Instituto Politécnico

Instituto Politécnico
dé Bragjanca INSTITUTO

POLITECNICO DO PORTO de Viana do Castelo

APNOR \\\t “d/}) l

ASSOCIACAO DE POLJTECNICOS DO NORTE
INSTITUTO POLITECNICO DO PORTO

PERCEGCAO DO NIiVEL DE EXIGENCIAS PROFISSIONAIS DOS
MILITARES DO EXERCITO PORTUGUES: RELAGAO ENTRE
BURNOUT E ENGAGEMENT

Mestrando: José Joaquim Fernandes Palhau

Dissertagdo apresentada ao Instituto Politécnico do Porto para obtengdo
do Grau de Mestre em Gestao das Organizagdes, Ramo de Gestdo de

Empresas

Orientada por: Prof.2 Doutora Maria Alexandra Pacheco Ribeiro da Costa

Prof. Doutor Rui Assuncao Esteves Pimenta

Porto, novembro de 2012






INSTITUTO Instituto Politécnico
POLITECNICO DO PORTO de Viana do Castelo

APNOR @ in

&/ Instituto Politécnico

e Braganga

ASSOCIACAO DE POL!TECNICOS DO NORTE
INSTITUTO POLITECNICO DO PORTO

PERCEGCAO DO NIiVEL DE EXIGENCIAS PROFISSIONAIS DOS
MILITARES DO EXERCITO PORTUGUES: RELAGAO ENTRE
BURNOUT E ENGAGEMENT

Mestrando: José Joaquim Fernandes Palhau
Orientador: Prof.? Doutora Maria Alexandra Pacheco Ribeiro da Costa

Orientador: Prof. Doutor Rui Assuncgéo Esteves Pimenta

Porto, novembro de 2012



Resumo

As Forcas Armadas Portuguesas s&o uma organizacao estruturante do Estado Portugués da qual
faz parte o Exército Portugués (EP), como componente terrestre do sistema de forgas nacionais. O
EP é uma organizacdo secular com uma estrutura rigida e hierarquizada com caracteristicas
dispares, que tem como referéncias os mais nobres e notaveis valores de lealdade, rigor, firmeza

e uniao.

O desempenho e atuagdo dos militares do EP ¢ sujeito a constantes tensbes pois funcionam na
generalidade em ambientes hostis. A sua atividade é pautada por situagdes stressantes (missdes
de combate, manutengéo de paz, humanitarias, prote¢ao civil bem como administrativas) resultado
da natureza das missdes atribuidas, pondo em causa por vezes a propria vida e influenciando o

desempenho organizacional.

Assim, o objetivo fundamental da presente dissertagdo € investigar a percegdo do nivel de
exigéncias profissionais dos militares do EP e a relagdo entre o burnout e engagement. Esta
abordagem constitui-se num contributo importante para a perscrutagcdo sobre os fendmenos
referidos na vida dos militares do EP, bem como a consciencializagdo das chefias militares e
restantes membros para a tematica apresentada, podendo desta forma alterar alguns

comportamentos organizacionais.

Participaram no presente estudo 1121 militares (oficiais, sargentos e pragas) do EP que
responderam a um questionario online langado na intranet do EP. Os principais resultados
encontrados neste estudo permitem consolidar a percegcdo das exigéncias e recursos na relagéao
entre os fendmenos burnout e o engagement no contexto militar. Por conseguinte, os resultados
demonstraram a necessidade da organizagcdo castrense fortalecer as latitudes de decisédo
(recursos) dos militares, em fungdo das exigéncias das missdes atribuidas. Esta dicotomia
percecionada pelos inquiridos (exigéncia vs. recursos), permite niveis elevados de engagement e,

naturalmente, menores niveis de burnout.

Palavras-chave: exército, exigéncias-recursos, burnout e engagement



Resumen

Las fuerzas armadas portuguesas son una organizacion estructural del Estado Portugués, que es
parte del ejército portugués (EP), como el componente de tierra del sistema de fuerzas nacionales.
El EP es una organizacion secular con una estructura rigida y jerarquica con caracteristicas
diferentes, que tiene como referencia los mas nobles y notables valores de equidad, rigor, firmeza

y unidad.

El desempefio y actuacién de los militares del EP estd sujeto a constantes tensiones porque
generalmente funcionan en ambientes hostiles. Su actividad esta guiada por situaciones
estresantes (misiones de combate, de mantenimiento de la paz, humanitarias, de proteccion civil y
administrativas) como resultado de la naturaleza de las tareas asignadas, poniendo en peligro, a

veces, la propia vida y con influencia en el desempefo organizacional.

Asi, el objetivo principal de esta disertacion es investigar la percepcion del nivel de las exigencias
profesionales de los militares del ejército portugués y la relacion entre burnout y engagement. Este
enfoque constituye una importante contribucion a la comprensién de los fendmenos mencionados
en la vida militar del EP, asi como la concienciaciéon de los jefes militares y restantes miembros

para la tematica presentada, pudiendo asi cambiar algunos comportamientos organizativos.

Participaron en este estudio 1121 militares (oficiales, suboficiales y soldados) del EP que
respondieron a una encuesta online publicada en la intranet del EP. Las principales conclusiones
de este estudio permiten consolidar la percepcion de las exigencias y recursos en la relacién entre
los fendbmenos burnout y engagement en el contexto militar. Por lo tanto, los resultados mostraron
la necesidad de la organizacion castrense de fortalecer la latitud de decision (recursos) de los
militares, segun los requisitos de las misiones asignadas. Esta dicotomia percibida por los
encuestados (exigencia vs recursos), permite altos niveles de engagement vy, por supuesto, bajos

niveles de burnout.

Palabras clave: ejército, exigencias-recursos, burnout y engagement



Abstract

Portuguese Army Forces are a structural organization of the Portuguese State, which includes the
Portuguese Army (PA) as the land component of the national forces system. The PA is a secular
organization with a rigid and hierarchical structure with distinct features, that has as reference the

most noble and notable values of loyalty, rigor, firmness and union.

The performance and operation of the PA military is the subject of constant tensions because they
generally work in hostile environments. Their activity is marked by stressful situations (combat
missions, peace-keeping missions, humanitarian missions, civil protection and administrative work)
as a result of the nature of the tasks assigned, questioning, sometimes, life itself and influencing

organizational performance.

Thus, the primary goal of this dissertation is to investigate the perception of the level of
professional requirements of the PA military and the relationship between burnout and
engagement. This approach constitutes itself as a major contribution to the comprehension on the
above-mentioned phenomena in the life of PA military, as well as awareness of military leaders and

other members to the present issue, enabling some organizational behavior changes.

In this study, 1121 military (officers, non-commissioned officers and enlisted men) have
participated by responding an online survey released in the PA intranet. The main findings in this
study allow us to consolidate awareness of the requirements and resources in the relationship
between burnout and engagement in the military context. Results showed the need for the
organization to strengthen the latitude of decision (resources) of the military, according to the
requirements of the assigned missions. This perceived dichotomy (requirement vs resources),

allows high levels of engagement and, naturally, lower levels of burnout.

Keywords: army, requirements-resources, burnout and engagement
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INTRODUGAO

O presente trabalho pretende analisar a percegdo do nivel de exigéncias profissionais nos
militares do Exército Portugués e relacionar o burnout com o engagement. Foram diversas as

razdes que nos levaram a abordar a presente tematica.

Assim, consideramos que os temas do burnout e do engagement continuam a ser atuais,
nomeadamente em fungbes de elevada exigéncia e stressantes, como é o caso das fungdes
militares. Por outro lado, temos consciéncia de que apesar de se tratar de um tema muito
pertinente ha uma escassez destes estudos em contexto militar, sendo nossa pretensao prevenir e
alertar os Chefes militares para a necessidade de se alterarem comportamentos organizacionais,

levando-os a uma maior consciéncia destas tematicas.

Nao menos importante e enquanto militares de longa data, procuramos deixar escrito um tema que
aborda algumas das dificuldades e limitagdes que fomos vivenciando ao longo da nossa carreira
profissional, quer de forma direta quer indireta, constituindo-se este estudo como um testemunho

que podera ser util a outros camaradas de armas.

Neste sentido, o presente trabalho esta dividido em duas partes: a primeira parte integra a
fundamentacao tedrica do estudo e, a segunda, o estudo empirico. A primeira parte possui trés
capitulos que abordam, respetivamente, o Exército Portugués (nomeadamente origem,
organizacgao, caracterizagado, misséo e especificidades); o fenomeno do burnout e do engagement
(suas origens, definicées, modelos, relagdes, causas e sintomas. Neste capitulo é ainda abordado
o burnout e o engagement nos militares) e os modelos das exigéncias-controlo e exigéncias-

recursos.

A segunda parte integra trés capitulos, onde s&o apresentados a metodologia de investigacao,
modelo da investigacdo, os objetivos (gerais e especificos), as hipoteses, a metodologia utilizada,
a caraterizagdo dos participantes, os procedimentos de recolha de dados e instrumentos
utilizados, os tratamentos estatisticos realizados e as questbes éticas subjacentes. Sdo ainda
apresentados os resultados descritivos realizados, os resultados correlacionais obtidos através do
r de Pearson e os decorrentes das analises inferenciais. Estes resultados sdo posteriormente
discutidos com base na recolha bibliografica realizada e em fungdo da nossa experiéncia em

contexto militar.

O presente estudo termina com algumas consideragées finais que consideramos pertinentes
relativamente aos resultados encontrados, limitagdes do estudo e pistas para futuras investigagbes

nesta area.
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CAPITULO | - O EXERCITO PORTUGUES

1.1. A origem e organizagéo do Exército Portugués

O papel da organizagdo militar e do Exército Portugués confunde-se com a histéria da nagéo. “Ao
longo da histéria de Portugal, distinguem-se varios periodos caraterizados por tipos dominantes de
organizagao militar, que, como é evidente, foram fruto do ambiente histérico e militar da época”
(Resenha Histérico-Militar das Campanhas de Africa [1961-1974], 1988, p.139).

No inicio do séc. XlIl a organizagéo da defesa competia as Ordens militares do Templo, do Hospital
de Santiago de Avis e de Cristo. Foi nos reinados de D. Jodo | e D. Afonso V que se organizou e
decretou um exército regular (Soares, 1996, p. 877). Com os descobrimentos e a necessidade de
combater as agdes dos corsarios contra as nossas costas, torna-se fundamental a presenca de
tropas adestradas. Deste modo, séo criadas por D. Jodo Ill as Companhias de Ordenangas1. Mais
tarde, e sob soberania castelhana, desaparecem as Companhias de Ordenangas e surgem os
primeiros exércitos permanentes organizados por corpos de tropas destinadas a guarnicdo dos

navios de guerra e as expedi¢des ultramarinas.

Na segunda metade do século XVII, com a Restauragéo e a consequente necessidade de defesa
contra Espanha, é criado o exército permanente. E nesta altura que aparecem os exércitos
regulares e permanentes ja com tropas individualizadas por armas, tais como Infantaria, Cavalaria
e Artilharia. No principio do séc. XIX, o exército é articulado em unidades de regimentos e
batalhdes, chegando até aos nossos dias. Nos finais do séc. XIX, e principios do séc. XX, o
exeército é articulado em unidades de divisdo de campanha. Posteriormente a queda da Primeira
Republica e o periodo até ao 25 de abril de 1974, todas as reformas evidenciam a implementacgao
territorial do EP, vindo o ndmero de efetivos e estruturas militares a reduzir significativamente
(Resenha Histérico-Militar das Campanhas de Africa [1961-1974], 1988, pp.139 -140).

No final do séc. XX, a estrutura organizacional do exército consistia na predominancia de uma
organizagéo territorial em consequéncia da obrigatoriedade do servigo militar e das necessidades
de instrugdo associadas. Com o término do servigo militar obrigatério (em setembro de 2004,
preconizada na Lei n.°174/99, de 21 de Setembro) iniciaram-se grandes transformacdes
orientadas “por principios de racionalizagdo, simplicidade e economia de meios e corporizando um
conjunto de medidas cujo objetivo central € a prontiddo da forga militar, que se pretende mais

flexivel, projetavel e pronta a ser empenhada” (Lei n. 2, de 22 de junho de 2009).

Neste ambito, e de forma a tornar-se mais eficiente e eficaz na gestao de “recursos humanos e

relagdes hierarquicas entre comandos e as diferentes unidades militares”, o Exército passa a

' Estrutura militar (unidade) habitualmente formada por 250 homens divididos em 10 esquadras, sendo
comandados por um capitdo, um alferes, um sargento e 10 cabos de esquadra.



integrar uma Forga Operacional Permanente” e uma componente Fixa, que assenta na Estrutura
de Comando e na Estrutura Base. Na Figura 1 apresenta-se o organograma do EP. A Estrutura de
Comando é composta pelos “érgados descentralizadores da agdo de comando do Chefe do Estado-
Maior do Exército, competindo-lhes as atividades de planeamento de curto prazo e de direcéo e
execugao. Ao Estado-Maior do Exército, 6rgao de apoio a decisdo do Chefe do Estado-Maior do
Exército, cabem as tarefas de planeamento de médio e longo prazo” (Lei n.° 231, de 15 de
setembro de 2009).
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Figura 1: Organograma do Exército

Fonte: Adaptacao da Lei Organica do Exército (Decreto-lei n® 231/2009, de 15 de setembro)

2 Forca Operacional Permanente-constituida por unidades operacionais, tendo como objetivo missdes de
natureza operacional e de interesse publico. Assente na Estrutura de Comando e na Estrutura Base do

Exército.



A dindmica da globalizagdo e as mudancgas cientificas, tecnoldgicas e culturais das ultimas trés
décadas obrigaram a modificagdo das organizagdes, principalmente nas areas dos recursos
humanos e financeiras. Dada a existéncia de iniUmeros pontos de semelhanga com as
organizagbes civis de grandes dimensdes e complexidade, apds o estudo das organizagbes
complexas de nivel organizacional comegou-se por destacar o aspeto organizativo da organizagéo
militar (Baltazar, 2005).

O numero de efetivos em recursos humanos do EP em 31 de dezembro de 2011 era de 3468
(18,5%) Oficiais, 4972 (26,5%) Sargentos e 10292 (55,0%) Pragas num total 18732 militares (ver
Figura 2). Para além dos militares o EP possui mais 2269 colaboradores civis, Dire¢do de

Administracdo de Recursos Humanos (2011, p.46).

10292
. f m Oficiais (18,5%)
= Sargentos (26,5%)
Pragas (55,0%)

Figura 2: Efetivos do Exército Portugués em 31 de dezembro de 2011.

Fonte: Adaptado do Anuario 2011 da Dire¢ao de Administracdo de Recursos Humanos/EP.

Segundo Baltazar (2005, p. 51) “a organizagéo militar € um sistema social aberto que se encontra
em continua interagdo com o contexto envolvente”. Neste contexto o exército e as Forgas
Armadas Portuguesas (FAP) mantém-se em permanente reestruturagdo de acordo com as
alteragGes politicas, estratégicas e operacionais, acompanhando a modernizagdo do pais e da

sociedade portuguesa.

1.2. Caracterizagao Constitucional das For¢gas Armadas Portuguesas

Iniciamos este subcapitulo com as palavras do poeta Camdes™ “De Formizo®, filésofo elegante,
vereis como Anibal escarnecia, quando das artes bélicas, diante dele, com larga voz tratava e lia.
A disciplina militar prestante ndo se aprende, senhor, na fantasia, sonhando, imaginando ou

estudando, sendo vendo, tratando e pelejando”.

s Camoes, Luis Vaz, “Os Lusiadas”, Canto X, Est. 153.
* Formigo- filosofo grego que discursava perante o General Anibal sobre a arte da guerra.



As FAP sdo constituidas por trés ramos: Marinha (componente naval), Exército (componente
terrestre) e Forga Aérea (componente aérea). Estas forgas conjuntas constituem uma organizagéo
equipada para a luta pelas armas, constituindo-se num aparelho de imposicéo de forgca de que os

Estados se munem a fim de garantirem a defesa militar®.

A constituicdo das FAP é exclusivamente de cidaddos nacionais e a sua organizagao é Unica para
todo o territdrio nacional®. As Forcas Armadas (FA) sdo uma organizagdo permanente e regular
assente numa hierarquia e disciplina bem vincadas. Sem hierarquia forte (dotada de persuasivos
poderes legais de autoridade) e sem uma disciplina particularmente exigente (onde o dever pode
impor o sacrificio da propria vida) ndo ha FA. A caracteristica principal e definidora de quaisquer

FA é precisamente o caracter militar, ndo ha FA civis.

A caracterizacgao juridico-constitucional das FAP esta plasmada no art.° 275° da Constituicdo da
Republica Portuguesa (CRP). Ai é possivel identificar os principios juridicos que a estruturam e
organizam. Da interpretacdo que desse conjunto se extrai, ressaltam alguns dos importantes

principios respeitantes as FA:
e AsFA é incumbido a “defesa militar da Republica” (art.°275° n.° 1, do CRP);
o As FA “Séo rigorosamente apartidarias” (art.° 275° n.° 4, do CRP);
e A organizacdo das FA “ é Unica para todo o territério nacional” (art.° 275° n.° 2, do CRP);
e Esta subordinado aos “6rgéos de soberania competentes” (art.° 275° n.° 3, do CRP);

o Esta ao “servigo do povo portugués” (art.° 275° do n.° 4, do CRP);

1.3. Missao do Exército Portugués

De acordo com o plasmado na Lei n.° 231, de 15 de setembro de 2009 o exército tem como
missao principal “participar, de forma integrada, na defesa militar da Republica, nos termos do
disposto na Constituicdo e na lei, sendo fundamentalmente vocacionado para a geracao,
preparagao e sustentagdo de forcas da componente operacional do sistema de forgcas”. Para além

do disposto na CPR é incumbido de outras missées como:

o ‘“Participar nas missGes militares internacionais necessarias para assegurar 0s
compromissos internacionais do Estado no ambito militar, incluindo missdes humanitarias

e de paz assumidas pelas organizagdes internacionais de que Portugal faga parte;

> Cfr. Artigo 275 n.° 1 da CPR.
% Cfr. Artigo 275 n.° 2 da CPR.



o Participar nas missées no exterior do territério nacional, num quadro auténomo ou
multinacional, destinadas a garantir a salvaguarda da vida e dos interesses dos

portugueses;

e Executar as ac¢des de cooperagdo técnico-militar nos projetos em que seja constituido

como entidade primariamente responsavel, conforme respetivos programas quadro;

e Participar na cooperagdo das Forcas Armadas com as for¢cas e servigos de seguranga,

nos termos previstos no artigo 26.° da Lei Orgéanica n.° 1-A/2009, de 7 de Julho;

e Colaborar em missdes de protegao civil e em tarefas relacionadas com a satisfagdo das

necessidades basicas e a melhoria da qualidade de vida das populacdes”.

Compete ao EP assegurar o cumprimento das missdes particulares, aprovadas e reguladas por

legislagao propria e de outras missdes de natureza operacional que lhe sejam imputadas.

1.4. Especificidades dos Profissionais do Exército

A literatura militar apresenta diversas opinides, algumas contraditérias, da profissdo militar.
Segundo Baltazar (2005, p. 56) “é¢ de realgar um trago peculiar comum, ou seja ela é definida
como o tipo de atividade que é praticado por aquele que faz a gestao da violéncia organizada”.

Como forma de retratar a instituicdo militar e os militares transcreve-se excerto da carta escrita por

Moniz Barreto a EI-Rei de Portugal, em 1893, em virtude de se manter atualizada.

“Senhor, umas casas existem, no vosso reino onde homens vivem em
comum, comendo do mesmo alimento, dormindo em leitos iguais. De manha, a um
toque de corneta se levantam para obedecer. De noite, a outro toque de corneta
se deitam, obedecendo. Da vontade fizeram renuncia como da vida. Seu nome é
Sacrificio. Por oficio desprezam a morte e o sofrimento fisico. Seus pecados
mesmo s&o generosos, facilmente espléndidos. A beleza de suas agdes € téo
grande que os poetas ndo se cansam de celebrar. Quando eles passam juntos,
fazendo barulho, os coragbes mais cansados sentem estremecer alguma coisa

dentro de si. A gente conhece-os por militares [...]" (Silva, 1995, pp. 4-5).

