Siegler, 1996). A CMJ 

pessoal foi relacionada com diversas variáveis que fazem parte da saúde mental como a 

depressão e stress, a autoestima e a satisfação coma vida, sendo assim tida como boa 

preditora do bem-estar (Dalbert, 1999; Dalbert & Dzuka, 2004; Dzuka & Dalbert, 2002) bem 

como do ajuste psicossocial (Lipkus, Dalbert & Siegler, 1996). 

Pesquisas indicam que os indivíduos tendem a adotar mais a CMJ pessoal e não a 

CMJ Geral, e de que a CMJ Pessoal é mais importante enquanto preditor de saúde mental 

(Sutton & Douglas, 2005). Desta forma, a CMJ Geral está relacionada com o desejo de 

minimizar as ameaças impostas pelas situações das outras pessoas às crenças de justiça, 

enquanto que a CMJ Pessoal está associada a benefícios individuais como são exemplo, os 

benefícios psicológicos (Lipkus, Dalbert & Siegler, 1996). 

De forma a se lidar com as injustiças com que nos deparamos todos os dias, em 1980, 

Lerner elaborou uma teoria, segundo a qual que cada um de nós desenvolve mecanismos que 

ajudam a aumentar o bem-estar, criando assim um “escudo protetor” das injustiças. Esta 

crença é vista como uma predisposição pessoal (e não situacional) que se mantem estável ao 

longo do tempo e das situações, que afeta tanto a nível cognitivo e sentimental (Dalbert, 

2001). 

 

1.1.2. Funções Básicas Crença no Mundo Justo 

Pesquisas mostram que a CMJ como motivação serve pelo menos três funções básicas 

de adaptação e podem ser vistas como um recurso pessoal que suporta o bem-estar mental. 

São elas: função de (1) gerar um compromisso pessoal de obrigação a comportamentos justos 

praticados por si, (2) dotar os indivíduos com a confiança de que irão ser tratados com justiça 

e que não serão vítimas de uma catástrofe inesperada (3) criar um enquadramento conceptual 

que ajuda na interpretação dos acontecimentos das suas vidas pessoais como mais 

significativos (Dalbert, 2001). Assumindo que as pessoas têm o que merecem, elas serão 

castigadas por enganarem os outros.  

Num Mundo Justo, é esperado que as pessoas sejam honestas umas com as outras, e 

que as pessoas que foram enganadas concluam que o merecem por algum motivo. Pode, 

então, ser hipotetizado que as pessoas que tem elevada CMJ preferem pensar que não foram 

enganadas ou que se aproveitaram delas. A investigação mostra uma relação positiva entre a 
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CMJ e a confiança interpessoal geral (e.g., Bègue, 2002; Zuckerman & Gerbasi, 1977), 

confiança em instituições sociais (Correia & Vala, 2003), e entre jovens adolescentes e a 

confiança no seu futuro local de trabalho (Sallay & Dalbert, 2004). Esta confiança no futuro 

tem imensas implicações. 

Zuckerman (1975) foi o primeiro a observar que as pessoas com maior CMJ, 

tendencialmente escolhem investir no seu futuro quando surge a necessidade de acreditarem 

na justiça do seu próprio futuro. Hafer (2000) corroborou esta descoberta e demonstrou numa 

experiência que indivíduos com uma necessidade particular de acreditarem num futuro 

positivo defenderam a sua CMJ de uma forma mais forte quando encararam uma ameaça.  

Num mundo justo, quando existe um futuro positivo nada tem a ver com o mundo ser 

generoso, é sim uma compensação pelo comportamento dos indivíduos. Desta forma, quanto 

mais cada um acreditar num mundo justo mais vai ser impelido em lutar por justiça. Assim, a 

CMJ é indicativa de um contrato pessoal (Lerner, 1977), em que os termos forçam os 

indivíduos a comportarem-se com justiça. Por exemplo, pessoas que acreditam num mundo 

junto são mais suscetíveis a ajudar pessoas em necessidade (Bierhoff, Klein, & Kramp, 1991; 

DePalma, Madey, Tillman, & Wheeler, 1999), desde que as vítimas sejam vistas como 

“inocentes” (DePalma, Madey, Tillman, & Wheeler, 1999) ou parte de um endogrupo 

(Correia, Vala, & Aguiar, 2007). 

Tomaka & Blascovich (1994) conduziram um estudo onde houve, por parte dos 

participantes com maior CMJ, o encarar das tarefas propostas como mais desafiantes e menos 

ameaçadoras, obtendo assim melhores resultados nas mesmas. Com a perspetiva de encarar as 

tarefas como mais desafiantes, Otto & Schmidt (2007) encontraram correlações positivas com 

uma autoavaliação mais elevada em relação à performance dos funcionários no trabalho e 

(Dalbert, 2001; Dalbert & Stoeber, 2005, 2006) encontraram esta mesma correlação em 

termos de sucesso escolar.  

Já em contexto académico, concluiu-se que os estudantes com uma CMJ mais alta 

estavam mais propensos a avaliar as suas notas escolares, o comportamento dos professores, 

pares e pais como mais justos (Correia & Dalbert, 2007; Dalbert & Stoeber, 2006). 

Zuckerman (1975) foi o primeiro a observar que pessoas com uma maior CMJ podem 

escolher investir no seu futuro quando precisam de confiar na justiça do seu próprio futuro. 
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1.1.3. Crença no Mundo Justo e o Efeito de Buffering 

Porque os indivíduos tendem a pensar em si como boas pessoas (Messick et al., 1985), 

a CMJ pode expectar dar-lhes uma visão positiva do seu futuro. Este efeito de buffering 

espera-se que seja encontrado de forma particularmente evidente em pessoas que estão a ser 

ameaçadas com uma situação injusta. Lambert, Burroughs e Nguyen (1999) foram os 

primeiros a estudar o significado de CMJ na perceção de risco e mostraram que a CMJ parece 

capacitar os indivíduos com medo (i.e., aqueles com níveis altos de autoritarismo) em serem 

confiantes que não terão um destino injusto. É particularmente importante para indivíduos que 

estejam expostos a riscos externos – isto é, aqueles que aparentemente são controlados por 

outros ou pelo destino (e.g. roubo) do que aqueles que estão expostos a riscos internos – isto 

é, aqueles que aparentemente controlam as suas próprias vidas (e.g. suicídio) – em serem 

capazes de confiar em que existe um ambiente de justiça. 

