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Resumo

O presente estudo tem como principal objetivo correlacionar a Crenca no Mundo Justo
(CMJ) Pessoal com o Engagement e Burnout. A CMJ ainda tem muito na sua teoria para
desenvolver e devido a crescente preocupagdo com o bem-estar dos individuos nos seu locais
de trabalho, é necessario perceber onde, cada vez mais, se pode melhorar enquanto
organizacdo. Numa populacdo nédo clinica (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 varidveis da CMJ Pessoal; as trés dimensdes do Engagement que séo elas o vigor, absorcao
e a dedicacéo; e as trés dimensdes do Burnout, que sdo o cinismo, a eficacia e a exaustéo.

Os resultados revelaram uma correlacéo positiva e significativa entre a CMJ Pessoal e
0 Engagement, e uma correlagao significativa e negativa com o Burnout. Foram encontradas
relagOes positivas e significantes em todas as trés dimensdes do Engagement. Em todas as trés
dimens@es do Burnout existe uma correlacdo negativa com a CMJ, contudo apenas exaustdo e
eficacia sdo significativas, com o cinismo a ndo estar significativamente relacionado.

Os resultados mostram que os individuos que tém uma CMJ Pessoal mais elevada, sao
aqueles que estdo mais Engaged com o seu trabalho e também aqueles que demonstram

menos sinais de Burnout.

Palavras-chave: Crenca no Mundo Justo; Burnout; Engagement; Vigor; Dedicacdo; Absor¢éo;

Cinismo; Eficacia; Exaustao
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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.

Keywords: Belief in Just World; Burnout; Engagement; Vigor; Dedication; Absorption;

Cynicism; Efficiency; Exhaustion

PsycINFO Classification Categories and Codes:
3600 Industrial & Organizational Psychology
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Introducéo

Em 1980, Lerner desenvolveu a Teoria da Crenca no Mundo Justo (CMJ) que valida o
que o senso comum também nos indica, de que os individuos tém a necessidade de dar algum
tipo de significado aos eventos que vao ocorrendo na sua vida, desta forma € mais facil a
assimilacdo de que quando nos acontece algo de menos bom foi porque merecemos, porque
néo fizemos para merecer mais ou melhor.

Mas e quando nos deparamos com uma situa¢do em que existe uma injusta clara e que
as vitimas ndo so as responsaveis por o que lhes acontece? E ai que a CMJ tem um papel
fundamental, pois até mesmo quando deparados com este tipo de situacdes, os individuos com
alta CMJ tendem a criar um “escudo de prote¢ao” que vai manter o seu bem-estar mental mais
intacto. Pelo que iremos perceber um pouco mais sobre como 0 mesmo esta relacionado com
0S outros construtos estudados.

Por outro lado, num estudo recentemente publicado (Cunha, Pereira & Cunha, 2014),
foi possivel perceber-se a dimensao 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 o0 bom funcionamento das organizacgoes
é de extrema importancia que seja percebido o que leva ao mesmo e como evita-lo, sendo
assim cada vez mais estudado. Sendo o Engagement no trabalho um construto que resulta
como consequéncia de estudos em que inicialmente eram sobre a sindrome de Burnout
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001), que indicavam que um seria 0 oposto do outro e
correlacionados de forma negativa, portanto quanto mais um menos o outro, consideramos
importante também perceber-se qual a sua ligacdo a CMJ e foi por isso que foi adicionada.

Depois deste esclarecimento introdutério a investigacao, seguir-se-a o enquadramento
tedrico que ird apresentar algumas das investigacdes existente sobre a Crenga no Mundo
Justo, o Engagement e ainda o Burnout, sendo discutidas entre elas. Posteriormente serdo
apresentados o0s objetivos gerais do estudo, a metodologia de trabalho e os resultados a que se
chegou através desta mesma metodologia descrita. No capitulo seguinte sera apresentada a
discussdo dos resultados obtidos que incluird uma analise final da investigacdo, bem como as

limitacOes do presente trabalho e ainda sugestdes para futuras investigacgoes.
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Capitulo I - Enquadramento Teorico

1.1. Crenga no Mundo Justo

A Crenca no Mundo Justo (doravante CMJ) tem sido um tema em crescente evolugéo
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
serdo bons para n6s. Com este pensamento em mente é facil sentirmo-nos enganados pelo
mundo quando no emprego ddo a promocéo aquele colega que em comparacao, nao se
esforga, ndo se empenha e nem se entrega tanto quanto nos.

A dindmica da CMJ foi evidenciada pela primeira vez por Lerner & Simmons (1966),
em que o objetivo principal era perceber se a preocupagdo com a justica era igualmente
ativada sendo a vitima que sofria de uma forma injusta, os investigadores confrontaram os
seus pacientes com uma “vitima 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 experiéncia ia continuar na
mesma forma, os participantes mostraram desdém pela vitima através de uma medida de
adjetivos; quando levados a acreditar que a vitima ia ser compensada pelos choques elétricos
ao receber dinheiro por cada resposta correta na segunda parte da experiéncia, pararam de
mostrar desdém. Acreditando assim que a vitima tinha o que merecia, e como estava a ser
compensada foi entdo vista como vitima inocente apds receber o dinheiro.

Por fim, a quase todos os participantes a quem foi dada a escolha entre continuar com
a condicdo de choque ou mudar para a condicdo de compensacao votaram pela Gltima.

De notar, que apesar de apenas votarem para que a vitima fosse compensada ndo parou
a derrogacao da vitima. Foi apenas quando tiveram a certeza de que a vitima iria ser
compensada que deixaram de tentar perceber a situacdo como justa através da derrogacao da
vitima. Sendo assim uma pessoa é mais provavel de derrogar uma vitima quando esta ameaca
a sua CMJ. Uma vitima inocente e uma vitima gque é mais similar ao individuo é mais
ameacadora para a CMJ pessoal do que uma vitima ndo-inocente de um exogrupo, uma vitima
que “nao ¢ uma de nés” (Correia, Vala, & Aguiar, 2007; Lerner & Miller, 1978; Novak &
Lerner, 1968) sendo que essa ameaca leva a uma maior derrogacédo da vitima. Este paradigma
da vitima inocente continua a ser a experiéncia moderna sobre CMJ mais influente, pois
mudou o tipo de vitimas inocentes (e.g., Correia, Vala, & Aguiar, 2007), isto €, existe uma

diferenca entre 0 que € uma vitima inocente do endogrupo e do exogrupo.
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1.1.1. Crenc¢a no Mundo Justo Pessoal e Crenga no Mundo Justo Geral

Existem dois tipos de CMJ: a Pessoal, que reflete uma crenca em que 0s
acontecimentos da vida nossa propria vida, sao justos e também a Geral que indica, que
basicamente, 0 Mundo ¢é justo (Dalbert, 1999; Lipkus, Dalbert, & Siegler, 1996). A CMJ
pessoal foi relacionada com diversas varidveis que fazem parte da satde mental como a
depressdo e stress, a autoestima e a satisfagdo 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 individuos tendem a adotar mais a CMJ pessoal e ndo a
CMJ Geral, e de que a CMJ Pessoal € mais importante enquanto preditor de salde mental
(Sutton & Douglas, 2005). Desta forma, a CMJ Geral esta relacionada com o desejo de
minimizar as ameacas impostas pelas situacGes das outras pessoas as crencas de justica,
enquanto que a CMJ Pessoal esté associada a beneficios individuais como séo exemplo, 0s
beneficios psicolégicos (Lipkus, Dalbert & Siegler, 1996).