Os militares pertencentes a esta organizagdo tém caracteristicas Unicas, especificas que os

diferencia das restantes organizagdes pelo que importa referir’:

e Regem-se por valores, “da hierarquia, da coesdo, da disciplina, da seguranca e da

obediéncia aos 6rgaos de soberania competentes nos termos da Constituigdo e da lei”;

7 Regulamento de Disciplina Militar — aprovado pelo DL n.° 2/2009 de 22 julho.



e Regem-se por “deveres de obediéncia, de autoridade, de disponibilidade, de tutela, de
lealdade, de zelo, de camaradagem, de responsabilidade, de isen¢ao politica, de sigilo, de

honestidade, de corregéo e aprumo”.

e Regem-se pela “disciplina militar, elemento essencial do funcionamento regular das
Forgas Armadas, que resulta de um estado de espirito coletivo assente no patriotismo, no

civismo e na assungao das responsabilidades proprias da condigao militar”;

e Pautam-se na sua atividade pelos “principios da ética e da honra, aceitando, se
necessario com sacrificio da prépria vida, os riscos decorrentes das suas missdes de

servigo”;

e Pautam-se por uma “total disponibilidade, contemplada no Estatuto dos Militares das

Forcas Armadas (EMFAR), pela palavra “Condi¢édo Militar”®.

Resultante destas especificidades, dificimente se pedira aos membros de uma organizagao civil
que morram pela defesa da Patria, que é sem duvida um pedido excecional. Assim, os militares
para além de possuirem um perfil préprio e consentaneo com estas caracteristicas, terao que em
cerimoénia publica prestar juramento perante a Bandeira Nacional mediante a seguinte formula:
“Juro, como portugués e como militar, guardar e fazer guardar a Constituicdo e as leis da
Republica, servir as Forgas Armadas e cumprir os deveres militares. Juro defender a minha Patria
e estar sempre pronto a lutar pela sua liberdade e independéncia, mesmo com o sacrificio da

»9

prépria vida™.Tudo isto os diferencia e os torna distintos.

8 Estatuto dos Militares das Forcas Armadas — aprovado pelo DL n°® 236/99 de 25 de junho.
° Regulamento de Disciplina Militar — aprovado pelo DL n.° 2/2009 de 22 julho.



CAPITULO Il - O FENOMENO BURNOUT E ENGAGEMENT

2.1. O fenémeno burnout

2.1.1. Origens e definigdes de burnout

A origem do conceito de burnout surgiu em meados dos anos 70 nos Estados Unidos, associado
as investigacbes do psiquiatra Freudenberger (1974) e da psicéloga social Christina Maslach
(1976). Freudenberger coligou os seus estudos ao contexto da psicologia clinica, ja Maslach

transportou o conceito para o contexto da psicologia social e das organizagoes.

O termo burnout (do inglés to burn out - queimar por completo ou queimar até a exaustao), indica
o colapso que advém ap6s a utilizagdo de toda a energia disponivel (Schaufeli & Ezmann, 1998).
Este termo foi utilizado inicialmente por Brandley, em 1969 (citado por Schaufeli, & Buunk, 1996,
2003) na analise de profissionais de saude no acompanhamento de um projeto comunitario para
jovens delinquentes, mas foi com os trabalhos realizados por Freudenberger (1974) que o conceito
burnout foi descoberto como um fenémeno psicoldgico, ao que este define como um estado de
exaustdo emocional, perda de motivagdo e empenho relacionado com experiéncias de

esgotamento, decegao e perda do interesse pelo trabalho (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

A histéria e pesquisa do burnout passaram por periodos distintos de desenvolvimento pelo que os
trabalhos iniciais foram exploratérios e tinham como objetivo a estruturacdo do constructo do
burnout. Posteriormente a introdugéo do conceito de burnout por Freudenberger (1974) e Maslach
(1976), este conceito despertou o interesse dos clinicos e dos profissionais afetados por esta
sindrome (Schaufeli & Buunk,1996), que se alicercava na experiéncia de colaboradores nas areas
da saude, com o objetivo de proporcionar ajuda a individuos caracterizados com stress emocional
e interpessoal. Neste contexto o burnout foi estudado ndo tanto como uma resposta ao stress
individual, mas em relagdo as emogdes do individuo sobre os motivos e valores subjacentes do
seu trabalho com os beneficiarios. Acerca deste periodo Maslach et al. (2001) referem nos
primeiros artigos publicados, que as perspetivas clinica e da psicologia social influenciaram os
conteudos da pesquisa do burnout, pelo que a focalizagdo dos sintomas do lado clinico estavam
relacionados com questbes da saude mental e do lado social com a relagdo entre fornecedor
(prestador de cuidados) e recetor (utente), no contexto situacional das ocupagdes de servigos. A
maior parte dessa pesquisa foi descritiva e de natureza qualitativa, utilizando técnicas de
entrevista, casos de estudos e observagdes pontuais.

Para Schaufeli e Ezmann (1998) e Pinto e Chambel (2008) a falta de uma abordagem empirica ou
de um enquadramento tedrico centralizou o interesse dos investigadores na percec¢ao dos fatores
individuais e identificacdo dos sintomas da sindrome tendo sido classificados em cinco
agrupamentos: (1) sintomas afetivos (p. ex. humor depressivo, perda de controlo emocional e

irritabilidade; (2) sintomas cognitivos (p. ex. baixa autoestima ao nivel profissional, dificuldade de



concentracdo, tomada de deciséo, percegéo cinica e desumanizacgéao); (3) sintomas fisicos (p. ex.
fadiga cronica, infegGes virais, hipertensdo e desordens psicossomaticas); (4) sintomas
comportamentais (p. ex. hiperatividade, agressividade, isolamento social e baixa produtividade);
(5) sintomas motivacionais (p. ex. desilusdo no trabalho, perda de motivacdo e empenho

profissional).

Na década de oitenta, o burnout é reconhecido como um importante problema individual e social,
passando a uma fase empirica sistematizada no estudo da psicologia social e das organizagdes.
Para isso contribuiu a utilizagdo de diferentes metodologias e instrumentos de validagdo da
sindrome do burnout através da utilizacdo de questionarios estandardizados, onde se destaca
Maslach Burnout Inventory (M.B.l.), elaborado por Christina Maslach e Susan Jackson (Maslach &
Jackson, 1981, 1986). E nesta década que o burnout se manifesta como a sindrome tridimensional
onde inclui as dimensdes exaustdo emocional, despersonalizagdo e perda de realizacdo pessoal
no trabalho (Maslach, 1993; Maslach, & Leiter 1999), bem como se realizam os primeiros estudos
fora dos Estados Unidos da América (EUA), universalizado a sindrome de burnout (Schaufeli &
Bunk, 1996).

Da década de noventa até aos nossos dias, o estudo da sindrome de burnout sofreu um novo
impeto: um aumento quantitativo das investigacbes baseadas numa ética tedrica relacionada com
o stress profissional (Bunk & Schaufeli, 1993), investigagdes longitudinais criteriosas, baseadas
em amostras representativas de grupos profissionais distintos e transnacionais permitindo
relagdes causais entre o burnout e os seus fundamentos (Schaufeli & Enzmann, 1998);
alargamento do estudo a novas profissbes e reestruturagdo da versdao MBI para o Maslach
Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996) e por fim o
estudo do burnout e a sua associagdo com o fenédmeno oposto, o engagement (Maslach & Leiter,
1997). A evolugdo das investigagdes, com incalculaveis estudos empiricos e a construgcdo de
modelos tedricos, conceptualizam a sindrome de burnout, mas o seu crescimento ao longo de
mais de trés décadas ndo conseguiu explicar a desarticulagdo das investigacdes teoricas e
empiricas na sua plenitude, insistindo na necessidade de agrupar o estudo do burnout em
modelos conceptuais integradores e capazes de nortear as investigagdes dedutivas (Maslach,
2003; Maslach & Leiter, 1999; Schaufeli & Ezmann, 1998).

Ao longo dos anos, deu-se uma mudang¢a no desenvolvimento tedrico dos modelos apresentados
sobre o burnout (Maslach, 1993; Maslach et al., 1996). Inicialmente a sindrome do burnout estava
exclusivamente associada aos profissionais de ajuda, sendo as dimensdes do burnout constituidas
por: exaustdo emocional (sentimentos de desgaste e esgotamento dos recursos emocionais
causados por exigéncias interpessoais); despersonalizagdo (aceitacdo de atitudes negativas,
distanciadas ou desumanizadas) e por fim falta de realizagdo profissional (diminuigdo de
sentimentos de competéncia e eficacia profissional). Posteriormente Maslach e os seus
colaboradores reformularam o conceito de burnout (Maslach & Leiter, 1997) e reestruturaram um

modelo tridimensional. Assim, a conceptualizacao das trés dimensdes é constituida por:
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e Sindrome de Exaustdo Emocional € uma dimensao basilar ao nivel qualitativo do burnout

e manifesta-se nas reagbes gerais ao stress, como o cansago fisico e emocional, a
depressao, as queixas psicossomaticas e a ansiedade. (Demerouti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli, 2001b). Esta fase de alerta é caracterizada pela sensagdo de esgotamento
emocional e fisico e pode ser traduzida pela caréncia de recursos essenciais necessarios

para fazer frente as exigéncias dos colaboradores no trabalho (Maslach et al., 2001).

o Cinismo (despersonalizagdo) reflete postura de indiferenga ou distanciamento mental,
abstracao face ao trabalho (Demerouti et al., 2001b). Nesta fase os individuos
incrementam atitudes e sentimentos negativos, uma convivéncia impessoal e desprovida
de afetividade, adotam comportamentos irénicos, desumanos e de indiferenga em relagao
aos seus colegas e colaboradores diretos no contexto ocupacional, ou seja atuam de

forma defensiva por se encontrarem num estado de exaustao (Maslach et al., 1996).

o Perda de Eficacia Profissional (Diminuicdo da realizagcdo pessoal) traduz-se na diminuigdo

dos sentimentos de autoeficacia no trabalho. Esta fase salienta-se pela diminuicdo de
competéncia e ineficacia da realizagao profissional, em virtude da escassez de recursos
levando os individuos a exaustdo e cinismo, reduzindo assim a autoestima e
autoavaliagao dos colaboradores. O trabalho deixa de fazer sentido passando a ser

fastidioso.

Desde a origem do burnout diferentes autores usaram o termo para descrever, classificar e definir
acontecimentos muito diferentes, deste modo ndo houve sempre uma base para a comunicagao
construtiva sobre o problema e solugdo. Porém, houve realmente um consenso basico sobre as
trés dimensdes fundamentais da experiéncia de burnout, levando posteriormente ao
desenvolvimento de uma teoria tridimensional (Maslach, 1982, 1998). Este quadro tedrico continua

a ser predominante no campo de burnout.

Da nossa revisao bibliografica conclui-se que a descrigao sintomatica da sindrome varia de acordo
com os autores que estudam sobre o burnout. Assim sendo, enunciamos algumas das definigbes
mais relevantes do estudo da burnout. A definicao de burnout mais citada € de Maslach e Jackson
(1986, p. 1) segundo a qual "O burnout é uma sindrome tridimensional caracterizada pela
exaustdo emocional, despersonalizacdo e perda de realizagdo pessoal em relagdo ao trabalho
desempenhado...” (Monte & Schaufeli, 1991). Esta definicdo tem um peso simbdlico, acreditamos
ser uma definicdo tedrica importante, pois resulta dos estudos empiricos desenvolvidos (Maslach
& Jackson,1986).

Freudenberger (1974) define o burnout como experiéncias de esgotamento, desilusao, exaustao
fisica e emocional e perda de interesse, manifestadas por trabalhadores que apresentam redugao
da efetividade e desempenho no trabalho, acompanhada de atitudes negativas e hostis. Cherniss

(1980) vem de encontro a Freudenberger definindo burnout como a sindrome de mudancgas
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pessoais negativas que ocorrem ao longo do tempo em individuos com empregos frustrantes e

com exigéncias excessivas.

Para Pines e Kafry (1978) o burnout € uma experiéncia geral de exaustao fisica, emocional e
comportamental. Posteriormente Pines, Aronson e Kafry (1981) redefinem o conceito o qual é
dirigido para um conjunto de agentes agressores, encarando como uma resposta ao stress onde
ocorre uma baixa realizagdo profissional, fadiga, mas também um sentimento de falta de energia,
incapacitando o individuo de tomar decisdes levando ao desespero. Ja Smith, Watstein e Wuehler
(1986) descrevem-no como um padrao fragil de sintomas, comportamentos e atitudes individuais
para cada individuo. Na mesma linha Gil-Monte e Peir6 (1997) definem a sindrome de burnout

como uma resposta ao stress profissional prolongado ou crénico.

Com Maslach e Leiter (1997) e Maslach (1998) o conceito foi projetado para além das
configuragdes tradicionais (generalizagdo das investigacdes a todos os grupos de profissdes)
tendo os autores redefinido como resultado de um desajustamento entre necessidades individuais
e exigéncias profissionais em seis areas distintas: excesso de trabalho; falta de controlo sobre os
fatores que influenciam o desempenho profissional individual; recompensas insuficientes; quebra
do grupo; falta de justica e conflitos de valores. Ja em 2001 o conceito evolui, considerando-se um
fendmeno psicossocial que surge como resposta cronica aos fatores stressantes interpessoais
ocorridos em ambiente profissional, constituindo-se em trés dimensdes independentes a exaustao

emocional, o cinismo e eficacia profissional (Maslach et al., 2001).

2.1.2. Modelos explicativos do burnout

Da andlise tedrica deste fendmeno complexo deparamo-nos com enumeras controvérsias e
descri¢cdes do burnout, mas a dificuldade do tema leva a que haja uma multiplicidade de teorias e
modelos o que se complementam. O autor acredita que esta pluralidade fortalece o estudo
ajudando na conceptualizagdo do melhor modelo. Como forma de dar solidez para a compreensao
do fendbmeno e dentro dos inumeros modelos existentes optamos por abordar o Modelo Geral
Explicativo do Burnout (Maslach et al., 1996) e o Modelo do Sistema Interativo do Burnout

(Marques-Teixeira, 2002) pela contribui¢ao dos investigadores na percecao do fenédmeno burnout.

O Modelo Geral Explicativo do Burnout de Leiter e Maslach (1998), apresentado na Figura 3,
clarifica o conceito de burnout, sendo conceptualizado no modelo tridimensional, nas dimensdes
exaustdo, cinismo e perda de eficacia profissional. Nele se destaca a consisténcia e o
relacionamento com as exigéncias e o0s recursos no trabalho. Assim sendo, os autores
desenvolvem o aparecimento do burnout como resultado da relacdo dos niveis de exigéncias do
trabalho como a sobrecarga de trabalho e o conflito pessoal, em ligagdo com auséncia ou
diminuicdo dos recursos como 0 controlo, suporte social, autonomia, utilizagdo das aptiddes,
envolvimento na tomada de decisbes, levando ao aparecimento das trés dimensdes. Como

resultado do processo surge por parte do trabalhador uma diminuicdo do compromisso na
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organizagédo, um aumento do absentismo e turnover'®, aparecimento de doenca fisica e mental.
Em suma, e segundo Leiter e Maslach (1998), perante uma situacdo de stress ocupacional
cronico, os individuos que se encontram exaustos emocionalmente, reagem a esta situacdo com
despersonalizagcdo (cinismo), conduzindo posteriormente a uma situacdo de perda de eficacia

profissional.

Exigéncias

Sobrecarga no trahalho Conflito Pessoal

Falta de recursos

Diminuigéo: Burnout

= Controlo

* Suporte social

= Autonomia

» Utilizacao das
aptidoes

= Envolvimento
na tomada de
decisao

Exaustao = Cinismo

Perda de eficacia profissional

¥
Diminuicao Absentismo Doenca fisica
custos COMpromisso e turnover e mental

organizacional

Figura 3: Modelo geral explicativo do burnout

Fonte: Adaptado de Maslach e Goldberg (1998, p. 65)

Marques-Teixeira (2002) conceptualizou o modelo do Sistema Interativo do Burnout (ver Figura 4),
através da remodelacdo de modelos anteriores, dando relevancia a dimensdo exaustdo
emocional. Esta dimensao basilar do burnout é determinante neste modelo pela sobrecarga de
trabalho, conflito de papéis laborais e comunicagdes hierarquicas. Ao nivel dos requisitos
individuais, é determinada pelas metas que esbogam para si préprios, comparativamente ao
desempenho e a algumas dimensdes (qualitativas e quantitativas) das relagdes interpessoais
como a frequéncia, diretividade, intensidade e duragédo. Segundo o mesmo autor, ao manifestar-se
exaustdo emocional no individuo, este adota a despersonalizagdo (cinismo), como estratégia de
coping11 que termina em sentimentos de perda de eficacia profissional, provocando grandes

transtornos nao sé no individuo como também na organizagéo a que pertence.

"Rotatividade de colaboradores - relagdo entre admissdes e demissdes, ou seja € a taxa de substituicdo de
colaboradores antigos por novos de uma organizagdo. Normalmente é expressa em termos percentuais,
funcionando como um importante indicador da saude organizacional.

" Estratégia utilizada pelos individuos a fim de se adaptarem a circunstancias contrarias e stressantes.
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Figura 4: Modelo do sistema interativo do burnout

Fonte: Adaptado de Marques-Teixeira (2002, p. 13)

O aparecimento de diversificados modelos'? explicativos conceptualizaram o burnout, ajudando a
clarificar o fenédmeno, contudo é importante desmistificar as relagdes e diferengas entre burnout e

alguns fenémenos psicoldgicos contiguos como o stress organizacional.

2.1.3. Relagodes entre stress e burnout

Antes da abordagem das relagdes entre stress e burnout, procuramos sintetizar o tema stress no

ambito da literatura. Ndo existindo um consenso acerca deste conceito, ele aparece em inumeras

12 Alguns dos modelos explicativos do fendmeno burnout. Modelo do Processo de Burnout de Cherniss
(1978), Modelo Progressivo de Edelwich e Brodsky (1980), Modelo de Meier (1983), Modelo de
Golembiewski (1986), Golembiewski e Munzenrider (1988), Modelo de fases de burnout de Leiter (1988,
1989), Modelo Existencial de Pines (1993), Modelo Bi-dimensional do Burnout (Schaufeli & Van
Dierendonck, 1993), Modelo Geral Explicativo de Burnout de Maslach et al. (1996), Modelo Explicativo de
Exaustdo no Trabalho (Wisniewski & Gargiulo, 1997), Modelo de Gil-Monte & Peir6 (1997), Modelo de
Sistema Interativo de Burnout (Marques-Teixeira, 2002) - Fonte: Adaptado de Queirds (2005).
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definicbes e perspetivas pelo que é do entendimento geral definirmos o stress segundo os
trabalhos pioneiros de Selye (1956), um dos mais citados e conceituados autores no dominio
deste fendmeno. Para Selye (1956), o stress € uma resposta ndo especifica do corpo as
exigéncias colocadas ao individuo, resultado de situacbes agradaveis ou desagradaveis
experimentadas. Segundo o mesmo autor o stress € um estado que se manifesta por um sindrome
especifico, que consiste nas alteragdes induzidas e inexplicaveis dentro de um sistema bioldgico.
Ja para os autores Lazarus e Folkman (1984) o sfress € um processo cognitivo que ocorre de uma
ligagdo exclusiva entre o individuo e um determinado ambiente, onde subsiste uma relacdo
dindmica, em constante mudanca, bidirecional, onde individuo e meio ambiente se prejudicam

mutuamente.

Nesta perspetiva e com o decorrer dos anos, variadissimas investigagdes empiricas
conceptualizaram o stress, em particular os estudos sobre o stress organizacional. Estes tém
alcangado o interesse dos meios sociais e académicos, pois estdo presentes na atividade
profissional tornando-se num grave problema de saude. O motivo para esse acréscimo diz
respeito ao impacte negativo do stress ocupacional na vida dos trabalhadores e no funcionamento
geral das organizagdes (Paschoal & Tamayo, 2004). O stress profissional pode ser definido como
uma reagao muito dificil, constituida de transformagées psicofisiolégicas que acontecem quando o
individuo é obrigado a suportar situagdes que excedam as suas capacidades profissionais (Lipp,
1997). Para Lazarus (1995), o stress profissional € uma experiéncia que ocorre no ambiente de
trabalho e advém dos colaboradores sentirem que os seus recursos internos sao insuficientes para

lidar com as exigéncias que lhes sao colocadas.

Apds a exposigdo resumida do conceito stress, chegou o momento de clarificar a relagdo entre o
stress ocupacional e o burnout. Da literatura abordada podemos dizer claramente que burnout nao

€ a mesma coisa que stress.