Dalbert (2001) descobriu que o efeito de buffering da CMJ para indivíduos com medo 

se sustenta apenas para riscos externos, e não para riscos internos. Finalmente, Hafer, 

Bogaert, & McMullen (2001) descobriram que indivíduos com uma alta CMJ geral, mas com 

um controlo interpessoal baixo, parecem pôr-se em maior risco, presumidamente devido a 

uma perceção de menor risco. A certeza de que todos irão ter o que merecem encoraja os 

indivíduos a investirem no seu futuro. Em contraste, aqueles que não acreditam na justiça do 

mundo duvidam do valor de tamanho investimento, porque o retorno do mesmo é incerto.  

 

1.1.4. Crença no Mundo Justo e as características individuais 

A CMJ foi tida como uma importante correlação à responsabilidade social (Bierhoff, 

1994), comprometimento por causas justas (Cohn & Modecki, 2007; Hafer, 2000; Sutton & 

Winnard (2007), e, de forma negativa ao comportamento de quebra das regras (Correia & 

Dalbert, 2007; Otto & Dalbert, 2005). Além disso, a obrigação pela reciprocidade foi 

encontrada de forma mais forte entre indivíduos com alta CMJ Geral (Edlund et al., 2007), 

um estudo de laboratório revelou que um comportamento injusto por parte do individuo com 

alta CMJ pessoal é censurada com uma diminuição de autoconfiança (Dalbert, 1999). 

A primeira associação observada entre a CMJ e outra predisposição da personalidade 

foi uma correlação entre a CMJ e a religião (Dalbert & Katona-Sallay, 1996; Rubin & Peplau, 

1973). Posteriormente, foi encontrada uma associação entre a CMJ Geral e o autoritarismo, 

correlação positiva, repetidamente observada entre a CMJ e o Locus de Controlo Interno 

aumentou a especulação em que haveria uma sobreposição entre estes dois construtos 
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(Furnham & Procter, 1989), apesar de os dois construtos deverem ser distinguidos numa 

perspetiva teórica. 

Existe uma relação negativa entre a CMJ e o neuroticismo, consistente com a visão 

positiva de que a CMJ fornece (Lipkus et al., 1996). Não obstante, os estudos de controlo para 

o neuroticismo evidenciam um aumento na validação de um CMJ pessoal (e.g., Dalbert & 

Dzuka, 2004).  

 

1.1.5. Crença no Mundo Justo enquanto Recurso Pessoal 

Os recursos pessoais como autoavaliações positivas que se associam à resiliência e 

capacidade do indivíduo conseguir controlar e influenciar o seu meio ambiente com êxito 

(Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 2003) Também Van den Heuvel, Demerouti, Bakker, e 

Schaufeli (2010) conceptualizaram os recursos pessoais como "aspetos cognitivo-afetivos da 

personalidade, sistemas maleáveis de crenças positivas acerca do self (e.g., estima de si, 

autoeficácia, sentimento de competência) e do mundo (e.g., otimismo, fé), que tanto 

promovem, como facilitam, o alcançar de objetivos, mesmo perante adversidades ou 

desafios”.  

A CMJ Pessoal deve, portanto, ser vista como recurso pessoal pois ajuda a sustentar o 

bem-estar de pessoas de todas as idades em diversas situações, as vítimas e não-vítimas 

igualmente. Pesquisas sobre o mundo justo, têm mostrado que as pessoas precisam de 

acreditar na justiça, e que se esforçam pela justiça, de forma a manterem a sua crença básica 

num mundo justo (Lerner & Miller, 1978).  

 A CMJ impacta, particularmente as reações que advém da justiça no local de trabalho, 

como é o caso da assimilação da injustiça em que existe uma resposta que não é consciente 

quando os indivíduos têm de lidar com tais situações. Desta forma, os investigadores sugerem 

que a CMJ é uma fonte de resposta inconsciente, mas essencial para a justiça, no seguimento 

do papel de outros motivos implícitos dos seres humanos sendo que estes estão relacionados 

com um sistema de motivação mais primitivo que deriva de experiências afetivas, enquanto 

que motivos autoatribuídos são baseados em construtos elaborados de forma mais cognitiva 

(McClelland, Koestner, & Weinberger, 1989). Sendo operada a um nível inconsciente, é 

expectável que opere de forma a melhor explicar as reações intuitivas para com a injustiça do 

que as reações tomadas de forma consciente.  
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1.2. Engagement 

Segundo Salanova e Schaufeli (2009), no final dos anos 90 a palavra “Engagement do 

trabalhador” (e não “no trabalho”) era utilizada pela Organização Gallup Buckingham e 

Coffman. Estes autores afirmam que é complicada a tradução para outras línguas, pois é 

difícil encontrar um termo que abarque a verdadeira natureza do conceito. De acordo com esta 

ideia, será utilizada a terminologia original, ou seja, Engagement. 

O Engagement prediz resultados dos indivíduos, sucesso organizacional e a nível 

financeiro (Bates, 2004; Baumruk, 2004; Harter et al., 2002; Richman, 2006), pelo que se 

revela um tema de bastante interesse para todas as organizações. A popularidade do conceito 

de Engagement, a partir do início do século 21, tem a ver com a convergência de 

desenvolvimentos em dois campos: (a) a crescente importância do capital humano e 

envolvimento psicológico dos trabalhadores nas empresas, e (b) o aumento do interesse 

científico nos estados psicológicos positivos (Schaufeli & Taris, 2014). 

As consequências do Engagement no trabalho estão relacionadas com as atitudes 

positivas respeitantes às organização, como a satisfação no trabalho, compromisso 

organizacional e à baixa rotatividade (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; 

Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008), mas também a comportamentos organizacionais 

positivos, como iniciativa pessoal e motivação para a aprendizagem (Sonnentag, 2003), 

trabalhar horas extras (Salanova, Agut & Peiró, 2003), e comportamentos pró-ativo (Salanova 

et al., 2003). Além disso, há alguns indicadores de que o Engagement está relacionado 

positivamente com a saúde, ou seja, baixos níveis de depressão e stress (Schaufeli, Taris & 

Van Rhenen, 2008) e queixas psicossomáticas (Demerouti et al., 2001). 

O termo Engagement está cada vez a tornar-se mais popular e usado, mas sem muita 

investigação empírica ou académica (Robinson, el at., 2004). Engagement tem sido definido 

de diferentes maneiras, como por exemplo sendo o compromisso a nível emocional e 

intelectual com a organização (Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) ou como a 

quantidade de trabalho ilimitado exibido pelos empregados no seu local de trabalho (Frank et 

al., 2004). Já para Kahn (1990, 1992) Engagement refere-se à presença psicológica quando a 

ocupação e realização de um papel organizacional.  