De forma a se lidar com as injusticas com gque nos deparamos todos os dias, em 1980,
Lerner elaborou uma teoria, segundo a qual que cada um de nos desenvolve mecanismos que
ajudam a aumentar o bem-estar, criando assim um “escudo protetor” das injusti¢as. Esta
crenga € vista como uma predisposi¢do pessoal (e ndo situacional) que se mantem estavel ao
longo do tempo e das situacdes, que afeta tanto a nivel cognitivo e sentimental (Dalbert,
2001).

1.1.2. Funcgdes Basicas Crenga no Mundo Justo

Pesquisas mostram que a CMJ como motivacao serve pelo menos trés funcdes basicas
de adaptacdo e podem ser vistas como um recurso pessoal que suporta o bem-estar mental.
Sdo elas: funcdo de (1) gerar um compromisso pessoal de obrigacdo a comportamentos justos
praticados por si, (2) dotar os individuos com a confiancga de que irdo ser tratados com justica
e que ndo serdo vitimas de uma catastrofe inesperada (3) criar um enquadramento conceptual
que ajuda na interpretacdo dos acontecimentos das suas vidas pessoais como mais
significativos (Dalbert, 2001). Assumindo que as pessoas tém o que merecem, elas seréo
castigadas por enganarem 0s outros.

Num Mundo Justo, é esperado que as pessoas sejam honestas umas com as outras, e
que as pessoas que foram enganadas concluam que 0 merecem por algum motivo. Pode,
entao, ser hipotetizado que as pessoas que tem elevada CMJ preferem pensar que ndo foram

enganadas ou que se aproveitaram delas. A investigacdo mostra uma relagéo positiva entre a

3
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CMJ e a confianga interpessoal geral (e.g., Bégue, 2002; Zuckerman & Gerbasi, 1977),
confianca em institui¢des sociais (Correia & Vala, 2003), e entre jovens adolescentes e a
confianca no seu futuro local de trabalho (Sallay & Dalbert, 2004). Esta confianca no futuro
tem imensas implicacdes.

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 justica do seu préprio futuro. Hafer (2000) corroborou esta descoberta e demonstrou numa
experiéncia que individuos com uma necessidade particular de acreditarem num futuro
positivo defenderam a sua CMJ de uma forma mais forte quando encararam uma ameaca.

Num mundo justo, quando existe um futuro positivo nada tem a ver com 0 mundo ser
generoso, é sim uma compensacao pelo comportamento dos individuos. Desta forma, quanto
mais cada um acreditar num mundo justo mais vai ser impelido em lutar por justica. Assim, a
CMJ ¢ indicativa de um contrato pessoal (Lerner, 1977), em que os termos forcam os
individuos a comportarem-se com justica. Por exemplo, pessoas que acreditam num mundo
junto sdo mais suscetiveis a ajudar pessoas em necessidade (Bierhoff, Klein, & Kramp, 1991;
DePalma, Madey, Tillman, & Wheeler, 1999), desde que as vitimas 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
ameacadoras, obtendo assim melhores resultados nas mesmas. Com a perspetiva de encarar as
tarefas como mais desafiantes, Otto & Schmidt (2007) encontraram correlagdes positivas com
uma autoavaliacdo mais elevada em relacdo a performance dos funcionarios no trabalho e
(Dalbert, 2001; Dalbert & Stoeber, 2005, 2006) encontraram esta mesma correla¢do em
termos de sucesso escolar.

Ja 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 justica do seu préprio futuro.
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1.1.3. Cren¢a no Mundo Justo e o Efeito de Buffering

Porque os individuos tendem a pensar em si como boas pessoas (Messick et al., 1985),
a CMJ pode expectar dar-lhes uma visdo positiva do seu futuro. Este efeito de buffering
espera-se que seja encontrado de forma particularmente evidente em pessoas que estdo a ser
ameacadas com uma situacédo injusta. Lambert, Burroughs e Nguyen (1999) foram os
primeiros a estudar o significado de CMJ na percecdo de risco e mostraram que a CMJ parece
capacitar os individuos com medo (i.e., aqueles com niveis altos de autoritarismo) em serem
confiantes que n&o terdo um destino injusto. E particularmente importante para individuos que
estejam expostos a riscos externos — isto é, aqueles que aparentemente sdo controlados por
outros ou pelo destino (e.g. roubo) do que aqueles que estdo expostos a riscos internos — isto
é, aqueles que aparentemente controlam as suas proprias vidas (e.g. suicidio) — em serem
capazes de confiar em que existe um ambiente de justica.

Dalbert (2001) descobriu que o efeito de buffering da CMJ para individuos com medo
se sustenta apenas para riscos externos, e ndo para riscos internos. Finalmente, Hafer,
Bogaert, & McMullen (2001) descobriram que individuos com uma alta CMJ geral, mas com
um controlo interpessoal baixo, parecem pdr-se em maior risco, presumidamente devido a
uma percecao de menor risco. A certeza de que todos irdo ter o0 que merecem encoraja o0s
individuos a investirem no seu futuro. Em contraste, aqueles que ndo acreditam na justica do

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

1.1.4. Crenca no Mundo Justo e as caracteristicas individuais

A CMJ foi tida como uma importante correlacdo a 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 obrigacédo pela reciprocidade foi
encontrada de forma mais forte entre individuos com alta CMJ Geral (Edlund et al., 2007),
um estudo de laboratorio revelou que um comportamento injusto por parte do individuo com
alta CMJ pessoal é censurada com uma diminuigdo de autoconfianga (Dalbert, 1999).

A primeira associa¢ao observada entre a CMJ e outra predisposi¢éo da personalidade
foi uma correlacdo entre a CMJ e a religido (Dalbert & Katona-Sallay, 1996; Rubin & Peplau,
1973). Posteriormente, foi encontrada uma associagéo entre a CMJ Geral e 0 autoritarismo,
correlagéo positiva, repetidamente observada entre a CMJ e o Locus de Controlo Interno

aumentou a especulagdo em que haveria uma sobreposi¢édo entre estes dois construtos



CRENCA NO MUNDO JUSTO, ENGAGEMENT E BURNOUT

(Furnham & Procter, 1989), apesar de os dois construtos deverem ser distinguidos numa
perspetiva tedrica.

Existe uma relacdo negativa entre a CMJ e 0 neuroticismo, consistente com a visdo
positiva de que a CMJ fornece (Lipkus et al., 1996). N&o obstante, os estudos de controlo para
0 neuroticismo evidenciam um aumento na validacédo de um CMJ pessoal (e.g., Dalbert &
Dzuka, 2004).

1.1.5. Crenca no Mundo Justo enquanto Recurso Pessoal

Os recursos pessoais como autoavalia¢des positivas que se associam a resiliéncia e
capacidade do individuo conseguir controlar e influenciar o seu meio ambiente com éxito
(Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 2003) Também Van den Heuvel, Demerouti, Bakker, e
Schaufeli (2010) conceptualizaram 0s recursos pessoais como "aspetos cognitivo-afetivos da
personalidade, sistemas maleéveis de crencas positivas acerca do self (e.g., estima de si,
autoeficécia, sentimento de competéncia) e do mundo (e.g., otimismo, fé), que tanto
promovem, como facilitam, o alcancar 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 situagdes, as vitimas e ndo-vitimas
igualmente. Pesquisas sobre o mundo justo, tém mostrado que as pessoas precisam de
acreditar na justica, e que se esforcam pela justica, de forma a manterem a sua crenca basica
num mundo justo (Lerner & Miller, 1978).