O burnout apresenta sempre aspetos negativos e manifesta-se com resposta a um estado
prolongado de stress cronico que ocorre quando os métodos que se opdem a agentes stressores
falham ou sé&o insuficientes. Este fendmeno esta intimamente relacionado com o mundo
organizacional e com as atividades profissionais dos individuos (Gil-Monte & Peir6,1997; Moreno-
Jiménez, Garrosa, & Gonzales, 2000). Nesta linha de pensamento, os autores (Brill, 1984; Nelson
& Simmons, 2003, Pines, 1993, citados por Pinto & Chambel, 2008) concetualizam esta
dissemelhanga segundo a qual o stress ndo é mais do que uma experiéncia vital, vivida por todos
os seres humanos, podendo ter efeitos negativos como positivos, ao passo que o burnout apenas
apresenta aspetos negativos, ocorrendo em individuos motivados e muito envolvidos no seu

trabalho, apresentando inicialmente elevadas expectativas e objetivos.

Também Brill (1984), diferencia estes dois fendmenos descrevendo o stress como uma adaptagao
transitéria, descrita por sintomas mentais e fisicos, enquanto o burnout € um fenémeno que diz
respeito a uma quebra na adaptagao resultante da exposicédo prolongada ao stress profissional,

acompanhada de um estado final de mau funcionamento crénico. Para Moreno e Pefacoba (1999)
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0 stress esta relacionado com um sem numero de situagbes que pertencem a vida cotidiana, ja o
burnout é apenas uma forma de antecipar o sfress no trabalho. Segundo palavras de Benevides-
Pereira (2002, p. 46): “O que acaba por diferenciar o stress ocupacional do burnout é a perspetiva

relacional presente no burnout’.

2.1.4. Sintomas do burnout

Para Benevides-Pereira (2001b) a sintomatologia da sindrome de burnout manifesta-se de forma
diversificada de acordo com o individuo e as suas caracteristicas pessoais, trazendo
consequéncias lesivas, para o individuo que sofre, mas também para os colaboradores que
dependem desse profissional e a propria organizagdo. Desta forma conclui-se que a falta de
motivagdo, redugdo da produtividade e as constantes atitudes negativas perante os colegas de
trabalho, acarreta elevados custos ndo so6 pela ineficacia na produgao mas principalmente pela

diminuic&o do prestigio e imagem da organizagao.

Perante esta abordagem é de todo o interesse referenciar os inUmeros sintomas da sindrome de
burnout. Neste contexto, com base nos trabalhos de diversos autores como, Benevides-Pereira
(2001a, 2002, 2004), Freudenberger (1974, 1983) e Maslach e Leiter (1997), agrupa os sintomas
de burnout em quatro areas distintas: fisicos, psiquicos, comportamentais e defensivos (ver Tabela
1).

Tabela 1: Resumo esquematico da sintomatologia do burnout

Sintomatologia do burnout

Fisicos: Comportamentais:

Fadiga constante e progressiva
Disturbios do sono

Dores musculares

Cefaleias

Enxaquecas

Perturbagdes gastrointestinais
Imunodeficiéncia

Transtornos cardiovasculares
Disturbios do sistema respiratério
Disfungdes sexuais

Alteracdes menstruais

Psiquicos:

Falta de atengéo e concentragao
Alteragdes de memoria
Lentificacdo do pensamento
Sentimento de alineagéo
Sentimento de solidao
Impaciéncia

Baixa autoestima

Labilidade emocional

Desénimo

Depresséao e desconfianga

Irritabilidade

Negligéncia ou excesso de escrupulos
Incremento de agressividade
Incapacidade para relaxar

Dificuldade na aceitagdo de mudancgas
Perda de iniciativa

Aumento do consumo de alcool
Consumo de estupefacientes
Comportamento de alto-risco

Atitude suicida

Defensivos:
Absentismo
Tendéncia ao isolamento
Sentimento de omnipoténcia
Perda de interesse pelo trabalho
Cinismo e ironia
Atitudes negativas

Fonte: Adaptado de Benevides-Pereira (2002, p. 44)
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Segundo Benevides-Pereira, 2002 (pp. 44-45): “‘Uma pessoa com a sindrome de burnout nao
necessariamente deve denotar todos estes sintomas. O grau, o tipo e o numero de manifesta¢des
apresentadas dependerao de fatores individuais (predisposicdo genética, experiencias socio
educacionais), fatores ambientais (locais de trabalho ou cidade com maior incidéncia de poluigédo
por exemplo) e a etapa em que a pessoa se encontra no processo de desenvolvimento da

sindrome.”

2.1.5. Causas do burnout

Sao variadissimos os fatores que originam o burnout, dependendo das caracteristicas pessoais e
profissionais de cada individuo e a sua associagdo a um conjunto de variaveis de personalidade e
sociodemograficas provindas da instituigdo onde a atividade profissional é realizada, sendo que
nem todas as variaveis referenciadas influenciaram o desencadeamento do burnout (Benevides-
Pereira, 2002).

Como complemento para o estudo expomos resumo (ver Tabela 2) das caracteristicas que podem
desencadear e facilitar a sindrome de burnout segundo investigacdes efetuadas por diversos
autores (Gil-Monte & Peird, 1997; Maslach et al., 2001; Schaufeli & Ezmann, 1998) sobre a

sindrome de burnout.

Tabela 2: Resumo das caracteristicas facilitadoras e/ou desencadeadoras do burnout

Caracteristicas facilitadoras e/ou desencadeadoras do burnout

Caracteristicas Pessoais: Caracteristicas do Trabalho:
Idade Tipo de ocupagao
Género Tempo de profissdo
Habilitagdes literarias Tempo na instituigao trabalho por turnos
Estado civil Relacionamento entre colegas de trabalho

Filhos
Personalidade:
¢ Nivel de resiliéncia;
e Padréo de personalidade
¢ Estratégias de enfrentamento
¢ Neuroticismo
e Perfeccionismo
Sentido de coeréncia
Motivagao
Idealismo
Caracteristicas Organizacionais:
Ambiente fisico
Mudancgas organizacionais
Normas institucionais
Clima
Autonomia
Recompensa
Seguranga

Assédio moral

Relagéao profissional-cliente
Tipo de cliente

Conflito de papéis
Ambiguidade de papel
Suporte organizacional
Satisfagéo

Nivel de controlo, autonomia
Responsabilidade

Presséo

Conflito com valores pessoais
Falta de feedback

Caracteristicas Sociais:

Suporte social
Suporte familiar
Cultura
Prestigio

Fonte: Adaptado de Benevides-Pereira (2002, p. 69)

Benevides-Pereira (2004) expressa como estas caracteristicas se combinam e interagem,

facilitando ou contrariando o processo de burnout dando o seguinte exemplo: um individuo com
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alto nivel de resiliéncia, numa organizagdo com caracteristicas propensas ao stress ocupacional,
pode vir a resistir um periodo maior de tempo quando comparada a outro colega de trabalho.
Contudo, no decorrer do tempo, e caso os fatores negativos se mantenham, ou aumentem na
organizagao, o individuo vai sentir maiores dificuldades levando a quebrar esse equilibrio. Assim, é
de extrema importancia conhecer os agentes stressores, pois podem ser inofensivos ou

insuficientes para um individuo, mas excessivamente perigosos para outro.

Segundo os autores Maslach e Leiter (1997) e Maslach et al. (2001) o burnout surge de
discordancias crénicas entre as pessoas e o0 seu ambiente de trabalho. Assim, arquitetaram um
modelo abrangente que inclui-se uma completa gama de fatores organizacionais relacionadas com
o burnout e focalizadas no grau de concordancia ou discordancia, entre o individuo e as seis areas
do seu ambiente de trabalho. Este modelo torna-se inovador pela diversidade de correlacdes
situacionais ao propor as seis areas da vida profissional que abrangem as relagbes centrais do

burnout como:

(1) Carga de trabalho - é definida como uma sobrecarga de trabalho, em que as exigéncias
sdo excessivas nao permitindo que o individuo recupere das energias perdidas levando a
exaustdo emocional e fisica. Esta situagdo deve-se a escolha errada do trabalho para o
trabalhador ou falta de habilitagdes para o cargo. A carga de trabalho esta diretamente relacionado

com a exaustao emocional;

(2) Falta de controlo — esta relacionada com o controlo e a tomada de deciséo relativo aos
recursos existentes. Por vezes os recursos necessarios ao desempenho da fungdo nado sao
suficientes nem o individuo tem autoridade sobre eles ou autoridade suficiente para prosseguir os

trabalhos, levando a uma perda de eficécia profissional;

(3) Falta de Recompensa — diz respeito a falta de recompensa compativel com a sua
fungdo. Por vezes a recompensa financeira ndo € a mais importante mas sim a recompensa
social. Se o individuo ndo recebe salario adequado nem é reconhecido sente-se desmotivado

levando a ter sentimentos de ineficacia;

(4) Comunidade — ocorre quando os individuos perdem o senso de conexdo com os outros
no local de trabalho. Os individuos convivem melhor em comunidades com bom ambiente social
onde a camaradagem préspera. Infelizmente, alguns deles isolam-se evitando o contacto social e
interpessoal, dando origem a conflitos com outros colaboradores e com o préprio trabalho, esse
conflito produz sentimentos negativos de frustracao e hostilidade, e reduz a probabilidade de apoio

social;

(5) Falta de justica — ocorre quando nao existe justica na relagédo individuo e trabalho. A
imparcialidade transmite respeito e atesta autoestima nos individuos, ja a injustica provoca

desigualdade na carga de trabalho, nas remuneragbes e promogdes. Assim, a falta de justica
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agrava o burnout pois a experiéncia de tratamento injusto € emocionalmente perturbadora e

cansativa e a deslealdade incentiva o cinismo no ambiente de trabalho;

(6) Conflito de valores — ocorre quando ha conflito de valores. Em alguns casos os
individuos sentem-se constrangidos com situagbes pouco éticas dentro da organizagdo indo
contra os seus préprios valores. Muitas vezes esta incompatibilidade de valores entre as suas

aspiragdes pessoais de carreira e os valores da organizagao leva a um conflito intrinseco.

Estas seis areas criticas da vida organizacional ndo sdo apenas uma lista resumida de resultados
da investigacdo a partir de estudos de burnout. Em vez disso, elas fornecem um quadro
conceptual para as crises que perturbam os individuos no ambiente de trabalho. Esta abordagem
enfatiza a importancia de olhar para a pessoa no seu contexto, em termos do seu encaixe com os

dominios essenciais da vida de trabalho (Maslach et al., 2001).

2.1.6. Como prevenir ou combater o burnout

Apos termos conhecimento de algumas caracteristicas desencandadores do burnout, nada melhor
que nos debrugarmos sobre como combaté-lo ou evita-lo. Nesta perspetiva tém havido estimulos e
esforgos consideraveis, mas pouca pesquisa sistematica. Curiosamente, a maioria das discussdes
na prevencao do burnout tem-se aplicado em solugdes centradas no individuo ou seja como
afastar o trabalhador do trabalho, ou como aumentar os recursos internos, deforma a mudar o seu
comportamento no local de trabalho. Isto é particularmente paradoxal, dado que varios estudos
descortinaram que as caracteristicas sociais e organizacionais desempenham um papel

fundamental na neutralizagdo em prol das caracteristicas pessoais (Maslach et al., 2001).

Segundo Benevides-Pereira (2002) a melhor forma de prevengao ou intervengao € conhecer os
agentes provocadores e mediadores do burnout, bem como a sintomatologia, permitindo assim
aos profissionais da saude laboral adotar agbes preventivas adequadas. Nesta linha de
pensamento os autores (Garrosa, Benevides-Pereira, Moreno-Jiménez, & Gonzalez, 2002;
Benevides-Pereira & Alves, 2003), focalizam a agédo de prevencéo e atuagdo em trés niveis: (1)
Carater individual - identificar os elementos sfressores e aplicar as estratégias adequadas e
relevantes como aperfeicoamento dos habitos saudaveis de vida, pratica regular de exercicio
fisico e atividades de lazer, melhoria do curriculo profissional, bom relacionamento interpessoal,
neutralizar os agentes stressores com ajuda de técnicos de saude ou psicoterapia pessoal e
técnicas de relaxamento; (2) Carater Organizacional - contratando profissionais da area da saude
ocupacional de forma a evidenciar os aspetos saudaveis e/ou prejudiciais da organizacao,
propondo estratégias adequadas e necessarias como a disponibilizagdo de mais recursos,
flexibilizagdo e apoio social; (3) Inter-relagao individuo organizagdo — apesar de dificil e por vezes

impossivel, o éxito s6 é possivel com o conhecimento mutuo e a indulgéncia de ambas as partes.

Para Maslach e Goldberg (1998) e Maslach et al. (2001) a melhor forma de combater ou evitar o

burnout é desenvolver ou provocar transformagées no individuo e/ou na organizagao, para isso é
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necessario que estas ndo sejam observadas como exclusivas do individuo ou da organizagao,

mas huma conexao com o ambiente de trabalho e com a resposta do individuo a esse ambiente.

No individuo essas transformagdes passam: (1) Desenvolvimento de aptidées e formagao
educacional dos individuos na area do stress profissional de forma a aconselhar e melhorar a
capacidade do individuo em lidar com as exigéncias no seu local de trabalho; (2) Criagcdo de
programas de treino e aconselhamento centrado em grupos de apoio de forma a desenvolverem
capacidades para lidar com desafios imediatos; (3) Campanha de informagédo através de
prospetos, palestras e seminarios entre outros processos de forma a estimular e elucidar os
colaboradores para os problemas inerentes ao burnout. Neste contexto a aprendizagem de novos
conhecimentos no trabalho podem ser um desafio, porque as pessoas estdo a funcionar sob
diversas restrigbes, mas partindo do principio que é realmente possivel aplicar novas habilidades
no seu dia-a-dia de trabalho, isso conduzira a uma redugédo no desgaste, para isso contribui o
exercicio fisico, técnicas de relaxamento (estratégias de autocontrolo, que atuam sobre a pressao
fisiologica, emocional e comportamental, caracteristica na resposta ao stress), instrugdo de
modelos de conduta (comportamento saudavel, desde a alimentagédo, consumo limitado de é&lcool
e tabaco bem como atividades de lazer), gestdo de tempo, assertividade, formag¢ado racional
emotiva no ensaio da terapia, gestdo de exigéncias profissionais, psicoterapia (posteriormente da
avaliagéo clinica “individual ou em grupo”), uso de psicofarmacos (por prescricgdo médica como

antidepressivos e ansioliticos) e meditacao.

Na organizagao, essas transformagdes sao focalizadas no ambiente de trabalho, nas aptidées dos
colaboradores e no conhecimento da sintomatologia do burnout de forma a uma melhor
intervencdo. Isto sugere que o modo mais eficaz de intervengdo € combinar estratégias que
tenham em consideracédo o individuo e que este se encaixe na cultura da organizagao sendo esta
capaz de se flexibilizar permitindo as mudangas necessarias. Para isso, a organizagdo deve
possuir profissionais capacitados em desenvolver agdes em saude ocupacional, informar e
doutrinar os seus quadros superiores na area de gestdo de recursos humanos, reorganizar o
trabalho de acordo com as aptidées dos colaboradores, adequar as exigéncias aos recursos,
permitir flexibilizagdo de horarios e turnos de servigos, disponibilizar periodos para lazer e
desporto, reduzindo com estas acdes conflitos entre as partes. E importante destacar o
reconhecimento das seis areas de vida no trabalho referidas anteriormente, pois ampliam o leque

de opcdes para a prevengéo e o combate do burnout nas organizagdes (Maslach et al., 2001).

Para os investigadores Maslach e Goldberg (1998), existem duas razdes filoséficas e pragmaticas
subjacentes no individuo, as noc¢des de causalidade individual e a responsabilidade, e no

pressuposto de que é mais facil e mais barato mudar as pessoas do que as organizagoes.
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2.1.7. Instrumento de avaliagao do burnout

Como forma de credibilizar e incrementar as teorias da sindrome de burnout desenvolveram-se
varios instrumentos psicométricos para avaliagdo do burnout, os quais foram evoluindo ao longo
de mais de trés décadas. O primeiro instrumento foi o MBI de Maslach e Jackson (1981).
Posteriormente, em 1986 surge uma nova versdo composta por 22 itens, que através da analise
fatorial espelha o modelo tridimensional: exaustdo emocional (com 9 itens), cinismo (com 5 itens)
e perda de eficacia profissional (com 8 itens).

Como fendmeno de interesse orientou-se 0 MBI apenas para versdes nas areas profissionais da
saude (Human Services Surveyl MBI-HSS) e educacgado (Educators Survey/ MBI-ES), mas o
despertar deste facto de interesse e a falta de uma versao que avaliasse outros profissionais fez
com que Maslach et al. (1996) construissem e implementassem uma nova versédo, denominada
Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS), contendo apenas 16 itens podendo ser
aplicado a todas as profissdes. Com esta nova versio surge também uma nova denominagéo das
dimensodes. Despersonalizagdo passou a ser designada de cinismo e a realizagdo pessoal passou
a eficacia profissional. Pela sua aplicabilidade esta versao foi utilizada no nosso estudo para

analise da variavel burnout.

2.2. O fenédmeno engagement

2.2.1. Origens e definigdes de engagement

Considerando que as investigagdes sobre burnout produziram milhares de artigos durante as
ultimas trés décadas, debrugamo-nos agora na pesquisa de um fenémeno emergente, o

engagement, considerado por muitos investigadores o oposto do burnout.

Ao longo das ultimas décadas, a investigacdo tem-se focalizado mais nos estados negativos
(burnout), em vez de positivos (engagement). De facto, o numero de artigos antagonicos
examinados ultrapassam os estados positivos por uma razdo de 17 para 1 (Diener et al.,
1999).Esta mudanga atual coincide com a investigagao sobre a “psicologia positiva emergente”
que se focaliza na compreensao dos recursos e formas excelentes de funcionamento, em vez de
se centrar nas tradicionais debilidades e disfuncionalidades humanas (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Na mesma linha de pensamento Schaufeli e Salanova (2007),
consideram que a origem do engagement no trabalho esta relacionada com o aparecimento da
psicologia positiva evidenciada nos aspetos positivos do ser humano e no excelente

funcionamento e relacionamento com a disponibilidade de recursos funcionais.

Nesta dtica, a psicologia positiva é vista como uma alternativa, evidenciando-se em patologias
problematicas. Assim, ndo é de estranhar que o conceito de burnout (que representa um estado
psicolégico negativo) se complemente e seja alargado a sua antitese positiva, 0 engagement no
trabalho (Maslach et al., 2001).
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Para Maslach e Leiter (1997), o engagement é a satisfacdo no trabalho, ou seja € uma extenséo
para que o trabalho seja uma fonte de realizagdo necessaria a satisfagdo, ou um meio de libertar
colaboradores de dificuldades ou insatisfacbes. Assim, o engagement fornece uma perspetiva
mais complexa e completa sobre a relagdo do individuo com o trabalho. Ja Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma e Bakker, (2002b, p. 7) definem engagement como um “estado mental positivo

que se caracteriza pelo vigor, dedicacdo e absorgao”.

Segundo Schaufeli e Bakker (2003), o engagement no trabalho é encarado por elevados niveis de
energia e uma forte identificagdo com o trabalho, ja o burnout é qualificado como o oposto: baixos
niveis de energia combinados com baixa identificagdo. Ao contrario dos colaboradores que
possuem sindrome de burnout, colaboradores com engagement sentem-se enérgicos e ligados de

tal forma que, indubitavelmente, lidam mais facilmente com as exigéncias da sua fungao.

Posteriormente, Schaufeli e Bakker (2004) definem o engagement como um estado persistente,
motivacional afetivo-cognitivo, ndo focado num objeto, acontecimento, individuo ou,
comportamento especifico, mas sim caraterizando pelo, vigor, dedicagdo e a absorgao.

Especificidades das trés dimensdes do engagement sao:

e Vigor é um acontecimento, individual ou comportamental. E caracterizado por altos niveis
de energia, resisténcia mental, disposicdo de investir esforgcos na atividade profissional e

persisténcia face a dificuldades no trabalho.

e Dedicacéo refere-se a um forte envolvimento no trabalho. E descrita, por sentimentos de

entusiasmo, orgulho, audécia e inspiragdo no desempenho da fungéo profissional.

o Absorcéo refere-se a um estado agradavel de “imersao” e concentragéo total no trabalho.
Para os absortos o tempo passa tao rapido que os colaboradores sentem dificuldades em

separar-se do trabalho.