Kahn (1990) descobriu que existem três condições psicológicas associadas ao 

Engagement no trabalho: significado, segurança e disponibilidade. Por outras palavras quer 

dizer que os trabalhadores estão mais Engaged com o seu trabalho em situações que lhes 

sejam oferecidas mais significado e segurança psicológica, e quando o trabalhador tem mais 

disponibilidade psicológica.  
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Robinson et al., (2004) descrevem Engagement como uma relação dualística entre o 

trabalhador e o empregador. O Engagement no trabalho é definido como positivo, satisfatório, 

estado de mente relacionado com o trabalho, caracterizado por vigor (altos níveis de energia 

enquanto se trabalha, vontade de investir esforço no trabalho e persistente quando 

confrontado com dificuldades), dedicação (sentimento de entusiasmo, inspiração, orgulho e 

desafio), e absorção (estar feliz e envolvido com o seu trabalho, onde o tempo passa rápido e 

as dificuldades são menorizadas).  

Trabalhadores engaged com o seu trabalho são profundamente envolvidos em 

atividades exigentes e desafiantes, sentem-se energéticos e em controlo, são flexíveis e 

abertos à mudança (Schaufeli et al., 2001). Outra característica é que os trabalhadores 

transferem o seu Engagement no trabalho para os outros: com a sua forma de ser, influenciam 

os seus colegas a terem um comportamento e a se sentirem de forma similar a como eles se 

comportam e sentem (Bakker et al., 2008; Salanova & Schaufeli, 2009).  

Estudos evidenciam que estes aparentam ter melhor desempenho e que os seus clientes 

se mostram mais satisfeitos (Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010). Têm também uma 

conexão energética e efetiva com as suas atividades laborais e sentem-se capazes de exercer 

as exigências que advém do seu mundo profissional (Schaufeli et al., 2002). Na ótica da 

organização, estes são os colaboradores que são avaliados de forma mais positiva, seja por 

supervisores ou por colegas, como tendo sucesso no seu trabalho pois têm menos tendência a 

mostrar condutas contra produtivas; têm uma menor rotatividade e absentismo no trabalho 

pois não estão tão predispostos a desenvolverem Burnout e por fim, mostram um melhor 

desempenho e produtividade (Salanova & Schaufeli, 2009). 

A motivação pode diferir entre indivíduos pois é um conceito que engloba autonomia e 

competências (Schunk, 1991), enquanto que o Engagement resulta da ligação entre as pessoas 

e a atividade (Russell, Ainley e Frydenberg, 2005), refletindo a interação que o trabalho 

provoca no indivíduo e, consequentemente, o que o indivíduo poderá provocar no trabalho. 

Daqui resulta que uma pessoa pode estar motivada, mas não estar engaged com o seu 

trabalho. 

Segundo vários autores (Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010; Maslach & Leiter, 

2008; Salanova & Schaufeli, 2009), alguns dos fatores que predispõem os indivíduos ao 

desenvolvimento do Engagement no trabalho são: apoio social; desempenho no trabalho; 

recursos pessoais (como autoeficácia e autoestima); capital psicológico positivo; crenças; tipo 

de enfrentamento utilizado; otimismo; recursos e objetivos organizacionais; satisfação dos 
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clientes e resiliência. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli (2007), verificaram que 

os recursos pessoais (otimismo, autoeficácia, e estima de si no trabalho) mediaram 

parcialmente a relação entre os recursos do trabalho e o Engagement no trabalho, o que sugere 

que os recursos do trabalho promovem o desenvolvimento dos recursos pessoais. 

A promoção de um destes fatores pode criar um aumento de Engagement nos 

indivíduos, ou seja, existe um reforço mutuo para o desenvolvimento crescente tanto da 

organização como dos indivíduos (Salanova, Bakker & Llorens, 2006; Salanova & Schaufeli, 

2009). Além disso, o Engagement no trabalho está relacionado positivamente com a 

autoeficácia (Salanova et al., 2001), parecendo que a autoeficácia pode tanto preceder o 

Engagement, como suceder-lhe (Salanova, Bresó e Schaufeli, 2005). Isto significa que uma 

espiral crescente pode existir: a autoeficácia gera o Engagement, e em resposta aumenta as 

crenças de autoeficácia, e assim por diante. 

Além do mais, os trabalhadores que levam sentimentos positivos do seu trabalho para 

casa, ou quem –  vice-versa – leva as experiências positivas de casa para o trabalho, 

apresentam altos níveis de Engagement quando comparados a aqueles que não têm uma visão 

positiva de um dos ambientes (Montgomery et al., 2003). Finalmente, um estudo com casais 

em que ambos trabalham, mostrou que os níveis de vigor e dedicação da esposa contribuem 

com os níveis de vigor e dedicação do marido respetivamente, mesmo quando há várias 

exigências tanto em relação ao trabalho quanto à casa (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 

2002). O mesmo se aplica aos níveis de Engagement do marido, que influenciam os níveis de 

Engagement da esposa. Isto significa que o Engagement influência ambos os parceiros. 

 

1.3. Burnout 

Síndrome de Burnout (do inglês to burn out, queimar por completo), também chamada 

de síndrome do esgotamento profissional, por se manifestar em contexto de trabalho, foi 

assim denominada pelo psicanalista nova-iorquino, Freudenberger (1974). Em 1974, o 

psiquiatra Freudenberger publicou o artigo intitulado de “Staff burn-out”, onde descrevia em 

detalhe a exaustão, falta de motivação e de empenho que afetava os voluntários que este 

analisou, enquanto trabalhava no mesmo serviço de recuperação toxicodependentes. Este 

termo, foi primeiramente utilizado por profissionais de ajuda, que foi onde se gerou a primeira 

vaga de interesse pelo termo Burnout (Schaufeli & Buunk, 1996; Schaufeli & Enzmann, 

1998). 
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Em 2010, a Eurostat realizou um estudo aos trabalhadores europeus onde foi revelado 

que 27.9% já foi exposto a fatores de risco psicossocial que tiveram um efeito negativo no seu 

bem-estar mental; 23% dos quais relacionados ao excesso de trabalho ou pressões de tempo. 