A CMJ impacta, particularmente as reacdes que advém da justica no local de trabalho,
como é o caso da assimilacdo da injustica em que existe uma resposta que nao é consciente
guando os individuos tém de lidar com tais situacdes. Desta forma, os investigadores sugerem
gue a CMJ é uma fonte de resposta inconsciente, mas essencial para a justica, no seguimento
do papel de outros motivos implicitos dos seres humanos sendo que estes estéo relacionados
com um sistema de motivagdo mais primitivo que deriva de experiéncias afetivas, enquanto
gue motivos autoatribuidos sdo baseados em construtos elaborados de forma mais cognitiva
(McClelland, Koestner, & Weinberger, 1989). Sendo operada a um nivel inconsciente, é
expectavel que opere de forma a melhor explicar as reacGes intuitivas para com a injustica do

que as reacOes 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 nao “no trabalho”) era utilizada pela Organizacao Gallup Buckingham e
Coffman. Estes autores afirmam que é complicada a traducédo para outras linguas, pois é
dificil encontrar um termo que abarque a verdadeira natureza do conceito. De acordo com esta
ideia, serd utilizada a terminologia original, ou seja, Engagement.

O Engagement prediz resultados dos individuos, sucesso organizacional e a nivel
financeiro (Bates, 2004; Baumruk, 2004; Harter et al., 2002; Richman, 2006), pelo que se
revela um tema de bastante interesse para todas as organizagdes. A popularidade do conceito
de Engagement, a partir do inicio do século 21, tem a ver com a convergéncia de
desenvolvimentos em dois campos: (a) a crescente importancia do capital humano e
envolvimento psicolégico dos trabalhadores nas empresas, e (b) o aumento do interesse
cientifico nos estados psicoldgicos positivos (Schaufeli & Taris, 2014).

As consequéncias do Engagement no trabalho est&o relacionadas com as atitudes
positivas respeitantes as organizacdo, como a satisfacdo no trabalho, compromisso
organizacional e a baixa rotatividade (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004;
Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008), mas também a comportamentos organizacionais
positivos, como iniciativa pessoal e motivagéo para a aprendizagem (Sonnentag, 2003),
trabalhar horas extras (Salanova, Agut & Peir0, 2003), e comportamentos pro-ativo (Salanova
et al., 2003). Além disso, ha alguns indicadores de que o Engagement esta relacionado
positivamente com a salde, ou seja, baixos niveis de depressdo e stress (Schaufeli, Taris &
Van Rhenen, 2008) e queixas psicossomaticas (Demerouti et al., 2001).

O termo Engagement esta cada vez a tornar-se mais popular e usado, mas sem muita
investigacdo empirica ou académica (Robinson, el at., 2004). Engagement tem sido definido
de diferentes maneiras, como por exemplo sendo 0 compromisso a nivel emocional e
intelectual com a organizacgdo (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). J& para Kahn (1990, 1992) Engagement refere-se & presenca psicolégica quando a
ocupacdo e realizacdo de um papel organizacional.

Kahn (1990) descobriu que existem trés condi¢des psicoldgicas associadas ao
Engagement no trabalho: significado, seguranca e disponibilidade. Por outras palavras quer
dizer que os trabalhadores estdo mais Engaged com o seu trabalho em situagdes que Ihes
sejam oferecidas mais significado e seguranca psicologica, e quando o trabalhador tem mais

disponibilidade psicologica.
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Robinson et al., (2004) descrevem Engagement como uma relacao dualistica entre o
trabalhador e o empregador. O Engagement no trabalho € definido como positivo, satisfatorio,
estado de mente relacionado com o trabalho, caracterizado por vigor (altos niveis de energia
enguanto se trabalha, vontade de investir esforco no trabalho e persistente quando
confrontado com dificuldades), dedicagéo (sentimento de entusiasmo, inspiracéo, orgulho e
desafio), e absor¢éo (estar feliz e envolvido com o seu trabalho, onde o tempo passa répido e
as dificuldades sdo menorizadas).

Trabalhadores engaged com o seu trabalho sdo profundamente envolvidos em
atividades exigentes e desafiantes, sentem-se energéticos e em controlo, sdo flexiveis e
abertos a mudanca (Schaufeli et al., 2001). Outra caracteristica é que os trabalhadores
transferem o seu Engagement no trabalho para os outros: com a sua forma de ser, influenciam
0s 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). Tém também uma
conexdo energética e efetiva com as suas atividades laborais e sentem-se capazes de exercer
as exigéncias que advém do seu mundo profissional (Schaufeli et al., 2002). Na 6tica da
organizagao, estes sdo os colaboradores que sdo avaliados de forma mais positiva, seja por
supervisores ou por colegas, como tendo sucesso no seu trabalho pois tém menos tendéncia a
mostrar condutas contra produtivas; tém uma menor rotatividade e absentismo no trabalho
pois ndo estéo tdo predispostos a desenvolverem Burnout e por fim, mostram um melhor
desempenho e produtividade (Salanova & Schaufeli, 2009).

A motivacdo pode diferir entre individuos pois é um conceito que engloba autonomia e
competéncias (Schunk, 1991), enquanto que o Engagement resulta da ligacdo entre as pessoas
e a atividade (Russell, Ainley e Frydenberg, 2005), refletindo a interacdo que o trabalho
provoca no individuo e, consequentemente, o que o individuo podera provocar no trabalho.
Daqui resulta que uma pessoa pode estar motivada, mas ndo estar engaged com o seu
trabalho.

Segundo varios autores (Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010; Maslach & Leiter,
2008; Salanova & Schaufeli, 2009), alguns dos fatores que predispdem os individuos ao
desenvolvimento do Engagement no trabalho s&o: apoio social; desempenho no trabalho;
recursos pessoais (como autoeficacia e autoestima); capital psicolégico positivo; crencas; tipo

de enfrentamento utilizado; otimismo; recursos e objetivos organizacionais; satisfacdo dos
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clientes e resiliéncia. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli (2007), verificaram que
0S recursos pessoais (otimismo, autoeficacia, e estima de si no trabalho) mediaram
parcialmente a relacdo 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 promogéo de um destes fatores pode criar um aumento de Engagement nos
individuos, ou seja, existe um reforco mutuo para o desenvolvimento crescente tanto da
organizacdo como dos individuos (Salanova, Bakker & Llorens, 2006; Salanova & Schaufeli,
2009). Alem disso, 0 Engagement no trabalho esta relacionado positivamente com a
autoeficacia (Salanova et al., 2001), parecendo que a autoeficicia pode tanto preceder o
Engagement, como suceder-lhe (Salanova, Bresé e Schaufeli, 2005). Isto significa que uma
espiral crescente pode existir: a autoeficacia gera o0 Engagement, e em resposta aumenta as
crencas de autoeficacia, e assim por diante.

Além do mais, os trabalhadores que levam sentimentos positivos do seu trabalho para
casa, ou quem — vice-versa — leva as experiéncias positivas de casa para o trabalho,
apresentam altos niveis de Engagement quando comparados a aqueles que ndo tém uma visao
positiva de um dos ambientes (Montgomery et al., 2003). Finalmente, um estudo com casais
em que ambos trabalham, mostrou que os niveis de vigor e dedicacdo da esposa contribuem
com os niveis de vigor e dedicacdo do marido respetivamente, mesmo quando ha vérias
exigéncias tanto em relacdo ao trabalho quanto a casa (Bakker, Demerouti & Schaufeli,
2002). O mesmo se aplica aos niveis de Engagement do marido, que influenciam os niveis de

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

1.3. Burnout

Sindrome de Burnout (do inglés to burn out, queimar por completo), também chamada
de sindrome 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 exaustdo, falta de motivacao e de empenho que afetava os voluntarios que este
analisou, enquanto trabalhava no mesmo servico de recuperagéo 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% ja 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 pressées de tempo.