A conceptualizacdo do engagement surge com as primeiras investiga¢cdes empiricas que incidiram
inicialmente em estudantes universitarios, tendo-se verificado que constituiam um preditor
significativo do sucesso académico. Posteriormente foram ampliadas a outros contextos
profissionais (Shaufeli et al., 2002b).

No ambito deste fendmeno, varias investigacdes independentes tém sido efetuadas por Schaufeli
e Bakker (2004), levando a concluir que o burnout e engagement sao negativamente relacionados,
compartilhando entre 10% e 25% das suas variancias. Segundo os autores, o burnout é resultado
de elevadas exigéncias no trabalho e falta de recursos, enquanto o engagement é exclusivamente

previsto por recursos disponiveis no trabalho.

Para os autores Bakker, Schaufeli, Leiterc e Tarisd (2008) o engagement profissional € uma
enorme vantagem competitiva para as organizacbes e colaboradores. Estudos recentes tém
mostrado que o envolvimento no trabalho esta relacionado com a supervisdo e avaliagdo do
desempenho no trabalho (Bakker & Bal, 2010; Halbesleben & Wheeler, 2008), bem como a
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obtencdo de resultados financeiros (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009), e

satisfagéo dos clientes e colaboradores (Salanova, Agut, & Peiro, 2005).

O engagement é sugerido para ser benéfico para o colaborador e para a organizagdo, uma vez
que é esperado que influencie a forma como o colaborador faz o seu trabalho e cumpre as suas
tarefas (Demerouti & Cropanzano, 2010). Tudo isto sé é possivel se os colaboradores exercitarem
engagement, quando estao radicalmente envolvidos nas suas fungbes diarias e se vém capazes

de lidar com as exigéncias do seu trabalho (Lisbona, Francisco, & Francisco, 2009).

O facto do burnout e do engagement apresentarem diferentes padrées e provaveis causas e
consequéncias, implica que diferentes estratégias de intervengcdo sejam usadas. As provaveis
causas do engagement no trabalho s&o reconhecidas e estéo relacionadas positivamente com as
caracteristicas funcionais e de autoeficacia. Sdo descritas como recursos vigorosos e motivadores
como: apoio social entre colaboradores, feedback gestores/colaboradores, autonomia e variedade
de tarefas, aprendizagem e bom ambiente social e organizacional (Demerouti et al., 2001a;
Salanova et al., 2001). Em relagdo as provaveis consequéncias do engagement no trabalho, estas
estdo relacionadas com as atitudes positivas das organizagdes, como a satisfagdo do trabalho,
responsabilidade organizacional e a baixa rotatividade (Demerouti et al., 2001a), mas também os
comportamentos organizacionais positivos, como a iniciativa pessoal e motivacdo para a
aprendizagem (Sonnentag, 2003). Em jeito de resumo, o burnout deve ser combatido e o

engagement reforgado.

Atualmente as organizagdes esperam que o0s seus colaboradores sejam proactivos e tomem a
iniciativa, assumindo as responsabilidades do seu préprio desenvolvimento profissional e o
comprometimento com um desempenho de elevadas qualidades. Logo, necessitam de
colaboradores que se sintam enérgicos, dedicados e absorvidos pelo seu trabalho, no fundo que
se sintam envolvidos (Bakker & Schaufeli, 2001, 2008). Desta forma se demonstra que as
investigagdes sobre o envolvimento no trabalho podem ampliar a visdo e significado dos efeitos do

trabalho nas organizagdes (Turner et al., 2002).

De acordo com as declaragdes proferidas pelos autores supracitados (Bakker & Schaufeli, 2008;
Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2001; Turner, Barling, & Zacharatos, 2002) acreditamos
que os individuos possuidores de engagement desfrutam de altos niveis de energia e entusiasmo
ficando totalmente envolvidos no trabalho, sentindo-se por vezes de tal forma emersos nas suas
tarefas diarias que o tempo “voa”’. Estes sentimentos advém em parte dos recursos
disponibilizados, pelo que acreditamos que estes sado a fonte de inspiragéo, para que os individuos
se sintam “engajados”, permitindo fazer deles a verdadeira diferenca nas suas organizagoes,

oferecendo a estas uma vantagem competitiva.

2.2.2. Instrumento de avaliagdo do engagement

Para Maslach e Leiter (1997), o engagement no trabalho é avaliado pelo padrdo oposto de

pontuagdo nas trés dimensdes do MBI: isto é, baixas pontuagbes em exaustdo e cinismo, e altas
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pontuacdes em eficacia, sdo indicativos de engagement. Por isso, os investigadores consideram o
burnout e o engagement, polos opostos de acordo com as medicdes a coberto pelo MBI. O uso do
MBI como instrumento de medicdo do burnout e engagement é bastante questionavel, no que
respeita as polaridades de afeto positivo e negativo (Diener, 1999). Nesta linha de pensamento e
com base em analises secundarias de um conjunto de estudos anteriores, Russell e Carroll (1999)
mostraram convincentemente que o afeto positivo e negativo sdo estados independentes, ao invés

de dois polos opostos da mesma dimensao.

Nesta perspetiva, o burnout e o engagement devem ser mensurados de forma independente
usando diferentes instrumentos. Ao contrario de Maslach e Leiter (1997) ndo é adequado
mensurar pelo perfil oposto de pontuacédo do MBI. Para além da analogia a independéncia positiva
e o efeito negativo, também néo faz sentido, dada a natureza e a pontuagéo dos itens do MBI.
Numa veia similar, pode-se argumentar que, em vez de serem dois polos opostos o burnout e o
engagement sao independentes, ainda que estados negativamente correlacionados (Schaufeli &
Bakker, 2003).

Num estudo realizado por Bakker e Schaufeli (2001), verificaram que colaboradores que
experimentem o engagement e o burnout vao adquirindo respetivamente caracteristicas positivas
€ negativas, independentes. Subjetivamente colaboradores que nao apresentam burnout podem
ter pontuagcbes elevadas ou reduzidas de engagement, ao contrario de colaboradores com
engagement, podem ser portadores de elevadas ou reduzidas pontuagdes de burnout. Por esta
razao os autores definem que o burnout e engagement no trabalho sdo dois conceitos distintos

que devem ser mensurados de forma independente.

No nosso estudo foi utilizado como instrumento de medicdo do engagement a escala UWES
(Utrecht Works Engagement Scale). A escala utilizada é validada numa versdo portuguesa da
UWES (Schaufeli et al.,, 2002). A sua aplicabilidade no nosso estudo deve-se as excelentes

qualidades psicométricas, apresentadas em diversos estudos internacionais.

2.3. O burnout e engagement na profissdao militar

2.3.1. O burnout na profissao militar

Sobel (1947, p. 316) descreveu que “soldados bem treinados, aplicados e bastante eficientes,
quando na exposi¢cdo prolongada em combate tornavam-se relutantes em aceitar as suas
responsabilidades, mostravam dificuldades em tomar decisbes, manifestavam sintomas de

depressao e perda de autoconfianga, incapacitando os mesmos de cumprir as missodes atribuidas”.

Na otica da instituigdo castrense, a investigagao do burnout nao é significativa em Portugal, no
entanto, o tema tem merecido o interesse por parte de alguns pesquisadores nos EUA,

relacionados com as suas Forgcas Armadas.
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Para Shelley e Wong (1991) o burnout em militares Americanos mereceu preocupagao pois é um
fendmeno que se inicia logo na recruta/instrugdo e se prolonga ao longo de toda a carreira militar.
Segundo estes, o servico militar € um contexto de stress e experiéncias favoraveis ao
desenvolvimento de burnout. Na verdade, o stress pode ser uma parte integrante da formacgao
militar. Na perspetiva dos autores Wilcox et al. (1992) logo na instrugdo basica militar (recruta) é

projetado nos instruendos o stress fisico e psicolégico:

a) O stress fisico € concebido para testar e excitar nos instruendos a capacidade de resistir
fisicamente ao treino militar, a dureza e intensidade das sessdes de educacao fisica militar e

técnica de combate, a privagao do sono (descanso), redugao da alimentagéo e agua;

b) O stress psicoldgico é concebido intencionalmente por exigéncias arbitrarias e as vezes
conflituantes tais como humilhacdo (medo da critica de instruendos e instrutores), o

desconhecimento de agdes futuras, o panico de fracassar e possibilidade de chumbar na recruta.

Da analise das alineas anteriores conclui-se que o servigo militar ou o desempenho da fungéo
militar € “recheado” de stress, ou seja, o desempenho da profissdo militar & favoravel ao

desenvolvimento do burnout (Wilcox et al., 1992).

A fim de se aprimorar a formacdo militar para a obtencido de competéncias diversificadas na
preparagao dos militares para o combate, simulam-se, frequentemente, cenarios de guerra para
que estes treinem e lidem mais facilmente com as adversidades reais. Tudo isto tem inicio com
“endurecimento fisico e psicolégico”. Na giria militar utiliza-se muito a expressao “treino dificil,
combate facil”. Assim, podera dizer-se que o stress aplicado na preparagao dos militares pode ser
benéfico, pois ajuda a preparar o militar para situagdes de extrema dureza e conveniéncia. Esta

abordagem diferencia as organizagdes civis das militares.

Segundo Carrol (1979), o burnout nas organizagdes civis pode levar a deterioragdo da qualidade
dos servigos prestados aos clientes e a propria organizagdo, mas estudos estatisticos relatam que
apesar de alguns colaboradores “entrarem em burnout’ as implicagdes para a organizacdo nem
sempre sdo0 mas, por vezes até trazem estabilidade e eficacia, uma vez que incitam a mudanca e
reestruturacdo da organizagdo. Ao contrario, na instituicado militar, as implicagbes ndo séo téao
Obvias, a titulo de exemplo, a “entrada em burnout’ de um ou mais militares inseridos em combate
pode ser o mote para o insucesso da misséo, levando por vezes ao aniquilamento da forca e

destabilizagdo da organizagéao.

Para Jones et al. (1994) de acordo com estudos efetuados em militares nos EUA, o burnout é uma
ameaca para os militares na paz ou na guerra, sendo que a sindrome pode afetar negativamente:
o desempenho, motivagdo, compromisso, coesdo e moral do grupo e o bem-estar fisico e

psicoldgico dos militares.

25



Os fatores de risco nesta atividade profissional nem sempre ocorrem devido a situagdes nefastas
ou em combate, por vezes estdo relacionados com o desempenho de tarefas monoétonas,

variaveis demograficas e outras situagdes do quotidiano.

Para Maslach et al. (2001) de todas as variaveis demograficas que tém sido estudadas, a idade é
a unica que se apresenta mais consistente e relacionada com o burnout. Segundo os autores os
individuos mais jovens apresentam niveis de burnout mais elevados, comparando com individuos
de idades entre os 30 e 40 anos. Em relagéo ao sexo, esta variavel nao tem sido um forte preditor
de burnout, apresentando pouca solidez, apesar de alguns investigadores demostrarem que os
niveis mais elevados de burnout se encontram no sexo feminino. No que respeita ao estado civil e
habilitagbes literarias os autores concluem que os solteiros (especialmente homens) e os
individuos com mais habilitagdes apresentam niveis elevados de burnout, comparando com o0s

casados e com menos habilitagdes.

Ja Jones et al. (1994) ao averiguarem situagbes quotidianas em militares com problemas no
ambiente familiar ou em outros aspetos da sua vida pessoal, depreendem que estes tém maior
propensao para desenvolver burnout, levando a acelerar o processo dentro da instituicdo. Estes
autores concluiram da mesma forma que «ao preparar-se na paz pode-se ganhar a guerra»
também quanto maior € o conhecimento e a preparacdo para lidar com os agentes stressores

mais facil € de combater esta sindrome.

Neste contexto Jones et al. (1994) instigam as chefias militares, a estarem atentas para impedir ou
minimizar a sindrome do burnout nos seus subordinados, persuadindo e consciencializando a
totalidade dos seus membros, através de uma formagéo realista que os prepare e lhes dé a
conhecer a panodplia das causas e sintomas do burnout. S6 conhecendo e combatendo este
fenémeno é possivel certificar que os sacrificios da aprendizagem e treino em tempo de paz sao

suficientes para atingir as metas propostas em combate.

2.3.2. O engagement na profissao militar

Apos a abordagem do burnout na profissdo militar e de nos certificarmos da sua presenca nesta
categoria profissional, analisemos agora a percegao do engagement como fenédmeno positivo e

caraterizador da satisfagao no trabalho.

Paradoxalmente, e de um modo geral, esta tematica na literatura corrente tem sido alvo de menor
atengédo por parte dos investigadores, pelo que a abordagem ao estudo foi desenvolvida e
enquadrada numa concegao analitica do ambito geral do engagement profissional. Na mesma
linha das restantes atividades profissionais, os militares necessitam de elevadas capacidades
motivacionais, fisicas e psicoldgicas para fazer face as contrariedades das missdes atribuidas. S6

assim, se poderao sentir enérgicos, dedicados e absorvidos (ver Schaufeli & Bakker, 2004).

Partindo de uma perspetiva mais positiva da psicologia, Schaufeli e Bakker (2003), consideram o

engagement como uma ocorréncia afetiva e motivacional relacionado com o bem-estar no trabalho
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que por sua vez é caracterizada pelas dimensdes vigor, dedicacdo e absor¢do. Embora existam
diferentes pontos de vista sobre este conceito a maioria dos investigadores admite que individuos
com engagement sao detentores de altos niveis de energia, o que facilita o seu envolvimento e
dedicacado no trabalho. Segundo os autores, o engagement surge particularmente em individuos
que possuem melhores recursos individuais (otimismo, autoeficacia, autoestima) e funcionais

(autonomia de decisao, treino para o desempenho da fungéo).

Nesta otica, varios autores tém investigado as relagdes entre o engagement e 0s recursos
pessoais e funcionais. Rothmann e Storm (2003) realizaram um estudo transversal com 1910
policias sul-Africanos, e demonstraram que os policias com engagement tinham uma estilo de
coping mais ativo. Estes combatiam os problemas de stress profissional através de medidas
positivas. Ja os autores Xanthopoulou et al. (2007) num estudo entre técnicos superiores
Holandeses (altamente qualificados), ao analisarem o papel dos recursos pessoais (autoeficacia
organizacional, baseada na autoestima e otimismo) na previsdo do engagement no trabalho,
concluiram que colaboradores mais envolvidos eram mais eficazes e capazes de lidar mais
facilmente com as exigéncias diarias numa ampla gama de contextos. Além disso, concluiram que
os colaboradores mais dedicados e que experienciaram bons resultados na vida (otimistas),
satisfaziam mais facilmente as suas necessidades através da participagdo em diferentes papéis

dentro da organizacéo.

Segundo Chambel e Oliveira-Cruz (2007, cit. por Pinto & Chambel, 2008) numa investigagdo com
militares do EP em missbGes de paz, defendem que a motivagdo esta intimamente ligada com o
equilibrio entre o esforco e a recompensa, pelo que a reciprocidade € essencial para o bem-estar
entre os militares e a sua organizagdo, ao contrario da sua auséncia. Para eles, o “burnout e o
engagement sao como duas dimensbdes do bem-estar dos individuos, moderadamente e
negativamente relacionadas, dado que o burnout constitui uma dimensao negativa desse bem-
estar, enquanto o engagement constitui uma dimensao positiva” (Pinto & Chambel, 2008, p. 147).
Depreendemos assim, que as recompensas (recursos) e os esforgos (exigéncias) séo fulcrais para

a percecao do bem-estar social na organizagao militar.

Partindo do pressuposto que as atividades desenvolvidas pelas organizagdes militares se
desenvolvem em “grupos”, € de extrema importancia o estudo do engagement como fenémeno
individual e coletivo e a sua relagdo, como o bem-estar, potenciando melhor desempenho e
coesdo por parte dos individuos e das organizagbes. Segundo Bakker e Schaufeli (2001), numa
investigagdo composta por 131 equipas de diferentes organizagdes, concluiam que os niveis de
engagement coletivos estavam associados positivamente, pois quanto maior era o engagement
coletivo maior era no individual, para além de coletivamente ser mais facil obter recursos e
contornar exigéncias. Também Salanova, Llorens, Cifre, Martinez e Schaufeli (2003), num estudo
com grupos de alunos que lidaram com uma determinada tarefa durante um periodo de pressao,

apresentaram altos niveis de engagement coletivo, no entanto isso ocorria apenas quando o grupo
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se sentia habilitado. Do estudo os autores depreenderam, que o nivel de engagement de um

grupo é tanto maior quanto maior € o numero de individuos “engajados” pertencentes ao grupo.

A organizacao militar possui caracteristicas unicas no seio das restantes organiza¢des, mas dado
que subsistem inumeros pontos de semelhanga, enquadram-se no paradigma das restantes
organizagbes profissionais no que respeita a presenga do burnout e do engagement. Estes
fendmenos apesar de independentes estdo correlacionados de tal forma que é fundamental
analisa-los em conjunto, para melhor os entender. No que respeita a sindrome de burnout,
encontra-se bem presente nos militares, apesar de reduzido, Assim, é do interesse da
organizagéo, promover ac¢des de informagao e sensibilizagéo, de forma a lidar com os agentes

stressores ocupacionais diminuindo os niveis de burnout e aumentado os niveis de engagement.
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CAPITULO lll - OS MODELOS DAS EXIGENCIAS-CONTROLO E EXIGENCIAS-RECURSOS

A abordagem dos modelos das Exigéncias-Controlo (JD-C) e Exigéncias-Recursos (JD-R) neste
estudo tem como base, fundamentar a influéncia que as caracteristicas do ambiente do trabalho
podem ter no impacte do bem-estar dos individuos e as relagdes com a sindrome de burnout e o
engagement (Bakker & Demerouti 2006; Xanthopoulou et al., 2007). O interesse pela analise dos
dois modelos deve-se ao facto de ambos se complementarem e da necessidade de integrar

diferentes concegdes, para uma melhor compreensao dos modelos referidos e do nosso estudo.

3.1. O modelo das exigéncias-controlo

Nas ultimas décadas foram véarios os modelos propostos na construcao de teorias e metodologias
para avaliar as caracteristicas do trabalho e efeitos na saude dos profissionais. Nesta abordagem
surge o Modelo das Exigéncias-Controlo JD-C (Job Demand-Control) de Karasek (1979)
reconhecido na literatura no ambito do stress profissional. Este modelo é um dos mais citados nos
trabalhos que adotaram como objetivo de investigagao o stress no trabalho, ou ainda dos que se
dedicaram ao estudo dos efeitos do trabalho sobre o estado de saude e bem-estar dos

colaboradores (Lacomblez & Vézina, 2008).

O modelo JD-C de Karasek contribui para analisar e descrever o ambiente do trabalho e suas
caracteristicas, permitindo evidenciar o que é fundamental, ou seja, diferenciar os fatores
correspondentes ao que é esperado do trabalhador, € o que |Ihe é solicitado; e por outro lado, os
fatores referentes ao que ele denomina por controlo (latitude de decisdo), ou seja, tudo o que a
organizacédo do trabalho gera, e que se revela ao nivel do trabalhador, dando-lhe meios para

decidir como responder de maneira adequada a esse pedido Lacomblez e Vézina (2008).

Karasek (1979) destaca este modelo em relagédo a outros modelos propostos, pois o JD-C divide o
ambiente laboral em duas dimensdes psicossociais: as exigéncias psicoldgicas relacionadas com
a tarefa (pressbes colocadas no individuo pelo ambiente de trabalho) e controlo também
denominada latitude de decisdo (capacidade do individuo responder as exigéncias do trabalho e
as pressoes, incluindo responsabilidade, autonomia e autoridade de decisao) do trabalhador sobre
o préprio trabalho. A partir da combinacdo destas duas dimensdes, o modelo distingue situagdes
de trabalho especificas que, por sua vez, estruturam riscos diferenciados da saude. Segundo os
autores (Karasek & Theorell, 1990) o modelo JD-C também é denominado por Modelo das

Exigéncias da Latitude da Decisao (Job Demands and Decision Latitude).