 Dos que reportaram sofrer de um problema de saúde relacionado com o trabalho, 14% 

confirmou que o stress, ansiedade ou a depressão era o seu principal problema, sendo estes o 

segundo maior problema de saúde ocupacional mais notificado (Eurostat, 2010). A European 

Agency for Safety & Health at Work (2013) alertou que os problemas psicossociais, através 

dos efeitos do stress e do Burnout no trabalho, suplantarão as lesões músculo-esqueléticas em 

2020 se não forem desenvolvidas medidas eficazes de prevenção e intervenção, sendo que as 

lesões músculo-esqueléticas afetam cerca de 60% dos trabalhadores (Eurostat, 2010). Em 

1998 foi realizado um dos primeiros estudos em Portugal, por Leal onde foi encontrado que 

52,4% dos médicos de família estavam em Burnout.  

No início de 2016 foi divulgado um estudo na Revista Científica da Ordem dos 

Médicos “Acta Médica” em que foram inquiridos 1262 enfermeiros e 466 médicos, entre 

2011 e 2013, para o estudo sobre “Burnout nos profissionais de saúde em Portugal” que 

indica, a nível nacional, 47,8% dos médicos e enfermeiros inquiridos apresentavam níveis de 

Burnout elevados e que 21,6% exibiam sintomas moderados desta síndrome. Segundo o 

Relatório de Avaliação de Perfil de Risco Psicossocial – A gestão de Pessoas e Organizações 

Saudáveis que foi apresentado também no inicio do ano de 2016 na Comissão Parlamentar de 

Saúde que abrangeu 38 719 trabalhadores que responderam a um questionário através de uma 

plataforma online dos sectores público e privado, realizados entre 2008 e 2013, mostrava, por 

exemplo, que a percentagem dos que se encontravam num estado de Burnout passou dos 9%, 

em 2008, para 15%, em 2013. Sendo que subiu em 2014/2015 para 17,3%. 

Em Portugal, a expressão mais comummente utilizada para designar Burnout é 

esgotamento, mas não será utilizada doravante porque segundo o dicionário de Língua 

Portuguesa a palavra esgotamento é descrita como “estado de desordem 

mental grave e repentina, com sintomas de ansiedade ou depressão, que pode afetar o normal 

funcionamento do indivíduo” enquanto consideramos que Burnout tem uma maior 

abrangência e deve ser diferenciada de depressão pois está muito mais focada no meio de 

trabalho. O Burnout é um problema socialmente identificado pelos trabalhadores, muito antes 

de se tornar foco dos investigadores. A evocação do termo Burnout surge na experiência real, 

no local de trabalho e não dos meios eruditos, o que o torna um campo de investigação 

inicialmente controverso (Maslach et al., 2001; Maslach, 2003). 
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Após uma revisão da literatura, pode-se constatar que existem dois tipos de definição 

de Burnout: como um estado e como um processo dinâmico.  

Maslach e Jackson (1986) referem que esta síndrome ocorre sobretudo em 

profissionais de ajuda, caracterizando-se pela sua exaustão emocional, despersonalização e 

perda de realização pessoal. As manifestações incidem no trabalho, incluindo atitudes e 

comportamentos negativos por parte do profissional, bem como uma diminuição do 

desempenho e eficácia profissionais.  

Para Brill (1984), as expectativas iniciais de um individuo em relação ao seu trabalho 

poderão estar elevadas, e os seus níveis de desempenho e afetivos adequados. No entanto, a 

exposição a níveis de desgaste psicológico, poderá comprometer o seu funcionamento, sendo 

o seu equilíbrio inicial recuperável somente com ajuda exterior ou mudanças ambientais. 

Ainda segundo o autor, o Burnout afeta indivíduos "normais", isto é, que anteriormente 

funcionavam com níveis adequados e não manifestavam qualquer tipo de psicopatologia. Brill 

(1984) considera que a sua etiologia se caracteriza de forma evidente pela presença de 

expectativas desajustadas e elevadas exigências do trabalho.  

Por outro lado, Cherniss (1980) considera que existem três estádios que caracterizam o 

colaborador em contexto laboral: o primeiro estágio começa pela ocorrência de stress, ou seja, 

existe um desequilíbrio entre os recursos disponíveis e as exigências da tarefa; no segundo 

estágio ocorre fadiga, tensão emocional e exaustão imediata, ou strain; por último, no terceiro 

estádio, ocorrem mudanças comportamentais por parte do colaborador, tais como 

distanciamento das pessoas ou coping defensivo, de forma a visar as suas satisfações pessoais.  

Etzion (1987) considera também que este processo pode persistir por um longo 

período de tempo sem ser detetado, ocorrendo lentamente um desgaste psicológico.  

Apesar de complementares - estado e processo - muitos autores alertam para as 

limitações conceptuais decorrentes da primeira definição em detrimento das perspetivas 

processuais sobre a síndrome de Burnout.  

Burnout e stress são realidades distintas e vários critérios ajudam a fazer essa 

distinção, segundo Chambel e Marques Pinto (2008). O stress é temporário e relaciona-se 

com um processo de adaptação, enquanto Burnout é um processo de quebra de adaptação 

resultante da exposição prolongada ao stress profissional e um estado final de 

disfuncionamento crónico" (Brill, 1984).  

O Burnout é caracterizado por exaustão (desgaste da energia mental), cinismo (atitude 

negativa para com o trabalho) e redução da eficácia profissional (crença de que o mesmo não 

executa as responsabilidades do trabalho de forma eficiente) (Maslach et al., 2001). Green, 
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Walkey, & Taylor (1991) referem a exaustão e o cinismo como os componentes core para o 

Burnout, sendo positivamente relacionados e consistentes entre si (Maslach & Leiter, 2008; 

Moreno-Jiménez et al., 2010) o que também é ilustrado na relativa baixa relação da eficácia 

(Lee & Ashforth,1996) bem como uma atuação diferente e independente (González-Romá et 

al., 2006; Schaufeli et al., 2002) com ambos os construtos.  

Por outro lado, existem estudos que apontam o vigor e a dedicação como o núcleo do 

Engagement no trabalho (Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010; González-Romá et al., 

2006; Moreno-Jiménez et al., 2010; Schaufeli et al., 2002). Já a dimensão absorção, assim 

como a realização profissional no Burnout, não faz parte desse núcleo.  

Vários estudos documentaram uma relação positiva entre o Burnout (exaustão e 

cinismo) com neuroticismo, enquanto a relação com a extroversão é mais fraca e negativa 

(Burisch, 2002; Cano-García, Padilla-Muñoz, & Carrasco-Ortiz, 2005; De Vries & Van Heck, 

2002; Mills & Huebner, 1998; Zellars, Hochwarter, Perrewé, Hoffman, & Ford, 2004).  

Pessoas em Burnout preferem não realizar tarefas exigentes, ficam facilmente 

fatigados e emocionalmente perturbados, existindo dificuldade de adaptação à mudança 

(Freudenberger, 1974; Schaufeli & Enzmann, 1998). 