Dos que reportaram sofrer de um problema de sadde relacionado com o trabalho, 14%
confirmou que o stress, ansiedade ou a depressao era o seu principal problema, sendo estes o
segundo maior problema de satde 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, suplantaréo as lesées musculo-esqueléticas em
2020 se nao forem desenvolvidas medidas eficazes de prevencéo e intervencdo, sendo que as
lesBes musculo-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 familia estavam em Burnout.

No inicio de 2016 foi divulgado um estudo na Revista Cientifica 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 satide em Portugal” que
indica, a nivel nacional, 47,8% dos médicos e enfermeiros inquiridos apresentavam niveis de
Burnout elevados e que 21,6% exibiam sintomas moderados desta sindrome. Segundo o
Relatorio de Avaliacdo de Perfil de Risco Psicossocial — A gestdo de Pessoas e Organizagdes
Saudaveis que foi apresentado também no inicio do ano de 2016 na Comissdo Parlamentar de
Salde que abrangeu 38 719 trabalhadores que responderam a um questionario através de uma
plataforma online dos sectores publico 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 expressdo mais comummente utilizada para designar Burnout é
esgotamento, mas ndo serd utilizada doravante porque segundo o diciondrio de Lingua
Portuguesa a palavra esgotamento ¢ descrita como “estado de desordem
mental grave e repentina, com sintomas de ansiedade ou depressao, que pode afetar o normal
funcionamento do individuo” enquanto consideramos que Burnout tem uma maior
abrangéncia e deve ser diferenciada de depressdo pois esta 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 evocagdo do termo Burnout surge na experiéncia real,
no local de trabalho e ndo dos meios eruditos, 0 que o torna um campo de investigacdo

inicialmente controverso (Maslach et al., 2001; Maslach, 2003).
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ApOs uma revisdo da literatura, pode-se constatar que existem dois tipos de definigdo
de Burnout: como um estado e como um processo dinamico.

Maslach e Jackson (1986) referem que esta sindrome ocorre sobretudo em
profissionais de ajuda, caracterizando-se pela sua exaustdo emocional, despersonalizacéo e
perda de realizagdo pessoal. As manifesta¢des incidem no trabalho, incluindo atitudes e
comportamentos negativos por parte do profissional, bem como uma diminuigéo do
desempenho e eficacia profissionais.

Para Brill (1984), as expectativas iniciais de um individuo em relacdo ao seu trabalho
poderdo estar elevadas, e 0s seus niveis de desempenho e afetivos adequados. No entanto, a
exposicao a niveis de desgaste psicoldgico, poderd comprometer o seu funcionamento, sendo
o0 seu equilibrio inicial recuperavel somente com ajuda exterior ou mudancas ambientais.
Ainda segundo o autor, 0 Burnout afeta individuos "normais", isto é, que anteriormente
funcionavam com niveis adequados e ndo manifestavam qualquer tipo de psicopatologia. Brill
(1984) considera que a sua etiologia se caracteriza de forma evidente pela presenca de
expectativas desajustadas e elevadas exigéncias do trabalho.

Por outro lado, Cherniss (1980) considera que existem trés estadios que caracterizam o
colaborador em contexto laboral: o primeiro estdgio comeca pela ocorréncia de stress, ou seja,
existe um desequilibrio entre os recursos disponiveis e as exigéncias da tarefa; no segundo
estagio ocorre fadiga, tensdo emocional e exaustdo imediata, ou strain; por ultimo, no terceiro
estadio, ocorrem mudancas comportamentais por parte do colaborador, tais como
distanciamento das pessoas ou coping defensivo, de forma a visar as suas satisfacdes pessoais.

Etzion (1987) considera também que este processo pode persistir por um longo
periodo de tempo sem ser detetado, ocorrendo lentamente um desgaste psicoldgico.

Apesar de complementares - estado e processo - muitos autores alertam para as
limitacGes conceptuais decorrentes da primeira definicdo em detrimento das perspetivas
processuais sobre a sindrome de Burnout.

Burnout e stress sdo realidades distintas e varios critérios ajudam a fazer essa
distincdo, segundo Chambel e Marques Pinto (2008). O stress é temporario e relaciona-se
com um processo de adaptacdo, enquanto Burnout € um processo de quebra de adaptacéo
resultante da exposi¢é@o prolongada ao stress profissional e um estado final de
disfuncionamento crénico” (Brill, 1984).

O Burnout é caracterizado por exaustdo (desgaste da energia mental), cinismo (atitude
negativa para com o trabalho) e reducéo da eficacia profissional (crenca de que 0 mesmo nédo

executa as responsabilidades do trabalho de forma eficiente) (Maslach et al., 2001). Green,
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Walkey, & Taylor (1991) referem a exaustéo e o cinismo como 0s componentes core para o
Burnout, sendo positivamente relacionados e consistentes entre si (Maslach & Leiter, 2008;
Moreno-Jiménez et al., 2010) o que também ¢ ilustrado na relativa baixa relacdo da eficacia
(Lee & Ashforth,1996) bem como uma atuacéo diferente e independente (Gonzalez-Roma et
al., 2006; Schaufeli et al., 2002) com ambos 0s construtos.

Por outro lado, existem estudos que apontam o vigor e a dedicagdo como o nucleo do
Engagement no trabalho (Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010; Gonzélez-Roma et al.,
2006; Moreno-Jiménez et al., 2010; Schaufeli et al., 2002). J& a dimensdo absorcao, assim
como a realizagdo profissional no Burnout, ndo faz parte desse nucleo.

Vérios estudos documentaram uma relacdo positiva entre o Burnout (exaustdo e
cinismo) com neuroticismo, enquanto a relacdo com a extroversdo é mais fraca e negativa
(Burisch, 2002; Cano-Garcia, Padilla-Mufioz, & Carrasco-Ortiz, 2005; De Vries & Van Heck,
2002; Mills & Huebner, 1998; Zellars, Hochwarter, Perrewé, Hoffman, & Ford, 2004).

Pessoas em Burnout preferem ndo realizar tarefas exigentes, ficam facilmente
fatigados e emocionalmente perturbados, existindo dificuldade de adaptacdo a mudanca
(Freudenberger, 1974; Schaufeli & Enzmann, 1998).

Existe concordancia em que trabalhadores em Burnout séo caracterizados por altos
niveis de exaustdo 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 interacao entre estas
variaveis, as consequéncias recaem sobre duas grandes areas, a performance no trabalho
(como a insatisfacdo, o absentismo e a produtividade) e a satde (mental e fisica). As pessoas
que sofrem de Burnout, podem ter um impacto negativo nos colegas de trabalho, uma vez que
0 Burnout pode ser “contagioso” e perpetuar-se de forma informal atraves das interacdes no
trabalho (Maslach, 2001).

Enguanto em situacgdes de stress é sentido uma erosdo da energia fisica e emocional,
no Burnout para além dessa erosdo tem também implicacdes nas relagcbes com 0s outros como
representa a dimensdo do cinismo e também na relagcdo com o préprio individuo, presente na
dimensdo da eficacia.