As duas dimensdes envolvem aspetos especificos no processo de trabalho (Karasek, Baker,
Maxer, Ahlbom, & Theodrell, 1981; Muntaner & O’Campo, 1993). O “controlo” no trabalho

compreende duas componentes:
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a) Aspetos referentes ao uso de competéncias — o grau pelo qual o trabalho envolve
aprendizagem de coisas novas, criatividade, tarefas variadas e o desenvolvimento de

aptiddes especiais individuais;

b) Autoridade de decidir — abarca a habilidade individual para a tomada de decisbes sobre o

préprio trabalho, a influéncia do grupo de trabalho e a influéncia na politica de liderar.

Karasek, (1979, p. 287), considera que “a latitude de decisdo (autonomia/controlo) do trabalho de
cada um é o constrangimento que modula a descarga de stress ou a transformacdo deste em
energia para a agao”, Assim conclui que o sfress no trabalho é causada pela combinagdo de

elevadas exigéncias e baixo controlo (autonomia) no desempenho da funcgéo.

Na conceptualizagdo do modelo JD-C (Karasek, 1979), os autores diferenciam as experiéncias no
trabalho em quatro combinagdes essenciais, concebidas pela interagdo dos niveis “alto” e “baixo”

das exigéncias psicoldgicas e do controlo (ver Figura 5):

(1) Alta exigéncia (carateriza-se por alta exigéncia e baixo controlo) — pressupbe-se que os
profissionais tém pouca capacidade de autonomia de decisdo e controlo mas elevados niveis de
exigéncia, provocando elevados niveis de fenséo, subsistindo um maior risco de doenca fisica e

mental;

(2) Trabalho ativo (carateriza-se por alta exigéncia e alto controlo) - pressupde-se que os
profissionais apesar de possuirem elevadas exigéncia, sdo recompensados pelo elevado controlo

e autonomia de decisdo, originando motivagao, facultando formas de lidar com as tensdes diarias;

(3) Trabalho passivo (carateriza-se por baixa exigéncia e baixo controlo) - pressupdem-se

que os profissionais possuem em simultdneo baixo controlo, autonomia de decisdo e baixas

exigéncias psicoldgicas, facultando o aparecimento da tensdo devido a displicéncia;

(4) Baixa exigéncia (carateriza-se por baixa exigéncia e alto controlo) - pressupdem-se que
sdo profissdes com elevado controlo e autonomia de decisdo e poucas exigéncias, facultando a

descontracdo e o desempenho da fungdo sem problemas de tensao.

As quatro combinagbes referidas expressam situagdes especificas do trabalho, as quais

estao representadas nos quadrantes atravessados por duas diagonais (ver Figura 5):

A diagonal A - determina o risco de perturbagdes de ordem psicolégica e fisica. Esta
diagonal delimita a maioria das reacbes desfavoraveis das exigéncias psicoldgicas, tais como
fadiga, ansiedade, depresséo e doenca fisica que ocorrem em virtude de altas exigéncias e baixo
controlo e autonomia de decisdo do colaborador no desempenho da fungéo (primeiro quadrante
(Karasek & Thedrell, 1990).
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A diagonal B - reporta a motivagao para expandir novos modelos de comportamento para o
desenvolvimento de novas aprendizagens. Esta diagonal delimita o quarto quadrante, definido
como trabalho passivo, podendo levar a queda da atividade do individuo e a redugdo da

capacidade de motivar solugdes para as fungdes e problemas ocorridos (Doef & Maes, 1999).

Diagonal B - Motivacao

Exigéncias Psicoldgicas )
para o desenvolvimento

Baixa Alta de novas aprendizagens
2

i)
2
= Alto
= Baixa exigéncia Trabalho ativo
¥
3 Trabalho passiv Alta exigéncia
o Baixo

4 1

Diagonal A - Riscos de
exigéncia psicoldgica e
fisica

Figura 5: Modelo de exigéncias-controlo no trabalho de Karasek

Fonte: Adaptado de Karasek (1979, p. 287)

O modelo JD-C de Karasek foi aplicado e testado em diferentes estudos com amostras
representativas na Suécia e nos EUA (Karasek, 1979; Karasek et al., 1981). O modelo é
largamente divulgado mundialmente, sendo, consensual dizer-se que ¢ um dos modelos mais
usados na saude ocupacional, e preferidos nos estudos relacionados com aspetos psicossociais
do trabalho e suas repercussdes na saude (Doef & Maes, 1999). Outras investigagdes utilizaram
este modelo como suporte numa serie de estudos (Araudjo, Aquino, Menezes, Santos, & Aguiar,

2003; Araujo, Graga, & Araujo, 2003).

Para uma melhor conceptualizagdo do modelo JD-C (Karasek, 1985) surge a necessidade de se
mensurar as duas dimensdes do ambiente laboral: as exigéncias psicolégicas e o controlo (latitude
de decisdo). Diante dessa necessidade Karasek (1985) elabora um instrumento metodoldgico: o

questionario do trabalho (Job Content Questionnaire).

A criagao deste instrumento bidimensional permitiu identificar os efeitos do stress ocupacional
sobre a saude e descrever algumas caracteristicas dos colaboradores no trabalho. Este
instrumento metodolégico vai ser utilizado no nosso estudo, de forma a mensurar as dimensdes

exigéncias no trabalho e latitude de decisao.
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3.2. O modelo das exigéncias-recursos

O modelo das exigéncias-recursos do trabalho (Job Demands-Resources Model/lJD-R) proposto
por Demerouti, Bakker, Nachrener e Schaufeli (2001a) e Bakker e Demerouti, (2007), veio
responder a algumas limitacdes de modelos anteriores, desenvolvendo uma vis&o integrada do
bem-estar dos trabalhadores, procurando explicar o burnout e o engagement. A concegao deste
modelo é baseada no desenvolvimento de modelos dominantes de sfress ocupacional com
destaque para o modelo JD-C de (Karasek, 1979). Este modelo JD-R atribui o bem-estar dos
colaboradores as caracteristicas do ambiente de trabalho (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &
Schaufeli, 2007).

Os autores recorrem ao modelo JD-R, em virtude deste poder ser usado como ferramenta para a
gestdo dos recursos humanos e aplicado a diversificados ambientes profissionais, pois abrange
tanto os indicadores negativos (ex. stress e burnout) como positivos (ex. engagement) do bem-
estar dos individuos, independentemente das exigéncias peculiares (exigéncias do trabalho) e dos
recursos envolvidos com o objetivo de contribuir para satisfagdo do desempenho profissional
(Bakker & Demerouti, 2007).

Ponto de partida de varios modelos na literatura de saude ocupacional, Bakker e Demerouti
(2007), desenvolvem o pressuposto de que a tensdo no trabalho é resultado de uma perturbagéo
do equilibrio entre as exigéncias a que sdo expostos 0s colaboradores e os recursos que tém a

sua disposigao.

Como forma de explorar e clarificar o modelo JD-R, varios autores (Bakker, Demerouti, De Boer, &
Schaufeli, 2003b; Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli, & Schreurs, 2003c; Demerouti et al., 2001a;
Demerouti et al., 2001b; Bakker & Demerouti, 2007) estabelecem quatro proposicdes relatadas

nos paragrafos seguintes.

Na esséncia da primeira proposicdo do modelo JD-R (Bakker et al, 2003 b, c; Demerouti et al.,
2001a, b) é plausivel deduzir que todas as profissdes tém os seus proprios fatores de risco,
especificos e associados com o sfress no trabalho, esses fatores podem ser agrupados em duas
categorias gerais tais como as exigéncias e os recursos, constituindo assim um modelo aplicavel a
diferentes configuragdes ocupacionais, independentemente das exigéncias particulares e recursos

envolvidos

As exigéncias do trabalho, referem-se as vertentes fisica, psicolégica, social e organizacional, as
quais requerem investimento nas competéncias, sustentacdo fisica e/ou esforgo (cognitivo e
emocional), psicoldgico por parte do individuo, acarretando custos fisicos e/ou psicoldgicos.
Exemplo dessas exigéncias sdo a elevada pressdo no trabalho, a sobrecarga de papéis, o
ambiente fisico desfavoravel ou elevadas exigéncias emocionais, assim como dificuldades de

relacionamento entre colaboradores e clientes (Bakker et al., 2003b,c; Bakker & Demerouti, 2007).
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Segundo Bakker e Demerouti, (2007), de acordo com a teoria da mutualidade, as exigéncias sao
stressoras quando obrigam o individuo a empreender esforcos que ndo sdo devidamente
recompensados. Ja estudos efetuados por Doi (2005), Halbesleben e Buckley (2004) revelaram
que as exigéncias do trabalho, tais como alta ambiguidade, presséo, exigéncias emocionais e 0
desempenho da fungdo podem conduzir a problemas de indoléncia, exaustdo e indiferenga

organizacional, prejudicando facilmente a saude.

Embora as exigéncias do trabalho ndo sejam necessariamente negativas, podem transformar-se
em exigéncias sfressoras quando exigem um esfor¢go acrescido para o qual o colaborador sente

que néo vai ser recompensado (Meijman & Mulder, 1998).

Os recursos referem-se as vertentes fisica, psicoldgica, social e organizacional que permitem
atingir os objetivos do trabalho: funcionam para atingir metas; reduzirem exigéncias do trabalho e
os custos fisicos e psicologicos; estimularem o crescimento, a aprendizagem e desenvolvimento
individual. Os recursos podem ser localizados ao nivel da organizagdo em geral (p. ex.
oportunidade de carreira, remuneragao ou seguranca de emprego), ao nivel interpessoal (p. ex.
clima de equipa ou suporte dado pelos chefes ou colegas), a nivel da organizagéo do trabalho (p.
ex. clareza do papel ou participagdo na tomada de decisdo) ou a nivel das tarefas (p. ex.
variedade, autonomia ou significado e feedback de desempenho). Assim os recursos ndo séo
apenas necessarios para lidar com as exigéncias do trabalho, mas eles também tém um valor

motivacional por si (Bakker & Demerouti, 2007).

Hobfoll (2001) afirma que a principal motivagdo humana é direcionada para a manutengado e
acumulagao de recursos, sendo avaliados por direito proprio ou porque eles sdo meios para a
realizagdo ou a protecado de outros recursos valiosos. Segundo Bakker e Demerouti (2007) estes
pressupdem que a primeira motivacdo humana se refere a manutencao e acumulagao de recursos

organizacionais.

Demerouti et al. (2001a), Salanova, Agut e Peir6 (2005) e Taris e Feij (2004), consideram que os
recursos do trabalho, como apoio social, avaliagdo de desempenho, autonomia, aprendizagem e o
comprometimento organizacional podem estimular um processo motivacional levando engagement

no trabalho.

Nesta segunda proposi¢cdo o modelo JD-R considera a existéncia de dois processos responsaveis
pelo stress no trabalho mais propriamente pelo desenvolvimento do burnout e engagement No
primeiro processo da-se a deterioracdo da saude e as exigéncias crénicas (p. ex. baixos recursos,
sobrecarga de trabalho e exigéncias emocionais) de uma determinada fungdo, as quais
consomem energia fisica e psicolégica podendo levar o individuo a uma situagéo de exaustdo. No
segundo processo de natureza motivacional, presume que elevados recursos no trabalho facilitam
a capacidade de lidar com as exigéncias aumentando a motivagdo e o desempenho profissional

bem como elevado engagement, diminuindo o desinvestimento profissional e o cinismo
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(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2000; Demerouti et al., 2001a, b; Leiter, 1993;
Schaufeli & Bakker, 2004).

Os recursos tém um papel intrinseco na motivagdo porque potenciam a aprendizagem e o
desenvolvimento pessoal e profissional do trabalhador, ou extrinseco, porque permitem atingir as
metas do trabalho. No primeiro caso, os recursos do trabalho cumprem as necessidades humanas
basicas (Deci & Ryan, 1985, citados por Bakker & Demerouti, 2007), tais como as necessidades
para a autonomia (DeCharms, 1968, citados por Bakker & Demerouti, 2007), competéncia (White,
1959, citados por Bakker & Demerouti, 2007) e suporte social (Baumeister & Leary, 1995, citados
por Bakker & Demerouti, 2007). No segundo caso os recursos desempenham um papel
motivacional extrinseco, porque, de acordo com o modelo de recuperagéo de esforgo (Meijman &
Mulder, 1998), ambientes de trabalho que oferecem muitos recursos fomentam a vontade de
dedicar esforgos proprios e aptiddes para a satisfagdo da fungido. Nesse caso, é provavel que a

fungéo seja concluida com éxito e que o objetivo do trabalho seja atingido.

Em qualquer dos casos, seja através da satisfagdo das necessidades basicas ou através do
cumprimento das metas de trabalho, a presenga de recursos de trabalho leva ao engagement, ao
passo que sua auséncia evoca uma atitude cinica em relacdo ao trabalho (Demerouti et al.,
2001a). Estes dois processos levam-nos a admitir que colaboradores com muitas exigéncias e
muitos recursos vivem situacbes de grande exaustdo e de elevado engagement; quando surgem
situagdes com poucas exigéncias e poucos recursos, tém baixa exaustdo e baixo engagement;
quando surgem situagdes de muitas exigéncias e poucos recursos, tém elevado burnout e baixo
engagement; quando surgem trabalhos com poucas exigéncias e muitos recursos, tém baixo

burnout e elevado engagement (Bakker & Demerouti, 2007).

Na conceptualizagdo do modelo JD-R e de acordo com o citado no paragrafo anterior, o autor
clarifica o modelo, apresentando na Figura 6, evidéncias empiricas favoraveis a ideia de que as
exigéncias do trabalho e os recursos em conjunto s&o responsaveis por dois processos diferentes.
Assim, as exigéncias do trabalho estéo relacionadas com a tensao (incluindo falta de energia e
desenvolvimento de problemas de saude) e os recursos no trabalho estdo relacionados com a

motivagéo (incluindo o compromisso e desempenho no trabalho).

Combinando estes processos, num sentido aditivo leva-nos as seguintes proposigdes (ver Figura
6): quando as exigéncias do trabalho e os recursos sdo elevados, € de esperar que o0s
colaboradores desenvolvam em simultdneo alta tensdo e alta motivagdo, quando ambos sao
baixos espera-se auséncia de tensdo e motivagdo. Consequentemente, exigéncias altas e baixos
recursos resultam em alta tens&o e baixa motivagéo, enquanto baixas exigéncias e altos recursos

levam a alta motivagao e baixa tensao.
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Baixa tensdo Alta tensdo
- ALTA Alta motivag¢do Alta motivag¢do
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EXIGENCIAS

Figura 6: Modelo das exigéncias-recursos de Bakker e Demerouti

Fonte: Adaptado de Bakker e Demerouti (2007, p. 317). Preditores do modelo JD-R

baseado nos efeitos aditivos.

A terceira proposicdo do modelo JD-R analisa a interacdo entre exigéncias e recursos dos
profissionais. Para além dos efeitos principais das exigéncias e recursos, pressupdem-se a
existéncia de uma interacao entre as duas variaveis, as quais sédo igualmente importantes para o
desenvolvimento, tanto da tensdo profissional, como da motivagdo. Assim, como designio,
considera-se que os recursos profissionais podem suavizar o efeito da tensdo profissional
incluindo o burnout (Bakker et al., 2003c). Esta hipotese é consistente com o modelo Job Demand-
Control (JD-C); (Karasek, 1979, 1998), ao expandir este modelo, alegando que diferentes recursos

de trabalho podem desempenhar o papel de tamp&o para vérias exigéncias do trabalho.

As exigéncias e recursos desempenham um papel determinante nas organizagdes em virtude das
especificidades e carateristicas do trabalho que predominam. Assim, enquanto no modelo JD-C o
controlo e a execugado da tarefa (autonomia) pode abrandar o impacte da sobrecarga sobre o
stress no trabalho, no modelo JD-R desenvolve-se uma visao das diferentes exigéncias e recursos

podendo interagir e prognosticar a tensao no trabalho.

Esta proposigcédo vai de encontro as conclusées de Diener e Fujita (1995) que nos seus estudos
empiricos demonstra que ha muitos recursos potenciais, que podem facilitar a consecucdo de um
objetivo especifico/exigéncia, o que implica que diferentes objetivos/exigéncias s&o suscetiveis de

ser influenciados por varios recursos.

Bakker e Demerouti (2007) considera que as exigéncias profissionais possuem um efeito
influenciador da ligagédo entre recursos e motivagéo, assim, quanto maiores forem as exigéncias

profissionais, maior sera o impacte positivo dos recursos sobre o engagement.

A quarta e ultima proposi¢cao do modelo JD-R concluem que os recursos do trabalho em particular

influenciam a motivagcédo e o engagement no trabalho quando as exigéncias séo elevadas (Bakker
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& Demerouti, 2007). De acordo com a teoria da conservagado dos recursos (COR) de Hobfoll
(2001), os individuos procuram obter, manter e proteger os recursos materiais, sociais, pessoais
ou energéticos num encadeamento de perda real devido a elevadas exigéncias. Mais
especificamente, Hobfoll e Shirom (2000) tém argumentado que individuos com elevados recursos
sdo mais fortes e tém maior probabilidade de arriscar a fim de aumentar a diversidade de

recursos.

O modelo JD-R (Demerouti et al., 2001a, b) ao englobar modelos anteriores com exemplo JD-C é
consideravelmente mais flexivel que outros. Ao encaixar na tradicdo geral, satisfaz as
necessidades de especificidade, incluindo varios tipos de exigéncias e recursos, dependendo do
contexto profissional. Assim, podemos concluir que o modelo JD-R se adapta e contribui para

percegao da nossa investigacao.

3.3. A importancia das exigéncias e recursos diarios no bem-estar dos militares

A realizacdo de investigagcbes com amostras em areas profissionais tao distintas como: saude,
educacao, forcas de seguranca, bombeiros, militares entre outras tem demonstrado a presencga de
muitas exigéncias fisicas e emocionais no trabalho diario, com influéncia no aumento do stress,
mais especificamente do burnout, assim como a existéncia de variadissimos recursos, tais como a
autonomia (latitude da decisao/controlo) ou o suporte social. Estas duas variaveis véo atuar como
atenuantes no desenvolvimento desta sindrome ou como impulsionador do bem-estar e do

engagement (Kahn & Byosiere,1991).

No dia-a-dia dos militares, as exigéncias e recursos (latitude da decisdo/autonomia/controlo)
assumem um papel capital na promogéo do bem-estar e na execugao das suas missdes, uma vez
que estes se confrontam com variadissimas conjunturas de extrema exigéncia, as quais pdem em
risco a sua propria vida e a dos seus camaradas. A necessidade diaria de atuar em todo o
espectro da conflitualidade de forma individual, conjunta’™ ou combinada' altera de forma
significativa as necessidades e tipos de recursos para fazer face as exigéncias diarias. Assim, o
autor vai de encontro as proposicdes de Bakker e Demerouti (2007), que demonstram que
diferentes fungdes profissionais poderao ter diferentes exigéncias e diferentes recursos, s6 sendo
possivel compreender o bem-estar de cada individuo se se fizer uma analise detalhada destas

variaveis nas diferentes situacdes e especificidades.

No &mbito das exigéncias e recursos profissionais dos militares do EP o autor optou por enquadrar
no seu estudo os modelos JD-C e JD-R pois para além de se complementarem, permitem
esmiugar como as diversas caracteristicas do trabalho, influenciam as relagbes com o burnout e

engagement na instituicdo militar. O modelo JD-C de Karasek (1979) enquadra-se no estudo do

B Conjunta-desempenho de agdes militar, com outro ou outros ramos das FAP.
 Combinada- desempenho de agbes militar, com forgas de outro ou outros paises aliados.
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burnout, quer pela analise do stress profissional (Sonnentag & Freese, 2003) quer pela sua
simplicidade, idoneidade e abrangéncia em diversas areas do ambiente psicossocial do trabalho
(Karasek & Theorell, 1990). Assim como, o modelo JD-R de Bakker e Demerouti (2007) enquadra-
se no projeto de estudo do burnout e engagement por satisfazer as necessidades singulares das
diversas exigéncias e recursos, derivados do contexto profissional tornando-se mais flexivel que

outos modelos anteriores.

A instituicao militar pela sua particularidade depara-se frequentemente com diferentes ambientes
de trabalho, pelo que as caracteristicas especificas desses ambientes s&o integradas e geradas
em fungéo das exigéncias e dos recursos disponiveis. Neste contexto e devido a possibilidade dos
modelos JD-C e JD-R poderem ser utlizados nos varios contextos profissionais
independentemente das exigéncias e recursos estes constituem uma mais-valia para a nossa
investigagao.
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PARTE Il - INVESTIGAGAO EMPIRICA
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CAPITULO IV - METODOLOGIA DE INVESTIGAGAO

4.1. Modelo de investigagao

Uma vez efetuada a fundamentacgdo tedrica das principais variaveis que integram a investigagéo,
partimos para a conceptualizacdo de um modelo de investigacdo que sintetiza a ligacédo entre a
fundamentacgao tedrica e o estudo empirico. Neste sentido optamos pela apresentacdo de um
modelo hipotético de forma a simplificar a explicagdo dos fendmenos apresentados no nosso
estudo experimental.