Existe concordância em que trabalhadores em Burnout são caracterizados por altos 

níveis de exaustão e atitudes negativas para com o seu local de trabalho (Maslach, Schaufeli 

& Leiter, 2001). 

Também o “desgaste” do Engagement no trabalho, onde existe falta de rewards e 

reconhecimento pode levar ao Burnout (Maslach et al., 2001). Da interação entre estas 

variáveis, as consequências recaem sobre duas grandes áreas, a performance no trabalho 

(como a insatisfação, o absentismo e a produtividade) e a saúde (mental e física). As pessoas 

que sofrem de Burnout, podem ter um impacto negativo nos colegas de trabalho, uma vez que 

o Burnout pode ser “contagioso” e perpetuar-se de forma informal através das interações no 

trabalho (Maslach, 2001). 

Enquanto em situações de stress é sentido uma erosão da energia física e emocional, 

no Burnout para além dessa erosão tem também implicações nas relações com os outros como 

representa a dimensão do cinismo e também na relação com o próprio individuo, presente na 

dimensão da eficácia.  

Uma área que tem gerado alguma controvérsia é a distinção entre a síndrome de 

Burnout e a depressão. Para Maslach, et al., (2001); Maslach, (2001), Burnout e depressão 

referem-se a aspetos distintos, embora relacionados. O Burnout é um problema específico do 
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contexto de trabalho, podendo assim ser interpretado como uma depressão profissional devido 

à similaridade dos sintomas apenas diferindo no contexto em que os mesmos se manifestam. 

O Burnout representa uma falta de ajustamento entre o trabalhador e o seu ambiente 

de trabalho, sendo que esta falta pode surgir em seis áreas: valores, carga de trabalho, 

controlo, comunidade, recompensas e justiça. Os valores são os ideais e motivações que 

atraem os indivíduos para o trabalho, a carga de trabalho refere-se a carga excessiva, muitas 

tarefas em pouco tempo, e com poucos recursos sendo esta a mais relacionada com a 

exaustão, o controlo diz respeito ao grau de autonomia e se tem poder ou não para influenciar 

os vários âmbitos do seu trabalho. Comunidade refere-se às interações sociais no trabalho, 

como por exemplo, a capacidade de trabalhar em equipa. As recompensas referem-se ao 

reconhecimento. A justiça reflete como são percecionadas as tomadas de decisões no trabalho 

e ao respeito que é demonstrado nas relações sociais. (Leiter & Maslach, 2004). Sendo que 

tanto o Burnout como a CMJ estão relacionados com a perceção de justiça no trabalho, foi 

decidido também correlacionar estes dois construtos. 

 

1.4. Engagement e Burnout 

O facto de um trabalhador apresentar níveis baixos de Burnout não significa que ele 

venha a surgir com níveis elevados de Engagement. O oposto é também válido de forma 

semelhante. Poderá não existir esta relação direta (Schaufeli & Bakker, 2004). Mesmo que os 

trabalhadores experienciem, no decorrer das suas atividades laborais Burnout e Engagement, 

em que o primeiro é caracterizado com qualidades negativas e o segundo com qualidades 

positivas, sendo assim ambos necessitam de ser entendidos e avaliados separadamente. Isto 

indica que, um trabalhador com níveis elevados de Engagement poderá obter níveis baixos ou 

altos de Burnout e que um colaborador com níveis altos de Burnout poderá, 

consequentemente, também possuir níveis elevados ou reduzidos de Engagement.  

 Em contraste, como refere Maslach & Leiter (1997) as três dimensões do Burnout são 

o polo oposto da energia, envolvimento e eficácia. Sendo que quando a energia se esgota 

torna-se em exaustão, o envolvimento torna-se em cinismo e a eficácia torna-se em ineficácia.  

Contudo, com base numa segunda análise de estudos anteriores, Russell e Carroll 

(1999) mostraram que os afetos positivos e os afetos negativos são estados independentes, em 

vez de dois opostos na mesma dimensão bipolar. 

  Quanto à associação entre os dois construtos, verificou-se que esta ocorre por fatores 

distintos, independentes e negativamente correlacionados (Bakker et al., 2008). O Burnout e o 

Engagement no trabalho são considerados indicadores do bem-estar ocupacional (Bakker & 
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Oerlemans, 2012; Hakanen & Schaufeli, 2012; Schaufeli, Taris, & Van Rehenen, 2008), 

sendo o primeiro um estado psicológico negativo, enquanto o segundo, um estado psicológico 

positivo. Os estudos sobre esses dois construtos levaram a considerar que estes possuem 

estruturas e, portanto, formas de avaliação distintas, pois “diferentemente de Maslach e Leiter 

(1997), nós não cremos que Engagement é adequadamente medido pelo perfil opositor dos 

resultados do Maslach Burnout Inventory.” (Schaufeli et al., 2002, p.75):  

Segundo Bakker & Leiter (2010), González-Romà et al. (2006) e Pocinho & Perestrelo 

(2011) o vigor pode ser associado à exaustão como polos do mesmo continuum, estando 

juntos numa mesma dimensão chamada de energia, já em relação à dedicação e cinismo existe 

também esta proposta, sendo o primeiro é a extremidade positiva e o segundo a extremidade 

negativa dessa dimensão a que chamaram de identificação. 

Desta forma, o Burnout seria descrito por uma combinação de pouca energia (exaustão) 

e pouca identificação (cinismo), enquanto que o Engagement seria identificado como o padrão 

oposto: alta energia (vigor) e elevada identificação (dedicação) (Schaufeli et al., 2002). 

Do ponto de vista das Organizações, sabe-se que a cultura criada influencia o bem-

estar dos colaboradores. Diener e Biswas-Diener (2008) consideram que as boas relações 

profissionais são fundamentais para um melhor desenvolvimento do potencial de cada 

profissional, sendo que as organizações que adotam uma postura de maior abertura, com 

políticas de satisfação das necessidades de bem-estar e que promovem relações positivas, são 

as que mais protegem as pessoas do Burnout. 

 

1.5. Engagement e Crença no Mundo Justo 

 Até ao momento não existem estudos, que eu conheça, que tenham relacionado a 

Crença no Mundo Justo com o Engagement, contudo já foram realizados estudos que 

relacionam a justiça nas organizações e o Engagement dos colaboradores. Segundo Saks 

(2006) um colaborador para ser resistente ao stress, precisa de se identificar com a 

organização e, para isso, é necessário percecionar que esta tem um sistema de recompensas 

justo. Quanto mais justas as recompensas são percecionadas, maior o valor e significado os 

indivíduos atribuem ao seu trabalho, o que promove o sentimento de pertença à organização. 