Uma area que tem gerado alguma controvérsia é a distingéo entre a sindrome de
Burnout e a depressdo. Para Maslach, et al., (2001); Maslach, (2001), Burnout e depressao

referem-se a aspetos distintos, embora relacionados. O Burnout € um problema especifico do
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contexto de trabalho, podendo assim ser interpretado como uma depresséo profissional devido
a 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 areas: valores, carga de trabalho,
controlo, comunidade, recompensas e justica. Os valores sdo os ideais e motivacgdes que
atraem os individuos 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
exaustdo, o controlo diz respeito ao grau de autonomia e se tem poder ou néo para influenciar
0s varios &mbitos do seu trabalho. Comunidade refere-se as interag@es sociais no trabalho,
como por exemplo, a capacidade de trabalhar em equipa. As recompensas referem-se ao
reconhecimento. A justica reflete como sdo percecionadas as tomadas de decisdes no trabalho
e ao respeito que é demonstrado nas relagc6es sociais. (Leiter & Maslach, 2004). Sendo que
tanto o Burnout como a CMJ estéo relacionados com a percecéo de justica no trabalho, foi
decidido também correlacionar estes dois construtos.

1.4. Engagement e Burnout

O facto de um trabalhador apresentar niveis baixos de Burnout nédo significa que ele
venha a surgir com niveis elevados de Engagement. O oposto é também valido de forma
semelhante. Podera ndo existir esta relacdo direta (Schaufeli & Bakker, 2004). Mesmo que 0s
trabalhadores experienciem, no decorrer das suas atividades laborais Burnout e Engagement,
em que o primeiro é caracterizado com qualidades negativas e o0 segundo com qualidades
positivas, sendo assim ambos necessitam de ser entendidos e avaliados separadamente. Isto
indica que, um trabalhador com niveis elevados de Engagement podera obter niveis baixos ou
altos de Burnout e que um colaborador com niveis altos de Burnout podera,
consequentemente, também possuir niveis elevados ou reduzidos de Engagement.

Em contraste, como refere Maslach & Leiter (1997) as trés dimensfes do Burnout sdo
0 polo oposto da energia, envolvimento e eficacia. Sendo que quando a energia se esgota
torna-se em exaustéo, o envolvimento torna-se em cinismo e a eficcia torna-se em ineficacia.

Contudo, com base numa segunda anélise de estudos anteriores, Russell e Carroll
(1999) mostraram que os afetos positivos e o0s afetos negativos séo estados independentes, em
vez de dois opostos na mesma dimenséo bipolar.

Quanto a associacédo 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 séo 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 psicoldgico negativo, enquanto o segundo, um estado psicoldgico
positivo. Os estudos sobre esses dois construtos levaram a considerar que estes possuem
estruturas e, portanto, formas de avaliacao distintas, pois “diferentemente de Maslach e Leiter
(1997), ndés ndo 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), Gonzalez-Roma et al. (2006) e Pocinho & Perestrelo
(2011) o vigor pode ser associado a exaustdo como polos do mesmo continuum, estando
juntos numa mesma dimensdo chamada de energia, j& em relagdo a dedicagdo e cinismo existe
também esta proposta, sendo o primeiro é a extremidade positiva e o segundo a extremidade

negativa dessa dimenséo a que chamaram de identificacéo.

Desta forma, o Burnout seria descrito por uma combinacdo de pouca energia (exaustéo)
e pouca identificacdo (cinismo), enquanto que o Engagement seria identificado como o padréo
oposto: alta energia (vigor) e elevada identificacdo (dedicacdo) (Schaufeli et al., 2002).

Do ponto de vista das Organizages, sabe-se que a cultura criada influencia o bem-
estar dos colaboradores. Diener e Biswas-Diener (2008) consideram que as boas relaces
profissionais sdo fundamentais para um melhor desenvolvimento do potencial de cada
profissional, sendo que as organizacfes que adotam uma postura de maior abertura, com
politicas de satisfacdo das necessidades de bem-estar e que promovem relacGes positivas, sdo

as que mais protegem as pessoas do Burnout.

1.5. Engagement e Cren¢a no Mundo Justo

Até ao momento ndo existem estudos, que eu conhega, que tenham relacionado a
Crenca no Mundo Justo com o Engagement, contudo ja foram realizados estudos que
relacionam a justica nas organizagdes e o Engagement dos colaboradores. Segundo Saks
(2006) um colaborador para ser resistente ao stress, precisa de se identificar com a
organizagao e, para isso, € necessario percecionar que esta tem um sistema de recompensas
justo. Quanto mais justas as recompensas sao percecionadas, maior o valor e significado os
individuos atribuem ao seu trabalho, o que promove o sentimento de pertenca a organizacao.
Tanto a justica procedimental como a distributiva estdo correlacionadas com o Engagement
dos colaboradores (Gantasala & Padmakumar, 2011)

Como anteriormente referido, e apesar de ndo haver um conjunto especifico para o

desenvolvimento do Engagement no trabalho, ha 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 situacGes, as vitimas e
ndo-vitimas 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 individuos que percebem os procedimentos
e resultados como justos, tendem a gerar reacdes positivas como por exemplo a uma maior
dedicacdo nas suas tarefas. Como o local de trabalho € um local onde existe convivéncia
social e onde a maioria dos acontecimentos de justica ocorrem, a satisfagdo e o desempenho
vao ser afetados de forma positiva.

A CMJ tendo ela como funcdo dotar os individuos com a confianca de que irdo ser
tratados com justica e que 0s seus esforcos serdo recompensados, estdo dispostos a fazerem
mais investimento no seu futuro que pode refletir-se num maior Engagement com a
organizacdo, bem como com o trabalho realizado de forma a este ser traduzido em outputs

positivos no futuro.

1.6. Crenca no Mundo Justo e Burnout

Presumidamente os individuos que se percecionam numa situacdo injusta seja em
termos de processo ou de resultado, podem sentir tensdo ou stress (Elovainio et al.,2002).
Existem também evidencias especificas que relacionam a justica organizacional com o nivel
de Burnout nos individuos (Cropanzano, Goldman, & Benson, 2005). Buunk & Schaufeli
(1993) descobriram que quando o individuo sente injustica (identificado pelo autor como
iniquidade), pode existir Burnout como resultado. Também Brotheridge & Lee (2003),
observou que a percecgéo de justica tanto procedimental como distributiva diminui a exaustao
emocional dos trabalhadores.

Apesar das trés dimensdes de justica organizacional estarem potencialmente
relacionadas com o Burnout, que séo elas a procedimental, interaccional e distributiva as duas
primeiras parecem ter maior impacto na ocorréncia de Burnout, devido as reagdes que 0s
individuos tém para com a justica das organizac¢des onde estdo inseridos (Schminke et al.,
2000).

Assim sendo, quanto maior for a concordancia entre os individuos na justica
percecionada (forte clima de justica), maior sera a predicdo da experiéncia de Burnout, isto e,

se todos acreditarem que a organizacgao tem préticas 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 justica organizacional: quando 0s
membros de uma unidade de trabalho experienciam acordo nas suas percepcdes de justica
interaccional, uma convergéncia em experiéncias de Burnout era mais provavel de surgir
(Moliner, Martinez-Tur, Peir6, Ramos & Cropanzano, 2005). Estes estudos sdo congruentes
com a ideia de que os uma interpretacdo similar dos eventos organizacionais levam a

respostas similares (Ostroff & Bowen, 2000).