O modelo de investigagdo apresentado na Figura 7 pretende analisar a influéncia das variaveis
sociodemograficas nas exigéncias e latitude de decisdo, burnout e engagement. Este modelo
hipotético também ambiciona relacionar as exigéncias e latitude de decisdo com os fendmenos
burnout e engagement nos militares do EP, bem como as relagbes inversas das trés dimensodes
em ambos os fendmenos.

— s == s = = + = EXIGENCIAS = » — = — = —_- -

| H1. & H3. [ |
- i HE. -
| ¥ |
I Sesssassssesese]e Variaveis socicdemograficas Arasnsnannnnsna, I
. : HT. HEB. I .
v ¥
H5.
BURNOUT - =  ENGAGEMENT
Exaustio Vigor
Cinismo Dedicagioc
Eficacia Absorgdoc
Variaweis socicodemograficas &
a |
= HE. -
H2. 3 H4.
4 1
» LATITUDE DE DECISAQD 44— - — = — - — =
Legenda:
Relacio direta = = = =

Relacioinversa — ————
Relagbes R
Hipoteses (H)

Figura 7: Modelo hipotético de investigagao

Fonte: Elaboragao propria.

39



4.2. Objetivos de investigagao

A realizacdo deste estudo teve como objetivo principal avaliar a perce¢cédo do nivel de exigéncias
profissionais nos militares do EP e a relagéo entre o burnout e engagement.

A investigacdo a realizar contribuira para a perscrutagdo sobre os fendmenos de burnout, e
engagement nos militares do EP, bem como para prevenir e alertar os Chefes militares para a
tomada de consciéncia acerca desta tematica, podendo, desta forma, alterar comportamentos

organizacionais.

4.2.1. Objetivos especificos

e Avaliar a percecgéo do nivel de exigéncias da fungao militar;

e Relacionar o nivel de exigéncias e o burnout,

e Relacionar o nivel de exigéncias e o engagement,

e Analisar a relagéo entre o burnout e o engagement,

e Avaliar a existéncia de diferencas nas exigéncias e recursos de acordo com as variaveis
sociodemograficas;

e Avaliar a existéncia de diferengas no burnout e engagement de acordo com as variaveis

sociodemograficas.

4.3. Hipbteses

Uma hipotese é uma formulagao provisoria testavel que posteriormente pode ser demonstrada ou
verificada tornando-se solu¢do do problema. Perante o objetivo exposto, ambicionamos estudar as
relagbes de um conjunto de variaveis e testar os instrumentos psicométricos utilizados de forma a
relacionar as exigéncias e recursos com os fendmenos burnout e engagement no contexto da
organizagado militar. De maneira a conceptualizar e legitimar o modelo hipotético anteriormente
proposto foram formuladas hipoteses assentes na revisao da literatura efetivada.

No nosso estudo, constituiram-se as seguintes hipoteses de investigagao:

H1. Quanto maior o nivel de exigéncias da fung&o, maior é o risco de niveis elevados de burnout
(exaustao, cinismo e ineficacia profissional).

H1.1. Quanto maior o nivel de exigéncias da fungao, maior sera o risco de exaustao.
H1.2. Quanto maior o nivel de exigéncias da funcédo, maior sera o risco de cinismo.
H1.3. Quanto maior o nivel de exigéncias da fungao, maior sera o risco de ineficacia profissional.

H2. Quanto maior o nivel de latitude de deciséo (recursos) da fungdo, menor € o risco de niveis
elevados de burnout (exaustéo, cinismo e ineficacia profissional).
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H2.1. Quanto maior o nivel da latitude de decisdo da funcdo, menor sera o risco de exaustao.
H2.2. Quanto maior o nivel da latitude de decisdo da fungao, menor sera o risco de cinismo.

H2.3. Quanto maior o nivel da latitude de decisdo da fungdo, menor sera o risco de ineficacia
profissional.

H3. Quanto maior o nivel de exigéncias da fun¢do, maior serdo os niveis de engagement (vigor,
dedicagao e absorgao).

H3.1. Quanto maior o nivel de exigéncias da fungao, maior seréo os niveis de vigor.
H3.2. Quanto maior o nivel de exigéncias da fungéo, maior serdo os niveis de dedicacao.
H3.3. Quanto maior o nivel de exigéncias da fungédo, maior serédo os niveis de absorgéo.

H4. Quanto maior o nivel de latitude de decisdo (recursos) da fungdo, maior serdo os niveis de

engagement (vigor, dedicacéo e absorgao).
H4.1. Quanto maior o nivel de latitude de decisdo da fungdo, maior serdo os niveis de vigor.
H4.2. Quanto maior o nivel de latitude de decisdo da fungao, maior seréo os niveis de dedicacao.
H4.3. Quanto maior o nivel de latitude de decisdo da fungao, maior serdo os niveis de absorgao.

H5. Quanto maior o nivel do burnout (exaustéo, cinismo e ineficacia profissional) da fungao, menor
serdo os niveis de engagement (vigor, dedicagéo e absorgédo).

H5.1. Quanto maior o nivel de exaustdo da fungédo, menor serdo os niveis de vigor, dedicagéo e
absorgao.

H5.2. Quanto maior o nivel de cinismo, menor serado os niveis de vigor, dedicagéo e absorgao.

H5.3. Quanto maior o nivel de ineficacia profissional da fungdo, menor serdo os niveis de vigor,
dedicagao e absorgéo.

H6. O nivel de exigéncias e a latitude de decisdo (recursos) encontram-se relacionados com as

variaveis sociodemograficas.

H7. O burnout -exaustdo, cinismo e ineficacia profissional encontram-se relacionados com as

variaveis sociodemograficas.

H8. O engagement -vigor, dedicagdo e absor¢do encontram-se relacionados com as variaveis
sociodemograficas.

Com base no exposto, acreditamos que os aspetos investigados, de acordo com as hipoteses

langadas, comprovem a abordagem tedrica e possam ir ao encontro do objetivo.
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4.4. Metodologia

“A metodologia é um conjunto de atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga e
economia, permite alcangar o objetivo - conhecimentos validos e verdadeiros tragando o caminho

a ser seguido, detetando erros [...]” (Marconi & Lakatos, 2003, p. 83).

Neste subcapitulo apresentamos as opg¢des a que o estudo obedeceu designadamente os

procedimentos de recolha de dados e de amostragem usados na constituicado da amostra.

No estudo empirico usamos uma metodologia de natureza quantitativa, de caracter descritivo

correlacional pelo facto de se enquadrar no nosso objetivo.

4.5. Populagdao e Amostra

A populagao-alvo deste estudo s&o todas as categorias15, Oficiais, Sargentos e Pragas do EP. A
populacdo amostral que faz parte do presente estudo, constitui-se pelos Oficiais, Sargentos e
Pragas que utilizam a infranet do EP. A amostra € composta por todos os militares que possuam

correio eletrénico militar e respondam ao inquérito langado.

4.6. Procedimentos de recolha de dados

A recolha de dados foi efetuada totalmente através da aplicagdo de um questionario (online). Para
dar continuidade a investigacao, foi solicitada autorizagdo ao EP (Exmo. Senhor Chefe do Estado-
Maior do Exército) para a realizagdo da investigagao e langamento de um questionario através do

correio eletronico militar.

Posteriormente a consecugdo da autorizagao procedeu-se ao langamento do questionario via
correio eletrénico militar para todos os militares do EP, possuidores de conta de correio eletronico
militar, em 14 de margo de 2012 (ver ANEXO I). Em 20 de abril de 2012 foi encerrado o

questionario tendo respondido ao mesmo 1121 militares do EP.

4.7. Questionario

O questionario apresentado no nosso estudo vai ao encontro da nossa fundamentagao tedrica. Da
analise da revisao bibliografica deparamo-nos com diversos instrumentos, pelo que elegemos os
instrumentos de avaliagdo de acordo com a sua consisténcia e fiabilidade, de forma obter

resultados fiaveis em concordancia com as caracteristicas da populagdo a examinar. Como forma

'® Os militares do EP agrupam-se, por ordem decrescente de hierarquia, nas seguintes categorias: Oficiais,
Sargentos e Pragas.

42



de avaliar e validar as propriedades psicométricas dos instrumentos utilizados, calculamos o
coeficiente alfa de Cronbach'® de forma a mensurar a fiabilidade do nosso questionario e a sua

aplicabilidade.

O questionario & composto por 4 (quatro) secgoes:

A secgdo A — constituida por alguns dados pessoais relacionados com a profissdo militar. Esta
seccao € constituida por 10 itens sociodemograficos como: sexo, idade, estado civil, tem filhos,
habilitagdes literarias, categoria a que pertence, tipo de fungdes que exerce'’, tipo de prestagao de
servico (QP ou RV/RC), tempo de servico efetivo e participacbes em missGes no estrangeiro.
Esperamos que estas variaveis individuais e independentes influenciem os resultados do nosso

estudo.

A secgdo B — exigéncias e decisdes no trabalho. E solicitado ao militar que descreva algumas
caracteristicas/exigéncias/latitude de decisdes do se trabalho. E constituida por 11 itens, e por
uma escala de resposta, de formato Likert com cinco categorias, (1) corresponde a Nunca; (3) a
Algumas vezes; e (5) a Quase sempre. Nesta escala podem considerar-se duas dimensdes:
exigéncias do trabalho (item 1 a 7) e latitude de decisao (item 8 a 11). Os itens desta secg¢éo foram
traduzidos para a lingua portuguesa por Roque (2008), a partir da escala JD-C de Karasek (1979).
Na comparagédo com as caracteristicas psicométricas da populagédo estudada por Roque (2008) e
a nossa, verificaram-se alfas de Cronbach muito semelhantes e bons em ambas as amostras (ver
Tabela 3). Na escala global para a nossa amostra obteve-se um alfa de Cronbach de 0,73,

comprovando que os niveis de confianga do instrumento utilizado sdo adequados.

Tabela 3: Coeficientes de fiabilidade (a de Cronbach) das exigéncias e latitude de decisdao

) Amostras
Dimensoes
Militares (n=1121) (Roque, 2008) (n=59)
Exigéncias no trabalho 0,85 0,79
Latitude da decisao 0,81 0,88

A seccao C — é solicitada aos militares que respondam a um conjunto de afirmagbes sobre

sentimentos relacionados com o seu trabalho. O burnout € mensurado recorrendo a versao de

'®Alfa (a) de Cronbach - mede a correlagéo entre respostas dadas a um questionario pelos inquiridos. Prieto e
Munfiz (2000), estabelecem uma escala de valores para o coeficiente alfa de Cronbach estipulando os
seguintes coeficientes: inferiores a 0,60 s&o inadequados, entre 0,60 e 0,70 adequados com algumas
caréncias, 0,70 e 0,80 adequado, de 0,80 a 0,85 bom e superior a 0,85 excelente.

70 exercicio de fungbes (traduz-se na autoridade) que lhes é conferida, pelo que no desempenho podem
exercer fungdes: (1) Comando -* dirigir, coordenar e controlar comandos, forgas, unidades e
estabelecimentos”; (2) Diregdo ou chefia - “dirigir, coordenar e controlar estabelecimentos e 6rgaos
militares”; (3) Estado-maior — “apoio e assessoria ao comandante, diretor ou chefe, na elaboragdo de
estudos, informacdes, diretivas, planos, tendo em vista a tomada de decisao; (4) Execugdo - realizagédo das
acoes praticadas pelos militares integrados em forgas, unidades, estabelecimentos e 6rgaos tendo em vista,
principalmente, a preparagéo para o combate no ambito da defesa militar (Cfr. Art.° 34°,35°,36°,37° e 38° do
EMFAR).
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Schaufeli e Buunk (1996) do MBI—GS de Maslach et al. (1996), adaptada e validada para a
populagédo portuguesa por Nunes (2003). O instrumento € composto por 16 itens, € por uma
escala de resposta tipo Likert, com sete categorias de resposta, (0) corresponde a Nunca; (3) a
Algumas vezes por més; e (6) Todos os dias. Esta escala avalia as trés dimensdes do burnout:
exaustao (itens 1, 2, 3, 4, 5), eficacia profissional (itens 6, 7, 10, 11, 12, 16) e cinismo (8, 9, 13, 14,
15). De notar que os itens referentes a eficacia profissional estdo formulados na positiva ao
contrario dos restantes. Uma vez que a escala ndo permite o calculo de uma pontuagéo global de
burnout, recorremos aos percentis 66 e 33 de forma a avaliar os individuos que possuam burnout.
Considera-se que um individuo sofre de burnout quando tiver classificacdo superior ao percentil 66
nas dimensbes exaustdo e cinismo e inferior ao percentil 33 na eficacia profissional (Tecedeiro,
2006). Na Tabela 4 apresentamos os coeficientes de fiabilidade (alfa de Cronbach) da versao
portuguesa de Nunes (2003) em paralelo com a nossa amostra. Da analise dos alfa de Cronbach
dos dois estudos, ambos apresentam valores bons, apesar de os resultados da nossa amostra
serem superiores 0 que evidéncia a consisténcia e fiabilidade dos instrumentos escolhidos. Na

escala global obteve-se um alfa de Cronbach de 0,87.

Tabela 4: Coeficientes de fiabilidade (a de Cronbach) do burnout (M.B.I.-G.S.)

Amostras
Dimensodes MBI-GS
Militares (n=1121) (Nunes, 2003) (n=189)
Exaustao 0,85 0,84
Cinismo 0,78 0,74
Eficacia profissional 0,80 0,77

A seccao D — é solicitada ao militar que descreva alguns sentimentos, crengas e comportamentos
relacionados com a sua experiéncia profissional. O engagement profissional foi medido e validado
por uma versao portuguesa da Utrech Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli, Martinez,
Marques Pinto, Salanova e Bakker (2002). A escala UWES é constituida por 17 itens, e por uma
escala de resposta tipo Likert, com sete categorias de resposta, (0) corresponde a Nenhuma vez;
(3) a Algumas vezes por més; e (6) Todos os dias. Este instrumento avalia o engagement (estado
psicoldgico positivo dos sujeitos em situagbes de trabalho) nas suas trés dimensdes: vigor,
dedicagao e absorgéo. O vigor contempla os itens 1, 4, 8, 12, 15 e 17, a dimenséao dedicagéo é
avaliada com os itens 2, 5, 7, 10 e 13 e a absorgao é medida através dos itens 3, 6, 9, 11, 14 e 16.
Na comparagao das caracteristicas psicométricas da populacado estudada por Leitdo (2010) e a
nossa, verificaram-se alfas de Cronbach muito idénticos. Na investigacao de Leitdo (2010) n&o foi
calculado o alfa da dimensao absor¢ao, por opg¢ao do autor (ver Tabela 5). Na nossa investigagao
calculamos as trés dimensdes, tendo obtido na escala global um alfa de Cronbach de 0,92. Assim,
a consisténcia e fiabilidade do instrumento escolhido é excelente de acordo com a escala de Prieto
e Mufiiz (2000).
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Tabela 5: Coeficientes de fiabilidade (a de Cronbach) do engagement (UWES)

Amostras
Dimensbes
Militares (n=1121) (Leitdo, 2010) (n=120)
Vigor 0,83 0,79
Dedicagao 0,91 0,88
Absorgao 0,75 Nao calculado

4.8. Tratamento estatistico e analise dos dados

Apds a recolha dos dados estes foram introduzidos e analisados através do software Statistical
Package for the Social Sciences (S.P.S.S. — versdo 19) através da aplicagdo de técnicas
estatisticas, permitindo assim obter uma apresentagado e uma interpretagao sucinta dos resultados

obtidos.
Os resultados foram submetidos as seguintes analises estatisticas:

e Analises descritivas para a totalidade das variaveis de forma a investigar a distribuicao dos
dados, identificando as frequéncias, médias, desvios-padrdo, amplitudes de variagdo e
percentis.

e Analises do relacionamento entre variaveis, como correlagéo (r de Pearson), com vista a

testar a influéncia da idade em todas as variaveis dependentes do estudo.

e Analises de confiabilidade (alfa de Cronbach), para as diferentes escalas e subescalas
utilizadas, de forma a avaliar a consisténcia interna e estabilidade dos instrumentos

escolhidos.

e Teste de independéncia do qui-quadrado. Em virtude da sua aplicabilidade em amostras

de grande dimens&o.

o Teste t de Student, quando estamos perante dois grupos (assegura-se a normalidade
assimptotica através do Teorema do Limite Central), nomeadamente para as variaveis
sexo, tipo de prestacdo e missdes no estrangeiro e ao teste de Kruskal-Wallis para mais
de dois grupos designadamente para as varidveis estado civil, habilitagbes literarias,
categoria, tipo de funcbes exercidas e tempo de servico. Quando ndo se verificar o

pressuposto da normalidade dos dados recorre-se a este teste ndo paramétrico.

e Teste de Scheffé, de forma a averiguar comparagdes multiplas entre grupos ou o Teste

Tamhane’s caso n&o se verifique a igualdade de variancias.
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4.9. Questoes éticas

No langamento do questionario o investigador informou os inquiridos que os dados recolhidos
seriam tratados confidencialmente, garantindo o seu anonimato. Ao elaborar esta dissertagdo
compromete-se a respeitar o artigo 37.° da Constituicdo da Republica Portuguesa,18 no seu artigo
37.°, Liberdade de Expressao e Informagao, assim como no artigo 28.° da Lei da Defesa Nacional,

Liberdade de Express&o'.

18 Constituicdo da Republica Portuguesa - Cfr. Artigo 37 n.° 1: “1. Todos tém o direito de exprimir e divulgar
livremente o seu pensamento pela palavra, pela imagem ou por qualquer outro meio, bem como o direito de
informar, de se informar e de ser informados, sem impedimentos nem discriminagdes”.

19| ei da Defesa Nacional - Cfr. Artigo 28.° n° 1 e n° 2: “1. Os militares em efetividade de servigo tém o direito
de proferir declaragbes publicas sobre qualquer assunto, com a reserva propria do estatuto da condigdo
militar, desde que aquelas ndo ponham em risco a coesao e a disciplina das For¢gas Armadas, nem o dever
de isencao politica, partidaria e sindical dos seus membros.”; “2. Os militares em efetividade de servigo
estdo sujeitos a dever de sigilo relativamente as matérias cobertas pelo segredo de justica ou pelo segredo
de Estado [...].”
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CAPITULO V - APRESENTAGAO DE RESULTADOS

5.1. Analise descritiva

5.1.1. Caracterizagao da amostra

A amostra deste estudo é constituida por 1121 militares do exército Portugués, sendo 85,5% do
sexo masculino e apenas 14,5% do sexo feminino. Quanto ao estado civil 57,2% s&o casados,
30% séo solteiros, e 58,6% tém filhos. As habilitagdes literarias mais frequentes sdo o secundario
(39%) e licenciatura (37,3%). Quanto a idade tem-se uma variagdo entre os 19 e os 56 anos,
sendo a média 37 anos com um desvio padrdo de 9,78 anos. Estes resultados sdo apresentados
na Tabela 6.

Tabela 6: Distribuicdo da amostra de acordo com as variaveis sociodemograficas

Amostra (n=1121) n (%)
Sexo Masc‘tullino 958 (85,5)
Feminino 163 (14,5)
Solteiro 336 (30,0)
Casado 641 (57,2)
. Unido de facto 78 (7,0)
Estado civil o
Divorciado 58 (5,2)
Vidvo 2(0,29)
Outro 6 (0,5)
. Sim 657 (58,6)
Tem filhos
Nao 464 (41,4)
Basico 26 (2,3)
Secundario 437 (39,0)
Bacharelato 78 (7,0)
Habilitagdes literarias Licenciatura 418 (37,3)
Mestrado 141 (12,6)
Doutoramento 4(0,4)
Outro 17 (1,5)
Minimo 19
Maximo 56
Idade (anos) Média 37,03
Desvio padrao 9,78
Moda 47

Na Tabela 7 apresenta-se a distribuicdo da amostra de acordo com as variaveis relacionadas com
a ocupacgao profissional. Relativamente a categoria 11,4% sé&o pragas, 39% s&o sargentos e

49,6% sao oficiais. A maioria dos inquiridos exerce fungdes de execugéo (35,5%) e estado-maior
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(32,4%). O tipo de prestacdo de servic,:o20 RV/RC e QP reparte-se em 26,4% na primeira e 73,6%
na segunda. Quanto ao tempo de servigo, categorizado em trés categorias, a saber, < 7 anos,
entre 8 e 24 anos e 25 a 36 anos, obtiveram-se frequéncias relativas de 31,4 %; 38,1% e 30,5%,
respetivamente. Por Ultimo, quando inquiridos sobre a participacdo em missdes no estrangeiro,
tem-se que 45,1% responderam de forma afirmativa, isto &, ja participaram em missdes no

estrangeiro.