Tanto a justiça procedimental como a distributiva estão correlacionadas com o Engagement 

dos colaboradores (Gantasala & Padmakumar, 2011) 

Como anteriormente referido, e apesar de não haver um conjunto específico para o 

desenvolvimento do Engagement no trabalho, há alguns fatores, encontrados na literatura, que 
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se associam ao mesmo, tais como: os recursos pessoais (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 

2008; Bakker & Leiter, 2010), sendo que a CMJ deve ser vista como recurso pessoal pois 

ajuda a sustentar o bem-estar de pessoas de todas as idades em diversas situações, as vítimas e 

não-vítimas igualmente (Lerner & Miller, 1978) houve a necessidade de perceber se a CMJ 

estava correlacionado com o Engagement enquanto recurso pessoal que o aumenta. 

Segundo a literatura, tanto o Engagement como a CMJ sustentam o bem-estar pessoal. 

Segundo Cropanzano, Rupp & Byerne (2003), os indivíduos que percebem os procedimentos 

e resultados como justos, tendem a gerar reações positivas como por exemplo a uma maior 

dedicação nas suas tarefas. Como o local de trabalho é um local onde existe convivência 

social e onde a maioria dos acontecimentos de justiça ocorrem, a satisfação e o desempenho 

vão ser afetados de forma positiva. 

A CMJ tendo ela como função dotar os indivíduos com a confiança de que irão ser 

tratados com justiça e que os seus esforços serão recompensados, estão dispostos a fazerem 

mais investimento no seu futuro que pode refletir-se num maior Engagement com a 

organização, bem como com o trabalho realizado de forma a este ser traduzido em outputs 

positivos no futuro. 

 

1.6. Crença no Mundo Justo e Burnout 

Presumidamente os indivíduos que se percecionam numa situação injusta seja em 

termos de processo ou de resultado, podem sentir tensão ou stress (Elovainio et al.,2002). 

Existem também evidencias especificas que relacionam a justiça organizacional com o nível 

de Burnout nos indivíduos (Cropanzano, Goldman, & Benson, 2005). Buunk & Schaufeli 

(1993) descobriram que quando o individuo sente injustiça (identificado pelo autor como 

iniquidade), pode existir Burnout como resultado. Também Brotheridge & Lee (2003), 

observou que a perceção de justiça tanto procedimental como distributiva diminui a exaustão 

emocional dos trabalhadores. 

Apesar das três dimensões de justiça organizacional estarem potencialmente 

relacionadas com o Burnout, que são elas a procedimental, interaccional e distributiva as duas 

primeiras parecem ter maior impacto na ocorrência de Burnout, devido às reações que os 

indivíduos têm para com a justiça das organizações onde estão inseridos (Schminke et al., 

2000). 

Assim sendo, quanto maior for a concordância entre os indivíduos na justiça 

percecionada (forte clima de justiça), maior será a predição da experiência de Burnout, isto é, 

se todos acreditarem que a organização tem práticas injustas para com eles maior é a 
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probabilidade de ser experienciado Burnout. Isto foi especialmente confirmado, uma vez 

mais, no que diz respeito a uma faceta interaccional da justiça organizacional: quando os 

membros de uma unidade de trabalho experienciam acordo nas suas percepções de justiça 

interaccional, uma convergência em experiências de Burnout era mais provável de surgir 

(Moliner, Martinez-Tur, Peiró, Ramos & Cropanzano, 2005).  Estes estudos são congruentes 

com a ideia de que os uma interpretação similar dos eventos organizacionais levam a 

respostas similares (Ostroff & Bowen, 2000). 

 

1.7. Objetivos e hipóteses 

Até ao momento tem havido uma larga investigação sobre a Crença no Mundo Justo, 

mas ainda sem haver uma real noção de como a mesma se relaciona com o Engagement e o 

Burnout. Sendo estes últimos, assuntos cada vez mais falados e introduzidos no mundo 

empresarial é extremamente relevante perceber-se o que pode eventualmente estar 

relacionado com os mesmos.  

Desta forma, o presente estudo vem tentar perceber qual a relação, pois já existe a 

validação em estudos publicados que indicam que existe uma relação positiva entre a CMJ e o 

bem-estar (e.g. Correia & Dalbert, 2007; Dalbert, 1999; Dalbert & Dzuka, 2004; Dzuka & 

Dalbert, 2002), bem como o Burnout e o Engagement no trabalho serem também eles 

considerados indicadores do bem-estar (Bakker & Oerlemans, 2012; Hakanen & Schaufeli, 

2012; Schaufeli, Taris, & Van Rehenen, 2008), ainda segundo os mesmos autores foi 

identificada a correlação entre CMJ e stress, sendo este último fortemente ligado ao Burnout. 

Portanto, hipotetizamos que:  

Hipótese 1: A CMJ tem uma relação positiva com o Engagement. 

Hipótese 2: A CMJ tem uma relação negativa com o Burnout. 
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Capítulo II - Metodologia 

2.1. Participantes  

No total, foram obtidas 304 respostas ao questionário, sendo que 93 respostas não 

foram contabilizadas devido a não estarem totalmente preenchidas. Desta forma, todas as 

variáveis foram analisadas sobre 211 respostas válidas ao questionário, em que a maioria dos 

respondentes era do sexo feminino com 170 respostas (79,5%). Houve maior números de 

respostas de pessoas com idade inferior aos 25 anos sendo 38,1% (N= 89), com idades entre 

os 25 aos 35 foram 29, 3% dos respondentes (N= 63), seguido pelo intervalo de idades entre 

os 36 e 50 anos onde houve 27,4% das respostas (N= 59) e por fim, 3,7% com idade superior 

aos 50 (N= 8). 

 

2.2. Procedimento de recolha de dados  

Os dados do estudo foram recolhidos entre finais de julho e inícios de setembro de 

2016, a sua divulgação foi realizada através das redes sociais em que foi partilhado o 

questionário. Os mesmos foram acedidos a partir de um questionário criado incidindo na 

temática da tese, colocado online através do software de investigação Qualtrics – Online 

Survey Software & Insight Platform (Anexo A).   

Os questionários são individuais, onde se garantiu total confidencialidade e anonimato 

dos resultados dos participantes. No inicio do questionário online apresentou-se um 

consentimento informado, com algumas informações, nomeadamente onde se pedia que 

apenas respondessem os indivíduos que já se encontrassem na organização atual há pelo 

menos 1 ano, agradecendo a colaboração do respondente, explicando que os dados recolhidos 

seriam anónimos e destinando-se a uma dissertação de mestrado. 