1.7. Objetivos e hipoteses

Até ao momento tem havido uma larga investigacdo sobre a Crenga no Mundo Justo,
mas ainda sem haver uma real nocao de como a mesma se relaciona com o Engagement e o
Burnout. Sendo estes ultimos, assuntos cada vez mais falados e introduzidos no mundo
empresarial € extremamente relevante perceber-se o que pode eventualmente estar
relacionado com 0s mesmos.

Desta forma, o presente estudo vem tentar perceber qual a relacdo, pois ja existe a
validacdo em estudos publicados que indicam que existe uma relagdo positiva entre a CMJ e 0
bem-estar (e.g. Correia & Dalbert, 2007; Dalbert, 1999; Dalbert & Dzuka, 2004; Dzuka &
Dalbert, 2002), bem como o Burnout e 0 Engagement no trabalho serem também eles
considerados indicadores do bem-estar (Bakker & Oerlemans, 2012; Hakanen & Schaufeli,
2012; Schaufeli, Taris, & Van Rehenen, 2008), ainda segundo 0s mesmos autores foi
identificada a correlacéo entre CMJ e stress, sendo este Gltimo fortemente ligado ao Burnout.
Portanto, hipotetizamos que:

Hipdtese 1: A CMJ tem uma relacdo positiva com o Engagement.

Hipdtese 2: A CMJ tem uma relagdo negativa com o Burnout.
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Capitulo 11 - Metodologia

2.1. Participantes

No total, foram obtidas 304 respostas ao questionario, sendo que 93 respostas nao
foram contabilizadas devido a ndo estarem totalmente preenchidas. Desta forma, todas as
variaveis foram analisadas sobre 211 respostas validas ao questionario, em que a maioria dos
respondentes era do sexo feminino com 170 respostas (79,5%). Houve maior nimeros de
respostas de pessoas com idade inferior aos 25 anos sendo 38,1% (N= 89), com idades entre
0s 25 aos 35 foram 29, 3% dos respondentes (N= 63), seguido pelo intervalo de idades entre
0s 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 inicios de setembro de
2016, a sua divulgacao foi realizada através das redes sociais em que foi partilhado o
questionario. Os mesmos foram acedidos a partir de um questionério criado incidindo na
tematica da tese, colocado online através do software de investigacdo Qualtrics — Online
Survey Software & Insight Platform (Anexo A).

Os questionarios sdo individuais, onde se garantiu total confidencialidade e anonimato
dos resultados dos participantes. No inicio do questionario online apresentou-se um
consentimento informado, com algumas informacdes, nomeadamente onde se pedia que
apenas respondessem os individuos que ja se encontrassem na organizagdo atual ha pelo
menos 1 ano, agradecendo a colaboracgdo do respondente, explicando que os dados recolhidos
seriam anonimos e destinando-se a uma dissertacdo de mestrado.

Posteriormente, os dados recolhidos foram introduzidos e analisados no programa

estatistico IBM-SPSS Statistics — version 19 (Statistical Package for the Social Sciences).

2.3. Instrumentos
Questionario sociodemografico. Foi construido, em especifico para o estudo em questéo,

inclui as seguintes varidveis: sexo, idade, e habilitacOes literarias.

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

por sete itens medidos atraves de uma escala tipo-likert que varia de 1 (Discordo
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Completamente) a 6 (Concordo Completamente). Sdo exemplo itens como: “De um modo
geral, os acontecimentos da minha vida s&o justos” e “acho que a maior parte do que me

acontece € justo” (a=.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’’; o =.78), a subescala de absorcao incluindo itens como (e.g.,
“Estou imerso(a) no meu trabalho.”; o = .82) e a subescala de dedicacdo inclui itens como
(e.g., ‘“‘Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho”; a =.92). Os itens estdo ancorados com
uma escala de Likert de 7 pontos, de 0 (hunca) 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, satisfatorio, um estado mental
relacionado com o trabalho que é caracterizado pelo vigor, dedicacéo e absorcdo. O vigor
refere-se a altos niveis de energia e resiliéncia mental enquanto a trabalhar. Dedicacéo refere-

se ao sentido de significado, entusiasmo, inspiracao e orgulho. (0=.93)

Burnout

O Burnout foi medido atraves do Maslach Burnout Inventory-General Survey
(doravante MBI-GS) (Schaufeli, Leiter, Maslach, & Jackson, 1996) € o questionario mais
frequentemente utilizado para a realizacdo da avaliacdo do Burnout, tendo as seguintes
escalas: A subescala da exaustdo inclui itens como (e.g., ‘“No meu trabalho sinto-me exausto
emocionalmente’’; o =.78) a subescala de eficacia que inclui itens como (e.g., “Na minha
opinido, eu sou bom naquilo que fago”; o= .82) a escala do cinismo inclui itens como (e.g.,
““Eu duvido do significado do meu trabalho’’; a =.68). Os itens estdo ancorados com uma
escala de Likert de 7 pontos, de 0 (nunca) a 6 (sempre).

Vaérios estudos tém 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 versdo por mim utilizada foi adaptada por Nunes (2003), tendo sido retirada da

versdo original de Schaufeli et al., (1996). (a=.87)
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Capitulos 111 - Resultados

Em primeiro lugar, foi realizada a analise sobre as propriedades psicométricas dos
instrumentos a serem utilizados no questionario, analisando assim a consisténcia interna
através do alfa de Cronbach, que foram considerados como aceitaveis para os itens das
diferentes escalas. Também foram calculadas as médias e desvios—padrdo como estatistica
descritiva. (Quadro 1).

No que diz respeito a correlacao entre as varias variaveis em estudo, os resultados
evidenciam uma relacao significativa entre a CMJ e o Engagement, verificando assim a
primeira hipotese. Verificamos correlacGes 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 correlacéo negativa
e significativa com o Burnout (r= - 0.65).

Em relacdo a idade existe correlagdes 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 esta engaged com o trabalho, apesar de que este fator pode estar relacionado
COm 0S anos em que Se esta na mesma organizacao.

Sintetizando a informac&o, a anélise entre as variaveis do questionario revela que
existe, como era o esperado uma correlagéo significativa entre a CMJ e 0 Engagement, bem
como com o Burnout, sendo que no ltimo caso relacdo € negativa.

Tanto a CMJ e o Engagement estdo significativamente relacionados com o Burnout de
forma negativa.

Em termos das trés dimensdes do Engagement foram encontradas relagdes positivas e
significativas com as trés: vigor (r=.34), absorcédo (r=.34) e dedicacdo (r=.33). Ja em relacéo
as trés dimensdes do Burnout em correlacdo com a CMJ todas estdo negativamente
correlacionadas, contudo apenas duas estavam significativamente: exaustdo (r=-.42) e

eficacia (r=-.33). O cinismo (r=-.13) ndo esta significativamente relacionado.
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Quadro 1- Consisténcia interna, média, desvio-padrdo e matriz de correlacGes entre as diversas variaveis em estudo

a Média Desvio-Padréo 1 2 3

2 - Engagement

Nota: =p<.01
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Capitulo 1V - Discussao

Quanto é do nosso conhecimento, ndo existem estudos em Portugal sobre os impactos
da Crenca no Mundo Justo, no Burnout e no Engagement dos trabalhadores.