Tabela 7: Distribuicao da amostra de acordo com as variaveis profissionais do EP

Amostra (n=1121) n (%)
Pracga 128 (11,4)
Categoria Sargento 437 (39,0)
Oficial 556 (49,6)
Execugao 398 (35,5)
- . ) Estado-maior 363 (32,4)
Fungbes militares exercidas
Comando 188 (16,8)
Direcéo ou chefia 172 (15,3)
. - . RV/RC 296 (26,4)
Tipo de prestagéo de servigo
QP 825 (73,6)
<7 352 (31,4)
Tempo de servico (anos) 8a24 427 (38,1)
25a36 342 (30,5)
. ) Sim 506 (45,1)
MissGes no estrangeiro .
Nao 615 (54,9)

5.1.2. Exigéncias do trabalho e latitude de decisao

Com esta escala pretende-se que o sujeito descreva algumas caracteristicas do seu trabalho e
podem considerar-se duas dimensdes: exigéncias do trabalho (item 1 a 7) e latitude de decisédo
(tem 8 a 11). Se analisarmos os valores médios obtidos em cada um dos itens, tabela 8, os
valores mais elevados sao os dos itens 8 e 9 - organizagéo e controlo do trabalho - 0 que significa
que na globalidade os inquiridos tém poder de decisdo do seu trabalho, e 0os mais baixos nos itens
4, 6 e 7 - falta de tempo e exigéncias contraditérias — o que traduz o facto de os sujeitos nao terem
falta de tempo para executar o trabalho e ndo lidarem com exigéncias contraditérias. Os
coeficientes de variagao (CV) obtidos para cada item da escala variam entre 22% e 39%. Os itens

com maior CV traduzem o facto de os militares terem uma opinido pouco consensual.

A prestacéo de servigo pode ser nos QP, em RC ou RV. De acordo com o vinculo a instituicdo os militares
do QP séo os cidadédos Portugueses que, tendo ingressado voluntariamente na carreira militar, adquirem
vinculo definitivo a organizagao, no caso dos militares RC sdo os que prestam servigo militar voluntario
por um periodo de tempo limitado (seis anos), com vista a satisfacdo das necessidades da organizacgéo,
por fim os RV s@o os que prestam servigo militar voluntario por um periodo de 12 meses, com vista a
satisfacdo das necessidades do EP (Cfr. Art.° 4° e 5 do EMFAR).
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Tabela 8: Frequéncias observadas por categoria e estatistica descritiva da escala carateristicas e
exigéncias do trabalho (n=1121)

1 2 3 4 5 Média  DP
5 58 512 396 150 3,56 0,803

1. O meu trabalho exige que eu
trabalhe depressa.

2. O meu trabalho exige que eu
trabalhe duramente.

3. No meu trabalho, tenho uma
grande quantidade de coisas 2 50 384 475 210 3,75 0,814
para fazer.

4. Nao tenho tempo para fazer
todo o meu trabalho.

5. Tenho demasiado trabalho
para fazer.

6. Sinto que ndo tenho tempo
para terminar o meu trabalho.

7. Tenho que lidar com
exigéncias contraditérias no 56 341 456 221 47 2,88 0,924
meu trabalho.

8. Tenho a possibilidade de
decidir como organizar o meu 4 65 293 361 398 3,97 0,938
trabalho.

9. Tenho controlo sobre o que
acontece no meu trabalho.

10. O meu trabalho permite-me
tomar decisbes por mim 23 139 37 421 167 3,51 0,959
préprio(a).

11. No meu trabalho é-me pedido
que tome as minhas proprias 28 177 386 400 130 3,38 0,967
decisdes.

Legenda: 1(Nunca); 2(Poucas vezes); 3(Algumas vezes); 4(Muitas vezes); 5(Quase sempre); DP-Desvio

20 160 587 289 65 3,20 0,816

126 475 370 111 39 2,52 0,939
48 245 547 210 71 3,01 0912

162 500 317 112 30 2,42 0,945

9 97 287 393 335 3,85 0,975

Padrao.

Na Tabela 9 apresentam-se algumas estatisticas descritivas para as duas dimensdes atras
mencionadas. Na exigéncia do trabalho registou-se um minimo de 9 pontos e um maximo de 35,
sendo a média 21,33, o desvio padrao (DP) 4,446 e o Z score de 0,07. Na latitude de decisdo os
valores minimos e maximos observados coincidem com os valores tedricos, tendo-se registado
uma meédia de 14,70, um DP de 3,076 e um Z score de 0,87. Na segunda dimens&do a média
observada é superior a tedrica e como tal os sujeitos da amostra em estudo revelam maior

autonomia de decisdo. Obteve-se um coeficiente de variagéo (CV) de 21% nas duas dimensdes.

Tabela 9: Estatistica descritiva das dimensodes da escala caracteristicas e exigéncias do trabalho

Valores tedricos Valores observados
Minimo Maximo Média | Minimo Maximo  Média DP Z- score
Exigéncia trabalho 7 35 21 9 35 21,33 4,446 0,07
Latitude de decisao 4 20 12 4 20 14,70 3,076 0,87

Legenda: DP-Desvio Padréo

5.1.3. Escala MBI - GS

Esta escala é constituida por 16 itens que permitem avaliar o burnout em profissdes nao

diretamente orientadas para a relagdo com as pessoas.
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Na Tabela 10 apresentam-se as frequéncias absolutas registadas em cada uma das categorias de
resposta, bem como a média e o DP registado em cada item da escala MBI. Como ja referido os
cinco primeiros itens referem-se a exaustdo tendo-se obtido valores médios inferiores a 2 € no
item quatro é inferior a 1, o que traduz o facto de a grande maioria dos inquiridos nunca ou
raramente ter esses sentimentos. No cinismo (itens 8, 9, 13, 14, 15) obtiveram-se valores médios
inferiores a 2, exceto no item 13,cuja média é aproximadamente 3, sendo esta a questao onde os
inquiridos manifestam maior descontentamento. Na subescala relativa a eficacia profissional (itens
6, 7, 10, 11, 12 e 16) obtiveram-se valores médios superiores a 5 exceto no item 12, isto denota
que os inquiridos consideram-se eficientes varias vezes por semana. Quanto ao CV obtiveram-se
valores entre 19% e 147%, destacando-se que ha variagbes superiores a 100% em 6 dos itens da
escala, a saber, 2, 4, 8, 9, 14 e 15, e isto traduz uma elevada dispersao nas respostas dadas pelos

inquiridos, isto €, uma opinido pouco consensual nesses itens.

Tabela 10: Frequéncias observadas por categoria e estatistica descritiva da escala MBI (n=1121)

0 1 2 3 4 5 6  Média DP
256 393 126 194 38 98 16 1,75 1,590

1. No meu trabalho sinto-me exausto
emocionalmente.

2. Sinto-me usado ao fim de um dia de
trabalho.

3. Sinto-me cansado quando me levanto
de manha e tenho que ir trabalhar.

4. Trabalhar com pessoas todo o dia 597 323 62 78 21 33 7 087 1283
causa-me stress.

5. O meu trabalho deixa-me exausto. 201 460 122 204 27 97 10 1,76 1,507

6. Eu consigo resolver eficazmente os
problemas que aparecem no meu 5 24 16 56 14 401 605 5,28 1,122
trabalho.
7. Eu sinto que estou a contribuir
eficazmente para os objetivos da 5 29 15 57 16 233 766 540 1,178
minha instituicao.
8. Eu estou a ficar menos interessado no
meu trabalho desde que comecei a 479 298 85 107 30 84 38 1,39 1,739
trabalhar.
9. Eu estou a ficar com menos
entusiasmo sobre o meu trabalho.
10. Na minha opinido, eu sou bom naquilo
que fago.
11.Eu sinto-me alegre quando consigo
atingir algo no meu trabalho
12. No meu trabalho, eu tenho conseguido
realizar muitas coisas que valem a 4 38 32 139 67 456 385 4,80 1,322
pena.
13. Eu s6 quero fazer o meu trabalho e
nao ser incomodado
14. Eu estou a ficar mais cético se 0 meu
trabalho contribui para alguma coisa.
15.Eu duvido do significado do meu
trabalho.
16.No meu trabalho, eu sinto-me
confiante de que sou eficaz em ter as 2 12 13 66 36 349 643 534 1,024
coisas feitas.
Legenda: 0 (Nunca); 1 (Algumas vezes por anos ou menos); 2 (Uma vez por més ou menos); 3 (Algumas
vezes por més); 4 (Uma vez por semana); 5 (Algumas vezes por semana); 6 (Todos os dias); DP-Desvio
Padrao.

481 320 72 121 32 71 24 1,30 1,626

241 439 81 188 34 104 34 1,81 1,681

406 353 85 115 39 76 47 1,50 1,744
2 10 12 64 42 379 612 532 0,998

5 23 12 685 31 265 730 539 1,123

246 187 71 132 56 184 245 2,98 2,320
422 262 70 136 58 103 80 1,81 1,999

651 233 55 74 30 53 25 0,98 1,565
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Na Tabela 11 indica-se os valores minimos, maximos e médios teéricos e observados para cada
dimenséao da escala MBI, e ainda, os Z score e os percentis 33 e 66, valores que determinarao se
um individuo sofre ou ndo de burnout. Nas dimensdes exaustdo e cinismo os valores médios
observados sdo claramente inferiores aos tedricos e ainda inferiores ao percentil 66. Ja na
dimensao relativa a eficacia profissional a média observada é ligeiramente superior a tedrica, e
também superior ao percentil 33. O CV obtido para cada dimensao foi de 15% na eficacia
profissional e 80% e 82% nas dimensbes cinismo e exaustdo, respetivamente. Assim, nestas

dimensdes a opinido dos inquiridos nao é consensual.

Tabela 11: Estatistica descritiva das dimensdes da escala MBI e percentis de referéncia em cada

dimensao
Tedrico Observado
Min. Max. Média Min. Max. Média DP Zscore P33 P66
Exaustao 0 30 15 0 30 7,480 6,112 -1,23 4 9
Cinismo 0 30 15 0 30 8,661 6,918 -0,91 5 10
Eficacia profissional 0 36 18 6 36 31,518 4,781 2,82 31 35

Legenda: DP-Desvio Padrao;P33- Percentil 33; P66-Percentil 66.

De seguida todos os inquiridos foram comparados com o percentil 66 para a dimensao exaustéo e
cinismo e percentil 33 na eficacia profissional a fim de determinar os que “sofrem” de burnout. Isto
€, um individuo sofre de burnout se tiver mais de 9 pontos na dimensao exaustao, mais de 10
pontos no cinismo € menos de 31 pontos na eficacia profissional. Assim, verificar-se que 10,2%

dos inquiridos sofre de burnout e os restantes 89,8% néo sofre.

5.1.4. Escala UWES

Esta escala é constituida por 17 itens e com ela podem considerar-se trés dimensdes: vigor,

dedicacao e absorgao.

Na Tabela 12 apresentam-se as frequéncias absolutas registadas em cada categoria de respostas
da referida escala. Observa-se na maioria dos 17 itens que os valores médios sdo superiores a 4,
com excecao feita aos itens 6 e 16. Obtiveram-se CV entre 26% e 56% relativamente a média o

que traduz um consenso moderado/baixo nas respostas dadas.

Tabela 12: Frequéncias observadas por categoria e estatistica descritiva da escala engagement
(n=1121)

0 1 2 3 4 5 6 Média DP

1. No meu trapalho sinto-me cheio 6 48 24 113 65 497 368 4,81 1,329
(a) de energia.

2. Acho que o meu trabalho tem g5 35 113 45 313 555 4,94 1,447
muito significado e utilidade.

3. O tempo passa a voar quando
estou a trabalhar.

4. No meu trabalho sinto-me com
forca e energia.

5. Estou entusiasmado(a) com © 44 55 57 140 49 410 395 464 1,530
meu trabalho.

10 34 15 96 58 368 540 5,05 1,305

3 34 30 119 51 474 410 4,89 1,272
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6. Quando estou a trabalhar
esqueco tudo o que se passa a 112 112 62 147 56 466 166 3,77 1,952
minha roda.

7. O meu trabalho inspira-me. 45 114 59 157 80 372 294 415 1,809

8. Quando me levanto de manha 5, g5 37 450 48 435 348 450 1,645
apetece-me ir trabalhar.

9. Sinto-me feliz quando estou a
trabalhar intensamente.

10.Estou orgulhoso(a) do que faco 14 53 44 110 44 341 515 485 1515
neste trabalho. ’ ’

11. Estou imerso(a) no meu trabalho. 21 84 48 167 74 446 281 436 1,601

12.Sou capaz de frabalhar por .o gy o5 457 77 495 207 459 1417
periodos de tempo muito longos.

13. O meu trabalho é desafiante para
mim.
14.“Deixo-me ir" quando estou a
trabalhar.
15.Sou uma pessoa com muita
resisténcia mental no meu 11 31 32 104 68 418 457 4,92 1,334
trabalho.
16. E-me dificil desligar-me do meu
trabalho.
17.No meu trabalho sou sempre
perseverante  (ndo  desisto),
mesmo quando as coisas nao
estdo a correr bem.
Legenda: 0 (Nunca); 1 (Algumas vezes por anos ou menos); 2 (Uma vez por més ou menos); 3 (Algumas
vezes por més); 4 (Uma vez por semana); 5 (Algumas vezes por semana); 6 (Todos os dias); DP-Desvio
Padrao.

22 64 35 152 70 429 349 45 1,552

31 82 47 158 65 347 391 445 1,707

66 75 56 178 91 408 247 411 1,772

101 173 67 173 76 329 202 356 2,011

10 19 20 66 44 319 643 525 1,201

Na Tabela 13, apresentam-se os valores tedricos descritivos para cada dimensdo, tendo-se
registado minimo superiores aos tedéricos, maximos coincidentes com os teéricos e médias todas
claramente superiores as tedricas. Quanto a variagdo face a média os valores s&o inferiores ou

iguais a 30%.

Tabela 13: Estatistica descritiva das dimensdes da escala engagement

Tedrico Observado
Min. Max. Média Min. Max. Média DP Z score
Vigor 0 36 18 5 36 28,98 6,044 1,81
Dedicagao 0 30 15 1 30 23,04 6,906 1,16
Absorgao 0 36 18 2 36 25,41 6,858 1,08

Legenda: DP-Desvio Padrao.
5.1.5. Correlagdes entre as dimensodes de cada uma das trés escalas

De forma a averiguar se as dimensdes de cada escala estdo correlacionadas de forma significativa
(conforme previsto nas hipoteses 1, 2, 3, 4 e 5), calcularam-se as correlacées de Pearson?’, que
sao apresentadas na Tabela 14.

2! Coeficiente de Correlagéo Linear de Pearson - é uma medida paramétrica de associagado linear entre
variaveis quantitativas e varia entre -1 e 1. Esta associacdo pode ser negativa se a variagdo entre as
variaveis for em sentido contrario (r=-1 perfeita negativa), isto €, se os aumentos de uma variavel estiverem
associados a diminuicdo de outra, ou se forem positivos se a variagdo entre as variaveis for no mesmo
sentido (r=1 perfeita e positiva). Assim quando o r <0,2 significa uma associagcdo muito baixa, no intervalo
de 0,2 e 0,3 baixa, de 0,4 e 0,6 moderada, entre 0,7 e 0,8 alta, superior 0,8 é muito alta (Pestana &
Gageiro, 2003).
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A maioria das correlacdes obtidas sdo estatisticamente significativas a 1%, tratando-se de
correlagbes moderadas segundo os autores Pestana e Gageiro (2003). Destaca-se que a
exigéncia do trabalho estd negativamente correlacionada com a decisédo (r=-0,067; p <0,05), e
positivamente com a exaustdo (r=0,453; p<0,01), com o cinismo (r=0,125; p<0,01), dedicagao
(r=0,069; p<0,05) e a absorcado (r=0,257; p<0,01). A decisao esta correlacionada no sentido
negativo com a exaustdo (r=-0,301 p<0,01) e o cinismo e de forma positiva com todas as
restantes variaveis. A exaustao esta negativamente correlacionada com a eficacia profissional (r=-
0,293; p<0,01), com o vigor (r=-0,394; p<0,01), a dedicagéo (r=-0,386; p<0,01) e a absorgao (r=-
0,140; p<0,01), e esta correlacionada de forma positiva com o cinismo (r=0,557; p<0,01). O
cinismo correlaciona-se negativamente com todas as restantes variaveis. As variaveis eficacia

profissional, vigor e dedicacéo estao correlacionadas de forma positiva entre si.

Tabela 14: Correlagoes de Pearson entre as varias dimensées das escalas em estudo

Exigéncia Decisao  Exaustdo  Cinismo Eficacia Vigor Dedicagao

Exigéncia

Deciséo -0,067*

Exaustao 0,453** -0,301**

Cinismo 0,125* -0,343** 0,557**

Eficacia -0,010 0,363** -0,293** -0,397**

Vigor 0,051 0,371* -0,394** -0,487** 0,667**

Dedicagao 0,069* 0,402** -0,386** -0,607** 0,649** 0,787**
Absorgao 0,257* 0,229** -0,140** -0,311** 0,448** 0,663** 0,672**

*p <0,05; **p <0,01
5.1.6. Correlagdes entre a idade e todas as dimensdes supracitadas

Para a variavel idade determinaram-se as correlagdes de Pearson com cada uma das dimensodes.
Todas as correlagbes obtidas sdo estatisticamente significativas (Tabela 15) exceto com a
exigéncia do trabalho. Obtiveram-se correlagdes positivas com a decisdo (r=0,282; p<0,01),
eficacia profissional (r=0,083; p<0,01), vigor (r=0,177; p<0,01), dedicagdo (r=0,154; p<0,01) e
absorcéo (r=0,149; p<0,01), tratando-se de correlagbes muito fracas com excecédo da eficacia
profissional que é fraca. Estas correlagbes significam que militares mais velhos obtiveram
pontuagdes mais elevadas em cada uma destas dimensdes. Com a exaustéo (r=-0,200; p<0,01) e
o cinismo (r=-0,205; p<0,01) obtiveram correlagdes fracas e no sentido negativo, e isto traduz-se

que os militares com mais idade detém menores valores nestas duas dimensoes.

Tabela 15: Correlagdes de Pearson entre a idade e as dimensdes de cada escala

Exigéncia Decisdo Exaustdo Cinismo Eficacia Vigor  Dedicagcdo Absorcao

Idade 0,003 0,282**  -0,200** -0,205** 0,083** 0,177** 0,154** 0,149**
**p <0, 01
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5.2. Andlises inferenciais

Para cada dimensdo das escalas usadas neste estudo testou-se a existéncia de diferengas
estatisticamente significativas tendo em conta as variaveis de caracterizagéo, tal como previsto
nas hipéteses 6, 7 e 8. Assim, recorreu-se a varios testes (t de Student; Kruskal-Wallis; Scheffé;
Tamhane’s entre outros) apresentando-se os resultados das relagdes entre as variaveis de

controlo, bem como as comparagées multiplas das dimensdes em estudo.

5.2.1. Resultados das dimensdes exigéncias e latitude de decisdo

Na Tabela 16 apresentam-se os resultados dos testes efetuados com a dimensao exigéncia do
trabalho, bem como algumas estatisticas descritivas, nomeadamente, média e desvio padréo.
Comprova-se a existéncia de diferencas estatisticamente significativas tendo em conta o sexo,
habilitagbes literarias, categoria, fungdes exercidas, tipo de prestacdo e tempo de servigo.
Obtiveram-se valores mais elevados no sexo masculino e nos militares do QP, N&o foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas nas variaveis estado civil e missdes no

estrangeiro.