Posteriormente, os dados recolhidos foram introduzidos e analisados no programa 

estatístico IBM-SPSS Statistics – version 19 (Statistical Package for the Social Sciences). 

 

2.3. Instrumentos 

Questionário sociodemográfico. Foi construído, em específico para o estudo em questão, 

inclui as seguintes variáveis: sexo, idade, e habilitações literárias.  

 

Escala de Crença no Mundo Justo Pessoal (Dalbert, 1999). A escala é composta 

por sete itens medidos através de uma escala tipo-likert que varia de 1 (Discordo 
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Completamente) a 6 (Concordo Completamente). São exemplo itens como: “De um modo 

geral, os acontecimentos da minha vida são justos” e “acho que a maior parte do que me 

acontece é justo” (α=.80). 

 

Engagement 

O Engagement com o trabalho foi medido com o Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES; Schaufeli et al., 2002). A subescala do vigor inclui itens (e.g., ‘‘No meu trabalho 

sinto-me cheio(a) de energia’’; α =.78), a subescala de absorção incluindo itens como (e.g., 

“Estou imerso(a) no meu trabalho.”; α = .82) e a subescala de dedicação inclui itens como 

(e.g., ‘‘Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho”; α =.92). Os itens estão ancorados com 

uma escala de Likert de 7 pontos, de 0 (nunca) a 6 (todos os dias). 

A fiabilidade e validade fatorial do UWES é boa (e.g., Schaufeli et al., 2002; Schaufeli, 

Martinez, Marques Pinto, Salanova, & Bakker, 2002a). 

A UWES segundo Schaufeli & Bakker, (2003) e Schaufeli et al., (2002) foi desenvolvida 

para medir o Engagement o trabalho como positivo, satisfatório, um estado mental 

relacionado com o trabalho que é caracterizado pelo vigor, dedicação e absorção. O vigor 

refere-se a altos níveis de energia e resiliência mental enquanto a trabalhar. Dedicação refere-

se ao sentido de significado, entusiasmo, inspiração e orgulho. (α=.93) 

 

Burnout 

O Burnout foi medido através do Maslach Burnout Inventory-General Survey 

(doravante MBI-GS) (Schaufeli, Leiter, Maslach, & Jackson, 1996) é o questionário mais 

frequentemente utilizado para a realização da avaliação do Burnout, tendo as seguintes 

escalas: A subescala da exaustão inclui itens como (e.g., ‘‘No meu trabalho sinto-me exausto 

emocionalmente’’;  α =.78) a subescala de eficácia que inclui itens como (e.g., “Na minha 

opinião, eu sou bom naquilo que faço”; α= .82) a escala do cinismo inclui itens como (e.g., 

‘‘Eu duvido do significado do meu trabalho’’;  α =.68). Os itens estão ancorados com uma 

escala de Likert de 7 pontos, de 0 (nunca) a 6 (sempre). 

Vários estudos têm mostrado que o MBI-GS tem excelentes propriedades 

psicométricas, incluindo alta validade das subescalas, validade fatorial (e.g., Bakker, 

Demerouti, & Schaufeli, 2002; Schutte, Toppinen, Kalimo, & Schaufeli, 2000), e validade de 

construto (Taris, Schreurs, & Schaufeli, 1999) 

A versão por mim utilizada foi adaptada por Nunes (2003), tendo sido retirada da 

versão original de Schaufeli et al., (1996). (α=.87) 
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Capítulos III - Resultados 

 

Em primeiro lugar, foi realizada a análise sobre as propriedades psicométricas dos 

instrumentos a serem utilizados no questionário, analisando assim a consistência interna 

através do alfa de Cronbach, que foram considerados como aceitáveis para os itens das 

diferentes escalas. Também foram calculadas as médias e desvios—padrão como estatística 

descritiva. (Quadro 1).  

No que diz respeito à correlação entre as várias variáveis em estudo, os resultados 

evidenciam uma relação significativa entre a CMJ e o Engagement, verificando assim a 

primeira hipótese. Verificamos correlações positivas e significativas com o Engagement 

(r=0.37), relativamente ao Burnout foi negativa e significativa (r= -0.52). 

No que se refere ao Engagement, os resultados indicam haver uma correlação negativa 

e significativa com o Burnout (r= - 0.65). 

Em relação à idade existe correlações positivas e significativas com o Burnout (r= .17) e 

negativas e significativos com o Engagement (r= -.19) o que pode indicar que enquanto mais 

velhos menos se está engaged com o trabalho, apesar de que este fator pode estar relacionado 

com os anos em que se está na mesma organização. 

Sintetizando a informação, a análise entre as variáveis do questionário revela que 

existe, como era o esperado uma correlação significativa entre a CMJ e o Engagement, bem 

como com o Burnout, sendo que no último caso relação é negativa. 

Tanto a CMJ e o Engagement estão significativamente relacionados com o Burnout de 

forma negativa. 

Em termos das três dimensões do Engagement foram encontradas relações positivas e 

significativas com as três: vigor (r= .34), absorção (r= .34) e dedicação (r=.33). Já em relação 

às três dimensões do Burnout em correlação com a CMJ todas estão negativamente 

correlacionadas, contudo apenas duas estavam significativamente: exaustão (r= -.42) e 

eficácia (r= -.33). O cinismo (r= -.13) não está significativamente relacionado. 
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Quadro 1– Consistência interna, média, desvio-padrão e matriz de correlações entre as diversas variáveis em estudo 

 

  α Média Desvio-Padrão 1 2 3 

1 - Crença num Mundo Justo Pessoal .80 4.10 .82 -     

2 - Engagement .93 5.6182 1.05 0.37** -   

3 - Burnout .87 2.9661 .98 -0.40** -0.65** - 

 

 

Nota: **ρ<.01 
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Capítulo IV - Discussão 

 

Quanto é do nosso conhecimento, não existem estudos em Portugal sobre os impactos 

da Crença no Mundo Justo, no Burnout e no Engagement dos trabalhadores. 

Como anteriormente mencionado, foram testadas as seguintes hipóteses: Hipótese 1) A 

CMJ tem uma relação positiva com o Engagement e hipótese 2) A CMJ tem uma relação 

negativa com o Burnout. 