Como anteriormente mencionado, foram testadas as seguintes hipoteses: Hipotese 1) A
CMJ tem uma relagdo positiva com o Engagement e hip6tese 2) A CMJ tem uma relagéo
negativa com o Burnout.

A andlise sugere que quanto maior for a CMJ Pessoal, maior sera 0 Engagement o que
vem ao encontro do que era esperado verificar-se, como anteriormente mencionado néo
cremos haver estudos realizados que relacionem estes conceitos pelo que esta confirmacéo da
correlagdo 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 ja
validada a relacéo entre a CMJ e o bem-estar subjetivo (Correia & Dalbert, 2007; Dalbert,
1999; Dalbert & Dzuka, 2004; Dzuka & Dalbert, 2002) que esta também relacionado com o
Engagement, e que sabendo que este tem grande impacto para as organizacgdes € de extrema
importancia perceber-se todos 0s componentes que o constituem. Foram medidas as
dimensGes do Engagement: vigor, dedicacédo e absorcao e a sua relagdo com a CMJ, em que
foram todas significativas e que a explicavam em proporgdes similares.

Em relacdo a segunda hipdtese, foi também esta, confirmada, validando assim que
existe uma correlacdo negativa e significativa entre a CMJ e o Burnout.

Esta constatacdo €, também ela, de extrema importancia pois como anteriormente
mencionado, o Burnout estéa significativamente associado a problemas de satide mental e
fisica, sendo que Portugal ocupa o primeiro lugar no ranking das prevaléncias de perturbacdes
mentais a nivel da Europa (DGS, 2013), torna-se crucial serem investigados os fatores que
influenciam os niveis de Burnout, e Engagement no trabalho.

Foram também medidas as relagdes entre as dimensdes do Burnout: cinismo, eficacia
e exaustdo com a CMJ Pessoal de forma a conseguir-se compreender melhor que aspetos
serdo mais cruciais quando se fala nesta relagdo. A exaustdo emocional € a dimenséo que mais
esta relacionada com o stress dos individuos, referindo-se a sensacdes esmagadores de que
ndo se esta a altura das exigéncias que sdo feitas pelo trabalho, existindo assim um
esgotamento dos recursos fisicos e emocionais, sendo que foi esta a dimensdo que mais estava

relacionada com a CMJ Pessoal, seguida pela eficacia profissional que esta relacionado com
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sentimento de incompeténcia no trabalho e por Gltimo temos o cinismo que nédo estava
significativamente relacionado com o Burnout sendo que esta dimenséo esta relacionada com
uma atitude fria ou distante sobre varios aspetos que envolvem o trabalho diario (Maslach &
Leiter, 2008). Este resultado faz sentido, visto que quando existe a Crenca no Mundo Injusto a
tendéncia é para se sentir e reagir da forma que mais apraz, podendo contrastar com todas as
regras de justica pois se 0s inocentes sdo também eles punidos pode promover o cinismo e
comportamentos que sdo de interesse proprio (Dalbert et al., 2001; Loo, 2002)

Em suma, existe uma associacao entre a Crenca no Mundo Justo Pessoal, 0
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 racio de
trabalhadores Engaged e com menores niveis de Burnout.

No que se refere a contribuicGes praticas para organizacdes, especialmente no que
corresponde as boas praticas das organiza¢es em termos de bem-estar subjetivo dos seus
colaboradores tem vindo a dar-se grande destaque ao equilibrio entre o trabalho e familia.
Sendo que tanto a familia como o trabalho, e 0s seus papéis inerentes, sdo hoje cada vez mais
valorizados tanto por homens como por mulheres (Torres, 2004) e onde 0 0s niveis de bem-
estar e satisfacdo estdo intimamente relacionados com o equilibrio 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 familia.

Na investigacdo de Mesmer-Magnus, Glew & Viswesvaran (2012) é sugerido que 0s
colegas de trabalho podem desempenhar um papel vital na relagdo trabalho-familia, ao
fornecerem apoio emocional ou instrumental. O apoio emocional esta relacionado com
comportamentos de confidéncia e respeito pelos problemas dos colegas, enquanto o apoio
instrumental refere-se a realizacdo 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 familia, e quando os seus proprios supervisores tendiam a apoiar a
resolucéo de conflitos entre o trabalho e a familia. O apoio instrumental dos colegas de
trabalho era maior quando a coeséo de grupo, a justica organizacional e as perce¢des de apoio
do supervisor e da organizacao eram elevadas.

Quando decidiam se iriam facultar apoio aos seus pares, os colegas de trabalhos
consideravam até que ponto os beneficios eram criados e distribuidos com justica. Se existia a
percecdo de que os beneficios eram injustamente distribuidos ou que os colegas se

aproveitavam deles, os individuos mostravam-se reticentes em facultar apoio. Foi ainda
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reforcada a ideia de que as mensagens consistentes dos supervisores e da cultura
organizacional sobre o valor do apoio & familia também tém uma importante rela¢&o nos
comportamentos de apoio dos colegas.

Este estudo vem reiterar a nossa ideia de que, quanto mais cedo as organizagoes
tornarem as suas préaticas justas e mais transparentes maior sera a probabilidade dos seus
trabalhadores percecionarem que com investimento pessoal, irdo ter o que merecem e assim

serem recompensados pelo investimento e empenho com a organizagéo.

LimitacGes e Melhorias futuras

Infelizmente, 0 MBI-GS tem uma falha psicométrica importante, pois contém todos 0s
itens em cada uma das escalas na mesma direcdo (positiva ou negativa).

Todos os itens de exaustéo e cinismo estdo em frases negativas, enquanto que os itens
de eficacia profissional estdo em frases positivas. De um ponto de vista da psicometria, tais
escalas que contém apenas uma direcdo nas suas escalas sdo inferiores a escalas que contém
ambas as formas verbais nos seus itens (Price & Mueller, 1986), isto porque frases com a
mesma direcdo podem levar a solucGes artificiais em que existe um cluster quer seja de
respostas positivas ou negativas (Demerouti & Nachreiner, 1996; Doty & Glick, 1998) ou
podem ainda revelar relac6es artificiais com outros constructos (Lee & Ashforth, 1990).

Sera sem duvida pertinente a realiza¢do de um estudo, que tenha uma maior amostra,

sendo que a presente investigacdo apenas contou com 211 respostas validas.
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ANexos

Anexo A — Questionario Online divulgado atraves de Qualtrics

CENGRD DE INVESGIGRCAD
E INCERVENCAD SO0IAL
Instituto Universitario de Lisboa

Consentimento informado:

Carofa) participante, no dmbito da realiracdo da tese de mestrado em Pzicologia Social e das Crgamzagies do
ISCTE-TUL, o presente estudo tem como objetivo obsetvar o modo como as pessoas percecionarn e avaliam
diferentes aspetos relacionados com as organizacies.

Pedimos-lhe um pouco do seu tempo para preencher wm gquestionrio, cerca de 7 minutos de preenchimento,
solicitarnos ainda que apenas d€ seguimento a0 tesmo 2e ja permanecer b pelo menos 1 ano na organizacio onde
se encontra atualmente.

A participacfo neste estudo tem wm caracter woluntario, pelo que pode negar a sua participacdo ou, a qualgquer
momento, desistir do estudo.

Mo existem respostas certas ou erradas e 50 a sua opinifo nos interessa. As suas respostas sdo andnimas e
confidenciaiz,

& evrentual publicacdo dos dados recolhidos sd acontecera de forma agregada e sob a forma de trabalho académico
ou e revistas cientificas.

Wuito obrigado pela sua colaboracio.

Frn caso de duvida contactar Rita Gonealves, e-mail arrga@iscte-iul pt

Progreszo
% | 1o

Survey Powered By Quattrics

34



CRENCA NO MUNDO JUSTO, ENGAGEMENT E BURNOUT

CENERD DE INMUESCICALMED
E INSEFAVENTE0 SOCIEL
imstitute Wniversitirio de Lisbhoa

36 - &0

26 - 35
<A

Sexo

0 hazculino

 Feminino

Habilitagdes literdrias

1 < Secundario

0 Secundariof Curso Profissional

Bacharelato

Licencigtura pré-bolonha (4 ou § anos)
) Lligenciatura pas-bolonha (3 anes)

) Mestrado

Suney Powered By Qs Hes

a0 DE INRJE STIGACHD
E 1IN EFRVE 'I_r_:un SOCIPL

Agora pensando na sua vida no geral, pedimos-lhe gue responda respeitando & escala entre 1 (Discordo
Completamente) e 6 (Concordo Completamente)

Discordo Discondo Concordo Concordo
Completamente Dizcordo Ligeiramente Ligeiramenite Concorda Completamente

1. Wa minha vida a injustiga &
3 excegdo & ndo @ regra

2. De um modo geral, o=
acontecimentos da minha (2] (] (] (] @ [~ ]
wida s3a0 justos

3. Acho que geralmente
obtenha o que merego

4. Bm geral eu merego o que
me 3contece

5. Az injustigas em todas as
areas da wida (por exempla,
tamilia, profiss3o) constituem
uma excegdo 3 regra

fi. 0= uma maneira geral, a=

pess0as meracem agquilo que L] L] @ @ @ @
lhes acontece

7. s pessods tentam ser

justas quando tomam (5] (5] (5] (5] (%] (%]
decisfes impartantes

Saney Powered By QLo incs
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CENSRD DE INUE!
E INCERVENCAD Al
Instituto Universitinio de Lisboa

Pedimos-lhe que pense no seu local de trabalho e gue responda respettado s escala de 0 (Munca) a 6 (Todos os
diaz).

Agumas
Wezes por Uma wez Algumas Algumas
ano au por més ou wezes por Umawez  wezes por  Todos os
Munca Mmenos Mmenos més por semanad  semana dias

2. Mo meu trabalho sinto-me
cheioa) de energia

9. Acho que o meu trabalho
tem muito significado e
utilidade

10. O tempo passa a voar
quando estou a trabalhar

11. Mo meu trabalho sinta-me
com forga e energia

12, Estou entusiasmado(@)
com o meu trabalho

13. Quando estou a trabalhar
exquego tudo o que se passa 3
minha roda

14. O meu trabalho inspira-me

15, Quando me levarto de
manhd apetece-me irtrabalhar

16. Sinto-me feliz quando
estou 3 trabalhar intensamente

17. Estou orgulhosola) do que
fago neste trabalho

18, Estou imerso(@) no meu
trabalha

19. Sou capaz de trabalhar por
pefodos de tempa muito
longos

20. 0 meu trabalha &
deszafiante para mim

21, "Deixo-me ir* quando estou
a trabalhar

22, 50U Uma pesso0a com
muita resisténcia mental no
meu trabalho

3. Eme dificil desligar-me do
meu trabalho

24, Mo meu trabalho sou
seMmpre perseverante (ndo
desista], mesmo quando as
coizas ndo estdo a comer bem

Suney Povered By dus Hes
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o ] = 0CiAl
Institute Lniversitasia oe Lisboo

Movamente, pedimos-lhe gque pense no zeu local de trabalho e gue responda respeitado a ezcala de 0 (Munca) a
G (Todos os dias).

Algumas
WEZES por Uma wez Agumas Agumas
ana au por més ou  wezes par Uma wez wazes por Todos oz
Munca menas menas més por semana  semana dias

25, Mo meu trabalho sinto-me
exgusto emocionalments

26, Sinto-me usadoe ao fim de
um dia de trabalho

27, Sinto-me cansado quando
me levanto de manhd e tenhao
que ir trabalhar

18, Trabalhar com pessoas
todo o dia causa-me stress

249, 0 meu trabalho deixa-me
axausto

30, Bu consigo resolver
eficazmente oz problemas que
aparecem no meu trabalho

3. Bu sinto que estou 3
contrbuir eficazmente para os
abjetives da minha instituigdo

32, Bu estou a ficar menos
interessade no meu trabalho
desde que comecei a trabalhar

33, Bu estou a ficar com
menas entusiasmo sobre o
meu trabalho

34.Ma minha apinido, eu sou
bom naquilo que fago

345.Bu sinto-me alegre quando
consigo atingir algo no meu
trabalho

3. Mo meu trabalhao, eu tenha
conseguido realizar muitas
coizas que valem 3 pena

37.Bu =4 quero fazer o meu
trabalho & ndo ser incomodado

38.Bu estou a ficar muito
cético se o meu trabalho
contribui para alguma coiza

38 By duvido do significada do
meu trabalha

4. Mo meu trabalho, &u sinto-
me confiante de que sou
eficaz em ter as coisas feitas

-

Suney Powered By Gus Hes
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CENGRO DE INVESGIGRCAD
E INGERVENCAD SOCIAL
instituto Universitario de Lishoa

Pedimos-lhe agora que responda respeitando a escala entre 1 (Discordo Completamente) e B (Concordo
Completamente)

Discordo Discardo Concordo Concorda
Completamente Discordo Ligeiratmente Ligeiramente Concordo Completamente

41. & minha vida dificiimerte
poderia zer maiz feliz do gque &

42 Eu estou satisfeto com &
minha wics

43. Penso que o tempo trara
experigncias mais interessantes L&) o o o o o
& agradaveis

44 . Eu estou satisfeito com a
minha situagio

45, GQuando penso na minha vida
até agora, sinto-me satisfeto

48, Eu acredito que muito do que
eu desejo se venha a Q o (=] Q o [ 7]
concretizar

47 . Cuando olha para & minhas
vida até ao momento presente,

acho gue alcancei muito do gue
ambicionava

P g e

o I |

Surwey Powered By Qualtrics

CENCRD DE INVESSIGRCA0
E INGERVENCAD SOCIAL
instituto Universitario de Lishoa

Pedimos-lhe que pense como se tem sentido no dltimo més e responda respeitado a escala entre 1 (Munca) e B
(Sempre)

Algumas
Munca Guase Munca Weres Muitas vezes  Quase Sempre Sempre
43, Positivola) o (5] L8] o L5 Q

49, Megativola) (7] (=] (7] (=] (7] (7]

a0. BamiBoa (5] @ & (] (=] (5]
51. Mautis Q C

52. Agradavel (9] [ (9] (9] (9] Q
53. Desagradavel ] (9] -] (9] ] ]
54, Feliz @ [ @ @ (& @
55, Triste ] (5] & [5] & ]
56, Com Meda @ @ @ @ @ @
57. Alegre ] (] o (] o ]

558. FTangadola) (5] (=] L&) (=] (9] (5]
8. Satizfeitala) Q (%] [ o] (9] Q

P 1] Fe 80

Surwey Powered By Qualtrics
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CENGRO DE INVESGIGRCAD
E INGERVENCAD SOCIAL
Instituto Universitario de Lishoa

Agradecemos a sua participacio neste inquérita.
A& zua resposta foi registada.

p {F440)
- —

Survey Powered By Qualtrics

39