A análise sugere que quanto maior for a CMJ Pessoal, maior será o Engagement o que 

vem ao encontro do que era esperado verificar-se, como anteriormente mencionado não 

cremos haver estudos realizados que relacionem estes conceitos pelo que esta confirmação da 

correlação vem desenvolver um pouco mais a teoria da CMJ utilizando a mesma como 

recurso pessoal (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010; Carvalho et 

al., 2006; Maslach & Leiter, 2008; Salanova & Schaufeli, 2009). Anteriormente, foi já 

validada a relação entre a CMJ e o bem-estar subjetivo (Correia & Dalbert, 2007; Dalbert, 

1999; Dalbert & Dzuka, 2004; Dzuka & Dalbert, 2002) que está também relacionado com o 

Engagement, e que sabendo que este tem grande impacto para as organizações é de extrema 

importância perceber-se todos os componentes que o constituem. Foram medidas as 

dimensões do Engagement: vigor, dedicação e absorção e a sua relação com a CMJ, em que 

foram todas significativas e que a explicavam em proporções similares. 

  Em relação à segunda hipótese, foi também esta, confirmada, validando assim que 

existe uma correlação negativa e significativa entre a CMJ e o Burnout. 

Esta constatação é, também ela, de extrema importância pois como anteriormente 

mencionado, o Burnout está significativamente associado a problemas de saúde mental e 

física, sendo que Portugal ocupa o primeiro lugar no ranking das prevalências de perturbações 

mentais a nível da Europa (DGS, 2013), torna-se crucial serem investigados os fatores que 

influenciam os níveis de Burnout, e Engagement no trabalho. 

 Foram também medidas as relações entre as dimensões do Burnout: cinismo, eficácia 

e exaustão com a CMJ Pessoal de forma a conseguir-se compreender melhor que aspetos 

serão mais cruciais quando se fala nesta relação. A exaustão emocional é a dimensão que mais 

está relacionada com o stress dos indivíduos, referindo-se a sensações esmagadores de que 

não se está à altura das exigências que são feitas pelo trabalho, existindo assim um 

esgotamento dos recursos físicos e emocionais, sendo que foi esta a dimensão que mais estava 

relacionada com a CMJ Pessoal, seguida pela eficácia profissional que está relacionado com 
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sentimento de incompetência no trabalho e por último temos o cinismo que não estava 

significativamente relacionado com o Burnout sendo que esta dimensão está relacionada com 

uma atitude fria ou distante sobre vários aspetos que envolvem o trabalho diário (Maslach & 

Leiter, 2008). Este resultado faz sentido, visto que quando existe a Crença no Mundo Injusto a 

tendência é para se sentir e reagir da forma que mais apraz, podendo contrastar com todas as 

regras de justiça pois se os inocentes são também eles punidos pode promover o cinismo e 

comportamentos que são de interesse próprio (Dalbert et al., 2001; Loo, 2002) 

 Em suma, existe uma associação entre a Crença no Mundo Justo Pessoal, o 

Engagement e o Burnout sendo desta forma, evidenciando que realmente é importante para as 

empresas serem percecionadas como justas de forma a aumentarem o seu rácio de 

trabalhadores Engaged e com menores níveis de Burnout. 

No que se refere a contribuições práticas para organizações, especialmente no que 

corresponde às boas práticas das organizações em termos de bem-estar subjetivo dos seus 

colaboradores tem vindo a dar-se grande destaque ao equilíbrio entre o trabalho e família. 

Sendo que tanto a família como o trabalho, e os seus papéis inerentes, são hoje cada vez mais 

valorizados tanto por homens como por mulheres (Torres, 2004) e onde o os níveis de bem-

estar e satisfação estão intimamente relacionados com o equilíbrio destes dois papeis, pode 

tornar-se imperativo que no futuro se tenha em conta também que para além de um 

colaborador, temos também um membro de uma família.  

Na investigação de Mesmer-Magnus, Glew & Viswesvaran (2012) é sugerido que os 

colegas de trabalho podem desempenhar um papel vital na relação trabalho-família, ao 

fornecerem apoio emocional ou instrumental. O apoio emocional está relacionado com 

comportamentos de confidência e respeito pelos problemas dos colegas, enquanto o apoio 

instrumental refere-se à realização de algumas tarefas dos colegas de trabalho. Os autores 

constataram que os colegas de trabalho tinham mais probabilidade de oferecer apoio 

emocional e instrumental quando faziam parte de grupos coesos, percebiam o seu ambiente de 

trabalho como amigo da família, e quando os seus próprios supervisores tendiam a apoiar a 

resolução de conflitos entre o trabalho e a família. O apoio instrumental dos colegas de 

trabalho era maior quando a coesão de grupo, a justiça organizacional e as perceções de apoio 

do supervisor e da organização eram elevadas.  

Quando decidiam se iriam facultar apoio aos seus pares, os colegas de trabalhos 

consideravam até que ponto os benefícios eram criados e distribuídos com justiça. Se existia a 

perceção de que os benefícios eram injustamente distribuídos ou que os colegas se 

aproveitavam deles, os indivíduos mostravam-se reticentes em facultar apoio. Foi ainda 
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reforçada a ideia de que as mensagens consistentes dos supervisores e da cultura 

organizacional sobre o valor do apoio à família também têm uma importante relação nos 

comportamentos de apoio dos colegas. 

 Este estudo vem reiterar a nossa ideia de que, quanto mais cedo as organizações 

tornarem as suas práticas justas e mais transparentes maior será a probabilidade dos seus 

trabalhadores percecionarem que com investimento pessoal, irão ter o que merecem e assim 

serem recompensados pelo investimento e empenho com a organização. 

 

Limitações e Melhorias futuras 

Infelizmente, o MBI-GS tem uma falha psicométrica importante, pois contém todos os 

itens em cada uma das escalas na mesma direção (positiva ou negativa). 

Todos os itens de exaustão e cinismo estão em frases negativas, enquanto que os itens 

de eficácia profissional estão em frases positivas. De um ponto de vista da psicometria, tais 

escalas que contêm apenas uma direção nas suas escalas são inferiores a escalas que contém 

ambas as formas verbais nos seus itens (Price & Mueller, 1986), isto porque frases com a 

mesma direção podem levar a soluções artificiais em que existe um cluster quer seja de 

respostas positivas ou negativas (Demerouti & Nachreiner, 1996; Doty & Glick, 1998) ou 

podem ainda revelar relações artificiais com outros constructos (Lee & Ashforth, 1990). 

Será sem dúvida pertinente a realização de um estudo, que tenha uma maior amostra, 

sendo que a presente investigação apenas contou com 211 respostas válidas. 
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Anexo A – Questionário Online divulgado através de Qualtrics 
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