Tabela 16: Relacdo entre a dimensao exigéncia do trabalho e as variaveis de controlo

n Média DP ET VP
Sexo Mascful'ino 958 21,48 4,38 t= 2675 0= 0,008
Feminino 163 20,47 4,74
Basico 26 21,54 5,19
Secundario 437 20,49 4,28
o nd Bacharelato 78 21,37 3,93
itararos Licenciatura 418 2181 452 £ =92015 P <0001
Mestrado 141 22,48 4,44
Outro 17 20,71 5,05
Pracga 128 19,80 4,45
Categoria Sargento 437 20,75 4,31 72 =42876 p<0,001
Oficial 556 22,14 4,39
Execugao 398 20,72 4.41
Fungdes Estado-maior 363 21,27 4,51 )
exercidas Comando 188 2213 4,34 2 =20290 p<0,001
Drecdoou 472 2200 431
Tipo dg RV/RC 296 20,80 4,59 t= 2,413 0=0016
prestacao QP 825 21,52 438
<7 anos 352 21,05 4,55
T‘:;“rsi"gge 8a24anos 427 2179 438  42=7550 b =0,023

25 a 36 anos 342 21,05 4,38
Legenda: DP- Desvio Padréo; ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova

Na Tabela 17 apresentam-se as comparagdes multiplas que revelam diferengas estatisticamente

significativas. Assim, os militares com habilitagdes ao nivel do secundario tém menor exigéncia do
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que os licenciados ou mestres, a classe de oficiais tém mais exigéncia do que as classes de
sargentos e pragas. No que respeita ao exercicio de competéncias os militares com fungbes de
comando e diregao/chefia ttm maiores exigéncias do que aqueles que desempenham fungdes de

execugdo. Os militares com tempo de servigo entre 8 e 24 anos tém maior exigéncia que os

restantes.
Tabela 17: Comparag¢des muiltiplas: exigéncia do trabalho
Diferengas entre Diferengca média  Valor de Prova

Licenciatura -1,32 p<0,01

Habilitagdes Secundario
Mestrado -1,99 p<0,01
. - Praga 2,34 p<0,01

Categoria Oficial
Sargento 1,39 p<0,01
. . - Comando -1,41 p<0,01
Fungdes militares Execugao L i

Direcéo ou Chefia -1,28 p<0,05
. 7 ou menos anos 0,74 p<0,05

Tempo servigo 8 a 24 anos
25 a 36 anos 0,74 p<0,05

Quanto a latitude de decisdo (Tabela 18) apresentam-se as médias, desvios padrdao e ainda os
resultados dos testes estatisticos efetuados. Comprova-se a existéncia de diferengas
estatisticamente significativas em todas as variaveis consideradas com excegéo das habilitagdes
literarias. Os militares do sexo masculino, os que prestam servico no QP e os que efetuaram
missdes no estrangeiro tém maior poder de decisdo comparativamente com os do sexo feminino,
com os que prestam servico no RV/RC e que nunca tenham participado em missdes no

estrangeiro.

Tabela 18: Relagao entre a dimensao latitude de deciséo e as variaveis de controlo

n Média DP ET VP
Masculino 958 14,89 3,06
Sexo o t=4,910 p= 0,008
Feminino 163 13,62 2,98
Solteiro 336 13,77 3,09
. Casado 641 15,26 2,93 )
Estado civil N - =66.223 p<0,001
Unido de facto 78 13,54 2,92
Divorciado 58 15,36 3,16
Praga 128 12,70 3,36
Categoria Sargento 437 15,00 3,00  42=50597  p<0,001
Oficial 556 14,93 2,90
Execugao 398 14,01 3,25
8 Estado-maior 363 14,57 2,87
Fungoes 2 =46744  p<0,001
exercidas Comando 188 15,63 2,95
Diregdo ou Chefia 172 15,56 2,76
i RV/RC 296 13,85 3,34
Tipo dg t=-7,174 p<0,001
prestagao QP 825 15,12 2,87
<7 anos 352 13,73 3,24
Tempo de 2
servigo 8 a 24 anos 427 14,62 2,87 - =76540 p<0,001
25 a 36 anos 342 15,81 2,79
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Missdes no Sim 506 15,17 2,83
estrangeiro Nao 615 14,31 3,21
Legenda: DP- Desvio Padréo; ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova.

t=4,760 p<0,001

Na Tabela 19 sdo apresentadas as comparagdes multiplas que revelam diferencas
estatisticamente significativas entre os militares casados ou divorciados que tém maior poder de
decisao face aos solteiros ou em regime de unido de facto. As pragas tém menor poder de decisdo
do que os oficiais ou sargentos. Os militares que exercem fungdes de comando ou diregdo/chefia
tém mais poder de decisdo que os restantes. Quanto ao tempo de servigo registam-se diferengas
estatisticamente significativas entre todas categorias, sendo que existe uma maior decisdo com o

aumento do tempo de servigo.

Tabela 19: Comparagdes muiltiplas: latitude de decisao

Diferengas entre Diferenca média  Valor de Prova
Solteiro 1,49 p<0,01
Casado )
. Uniado de fato 1,72 p<0,01
Estado civil
Solteiros 1,59 p<0,01
Divorciados
Unido de fato 1,82 p<0,05
) Sargento -2,30 p<0,01
Categoria Pracga ..
Oficial -2,22 p<0,01
Execugao 1,62 p<0,01
Comando )
Funcdes Estado-maior 1,05 p<0,01
exercidas Diregéo ou EXeCUQéO 1,55 p<0,01
chefia Estado-maior 0,99 p<0,01
7 ou menos 2,07 p<0,01
Tempo 25 a 36 anos anos
P 8 a 24 anos 1,19 p<0,01
servigo Z
8 a 24 anos ou menos 0,88 p<0,01
anos

5.2.2. Resultados das dimensoes do burnout

Como ja referido anteriormente, cerca de 10% dos militares inquiridos sofrem de burnout, de
acordo com a férmula de calculo definida pelos autores (Tecedeiro, 2006). Vamos agora averiguar
se ha diferengas tendo em conta as variaveis de caracterizagédo. Para tal vamos recorrer ao teste
de independéncia do qui-quadrado. Este teste tem como pressupostos de aplicabilidade: amostras
de grande dimenséo, frequéncias esperadas superiores a 1 e no maximo 20% inferiores a 5.Tendo
isto em conta, tivemos que retirar algumas categorias menos representativas, nomeadamente:
estado civil — outro e nas habilitacdes literarias — doutoramento para assegurar a validacdo dos

pressupostos.

Na Tabela 20 apresentam-se os resultados obtidos nos referidos testes. Comprova-se a existéncia
de uma relacdo de dependéncia entre as variaveis burnout e estado civil, categoria, tipo de

prestacdo e o tempo de servico. Os militares solteiros ou em regime de unido de facto registam
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mais burnout, verificando-se a mesma tendéncia nas pragas, nos que tém prestacdo RV/RC e nos

que tém 7 ou menos anos de servigo.

Tabela 20: Teste de independéncia do qui-quadrado

Burnout
n . . ET VP
Nao Sim
Solteiro 336 289 (86,0%) 47 (14,0%)
o Casado 641 593 (92,5%) 48 (7,5%) )
Estado civil B - =13919 p= 0,003
Uniao de facto 78 65 (70,0%) 13 (16,7%)
Divorciado 58 52 (89,7%) 6 (10,3%)
Praca 128 109 (85,2%) 19 (14,8%)
Categoria Sargento 437 406 (92,9%) 31 (7,1%) 7> =8682 p= 0,013
Oficial 556 492 (88,5%) 64 (11,5%)
i RV/RC 296 250 (84,5% 46 (15,5%
T|p0 d? ( 0) ( 0) ;(2 — 12,701 p= 0‘001
prestagao QP 825 757 (91,8%) 68 (8,2%)
<7 anos 352 300 (85,2%) 52 (14,8%)
Tempo de

8 a 24 anos 427 382 (89,5%) 45 (10,5%) 7% =18347 p<0,001
25 a 36 anos 342 325 (95,0%) 17 (5,0%)
Legenda: ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova.

servico

Procedemos agora aos testes de comparagao para cada dimensdo da escala MBI-GS: exaustéo,

cinismo e eficacia profissional.

Na Tabela 21 apresentam-se os resultados obtidos para a dimensao exaustéo, tendo-se registado
diferencas estatisticamente significativas em todas as variaveis independentes exceto nas
habilitagdes literarias. Nas variaveis sexo, tipo de prestagdo e missdes no estrangeiro, comprova-

se que ha maior exaustao nas mulheres, na prestacdo RV/RC e nos militares que nao tiveram em

missoes.
Tabela 21. Relagao entre a dimensao exaustao e as variaveis de controlo
n Média DP ET VP
Masculino 958 7,15 5,97
- t=-4,365 p<0,001
Sexo Feminino 163 9,40 6,63
Solteiro 336 8,90 6,49
o Casado 641 6,56 5,71
Estado civil N 72 =41754 p<0,001
Unido de facto 78 8,61 6,33
Divorciado 58 7,71 6,15
Praca 128 9,13 6,64
Categoria Sargento 437 7,20 6,26 ;(2 =12414 p= 0,002
Oficial 556 7,32 5,83
Execucao 398 7,80 6,05
Funcdes Estado-maior 363 6,98 6,17 , ~
exercidas Comando 188 727 611 1 =9245  p=0026
D"Ceﬁsf‘i’ao“ 172 802 6,15
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Tipo de RV/RC 296 9,73 6,75

€ t = 6,961 p<0,001
prestacao QP 825 6,67 5,67
<7 anos 352 9,46 6,64
Tempo de 2 _
servigo 8 a 24 anos 427 6,78 5,65 y° =573846 p<0,001
25 a 36 anos 342 6,32 5,63
iss6 Sim 506 6,54 5,60
MissGes no ! t=-4773 p<0,001
estrangeiro Nao 615 8,25 6,41

Legenda: DP- Desvio Padrao; ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova.

As comparagdes multiplas que revelam diferencas estatisticamente significativas séo
apresentadas na Tabela 22. No estado civil, existem diferencas estatisticamente significativas
entre os solteiros e os casados sendo que os primeiros revelam mais exaustdo. Na categoria os
pragas diferem das restantes categorias. Nas fungdes exercidas existem pequenas diferencas
entre diregdo/chefia e estado-maior sendo que os primeiros revelam mais exaustdo. Os militares

com menos tempo de servigo revelam mais exaustdo do que os restantes.

Tabela 22: Comparag¢des multiplas: exaustao

Diferencas entre Diferenca média  Valor de Prova

Estado civil Casado Solteiro -2,34 p<0,01
) Sargento 1,92 p<0,01

Categoria Praca .
Oficial 1,80 p<0,05
Funcdes exercidas Diregao/chefia Estado-maior 1,05 p<0,05
) 8 a 24 anos 2,68 p<0,01

Tempo de servigo 7 ou menos anos

25 a 36 anos 3,14 p<0,01

Na Tabela 23 apresentam-se os resultados obtidos para a dimensao cinismo, sendo que valores
médios mais baixos traduzem menor cinismo. Existem diferencas estatisticamente significativas
em todas as variaveis exceto no sexo. Nas fungdes exercidas a execugao difere da fungao
comando apresentando valores mais elevados nesta dimensdo. No tipo de prestagdao ha

diferengas significativas entre as duas categorias apresentando RV/RC valores mais elevados que

os outros.
Tabela 23: Relagdo entre a dimensao cinismo e as variaveis de controlo
n Média DP ET VP
Solteiro 336 10,40 6,89
o Casado 641 7,49 6,57 )
Estadocvil iz de facto 78 937 680 4 —02846  p<0.001
Divorciado 58 10,33 8,16
Basico 26 12,65 7,82
Secundario 437 8,72 6,76
o Bacharelato 78 8,82 6,94
Habilitacdes ’ ’ 2 _ =
literarias Licenciatura 418 8,22 6,72 ¥ =16431 p=0,012
Mestrado 141 8,94 7,52
Outro 17 10,47 7,62
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Praga 128 11,35 6,83
Categoria Sargento 437 8,50 690  ,2-28826 p<0,001
Oficial 556 8,17 6,83
Execugao 398 9,54 7,05
Funces Estado-maior 363 8,45 6,85 2 12169 - 0.003
exercidas Comando 188 7,81 7,01 x ' p=5
Diregdo ou Chefia 172 8,00 6,48
i RV/RC 296 11,18 6,93
Tipo de t=7486 p<0,001
prestagcao QP 825 7,76 6,69
<7 anos 352 10,63 6,93 )
Tempo de 8 a 24 anos 427 819 689 x =55202  p<0,001
servigo
25 a 36 anos 342 7,22 6,49
iss Sim 506 7,80 6,77
Miss6es no ! t =-3792 p<0,001
estrangeiro Nao 615 9,37 6,96

Legenda: DP- Desvio Padréo; ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova.

As comparagdes multiplas relevantes sdo apresentadas na Tabela 24 e, quanto ao estado civil,

existem diferencas significativas entre os solteiros e os casados, sendo que os solteiros

apresentam maior cinismo. Os militares com habilitagdo basica diferem estatisticamente dos que

tém habilitagdo ao nivel da licenciatura, apresentando maior cinismo. Na categoria os pragas

diferem estatisticamente dos restantes, apresentando valores mais elevados de cinismo. No tempo

de servico ha diferengas significativas entre os que tém 7 ou menos anos e o0s restantes

apresentado valor médio mais elevado que os outros. Por ultimo, os militares que nao fizeram

missdes no estrangeiro apresentam valores mais elevados de cinismo do que os outros.

Tabela 24: Comparagdes muiltiplas: cinismo

Diferengas entre

Diferenca média

Valor de Prova

Estado civil Solteiro Casado 2,92 p<0,01
Habilitagdes literarias Basico Licenciatura 4,44 p<0,05
Categoria Praca Sargento 2,89 P=0.01
Oficial 3,18 p<0,01

Funcdes exercidas Execucéo Comando 1,73 p<0,05
Tempo de servigo 7 ou menos anos 8 a 24 anos 244 P=001
25 a 36 anos 3,41 p<0,01

Quanto a eficacia

profissional

comprova-se a existéncia de diferengas estatisticamente

significativas quanto ao estado civil, habilitagdes literarias, categoria, tipo de prestagéo e tempo de

servigo, como poderemos comprovar pela analise da Tabela 25. No tipo de prestagdo ha uma

maior eficacia nos quadros permanentes.
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Tabela 25: Relagao entre a dimensao eficacia profissional e as variaveis de controlo

n Média DP ET VP

Solteiro 336 30,96 4,89

Estado civil Casado 641 31 ,84 4,65 ZZ _ 16,244 p= 0‘003
Unido de facto 78 30,82 5,06
Divorciado 58 31,72 5,03
Basico 26 31,42 5,80
Secundario 437 32,19 4,59

Habilitagdes Bacharelato 78 30,90 5,17 2 _ 31545 <0.001

literarias Licenciatura 418 31,03 4,79 £ =2k P=L,

Mestrado 141 31,11 4,79
Outro 17 31,47 4,52
Praca 128 31,33 4,64

Categoria Sargento 437 3234 470  ,2-40866 p<0,001
Oficial 556 30,91 4,79

Tipo de RV/RC 296 31,01 4,63 t=-2135 0,033

prestacao QP 825 31,70 4,82
<7 anos 352 31,18 4,48

T:;"rsiogge 8 a 24 anos 427 3137 510  ,2_14165  p<0,001
25 a 36 anos 342 32,06 4,63

Legenda: DP- Desvio Padréo; ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova.

Na Tabela 26 sdo apresentadas as comparagdes multiplas relevantes. No estado civil os grupos

que diferem entre si sdo o dos militares solteiros e o dos casados, sendo que os primeiros revelam

menor eficacia. Quanto as habilitagbes literarias existem diferencas entre os militares com o

secundario e os que tém licenciatura tendo os primeiros pontuagdes mais elevadas. Os sargentos

e os oficiais diferem significativamente quanto a eficacia, tendo-se obtido valores mais elevados

nos sargentos. Os militares com mais tempo de servigo diferem dos que tém 7 ou menos anos de

servigo, tendo esses obtido maiores pontuagdes na eficacia profissional.

Tabela 26: Comparag6es multiplas: eficacia profissional

Diferencas entre

Diferenca média

Valor de Prova

Estado civil Casado Solteiro 0,88 p<0,05
Habilitagdes literarias ~ Secundario Licenciatura 1,17 p<0,05
Categoria Sargento Oficial 1,43 p<0,01
Tempo de servigo 25 a 36 anos 7 ou menos anos 0.89 P<005
8 a 24 anos 0,69 p<0,05
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5.2.3. Resultados das dimensdes do engagement

Esta escala contempla 3 dimensdes, ja anteriormente descritas: vigor, dedicacao e absorgéo.

Na dimensdo vigor comprova-se a existéncia de diferengas estatisticamente significativas em
todos os testes efetuados, Tabela 27.Quanto ao sexo podemos afirmar que os militares do sexo
masculino sdo mais “vigorosos”, bem como os do quadro permanente e os que ja efetuaram

missdes no estrangeiro.

Tabela 27: Relacdo entre a dimensao vigor e as variaveis de controlo

n Média DP ET VP
Masculino 958 29,31 5,95 t=4813 p<0,001
Sexo Feminino 163 26,87 6,18
Solteiro 336 27,57 6,32
Estado civil Casado 641 29,78 5,70 ;{2 — 34’1 54 p<0,001
Uniao de facto 78 28,87 5,62
Divorciado 58 28,40 6,95
Basico 26 25,96 7,99
Secundario 437 29,27 5,92
T Bacharelato 78 28,78 6,16
Habilitagdes ) ’ 2 _
literarias Licenciatura 418 28,77 5,92 ¥ =15582 p=0,016
Mestrado 141 29,21 6,10
Outro 17 27,24 6,95
Praca 128 27,26 5,80
Categoria Sargento 437 29,46 6,40 7% =21969 p<0,001
Oficial 556 28,95 5,74
Execucao 398 29,39 6,32
Funcs Estado-maior 363 29,09 5,91
uncoes
exorios Comando 188 3023 583  x°=16775  p<0,001
Diregao ou
Chefia 172 28,58 5,71
Tipo de RV/RC 296 27,17 6,14 t =-5904 p<0,001
prestagéo QP 825 29,60 5,88
<7 anos 352 27,65 6,02
ng‘rslf; ge 8 a 24 anos 427 29,08 5,96 2=42592  p<0,001
25 a 36 anos 342 30,14 5,93
issB Sim 506 29,68 5,62
Missdes no ! t=3,682 p<0,001
estrangeiro N&o 615 28,36 6,31

Legenda: DP- Desvio Padréo; ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova.

As comparagdes multiplas relevantes da dimensdo vigor sao apresentadas na Tabela 28.

Podemos afirmar que os militares mais “vigorosos” s&o os casados, sargentos e oficiais, militares
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com fungdes de comando. Quanto ao tempo de servigo existem diferengas entre todos os grupos

e os militares com mais tempo de servigo sdo mais “vigorosos”.

Tabela 28: Comparagoes muiltiplas: vigor

Diferengas entre Diferenca média  Valor de Prova

Estado civil Casado Solteiro 2,20 p<0,01
) Sargento -2,20 p<0,01

Categoria Pracga —
Oficial -1,70 p<0,05
Fungbes exercidas Comando Execucao 1,84 p<0,01
. 8 a 24 anos -1,43 p<0,01

Tempo de servigo 7 ou menos anos

25 a 36 anos -2,49 p<0,01

Na Tabela 29 apresenta-se os resultados obtidos para a dimensado dedicagdo. Nos testes

efetuados comprova-se a existéncia de diferengas estatisticamente significativas em todas as

variaveis. E, pode afirmar-se que os mais “dedicados” sdao os homens, os militares do quadro

permanente e os que ja efetuaram missdes no estrangeiro.

Tabela 29: Relacao entre a dimensao dedicagao e as variaveis de controlo

n Média DP ET VP
M li 958 23,33 6,82
Sexo aseuiine t=3,398  p=0001
Feminino 163 21,35 7,21
Solteiro 336 21,74 7,21
N Casado 641 23,97 6,49 ,
Estadocivil ) ia0 defacto 78 2205 726 4 30,328 p<0,001
Divorciado 58 21,86 7,50
Basico 26 21,96 8,42
Secundario 437 23,54 6,73
PP Bacharelato 78 21,77 7,40
Habilitagcdes ’ ’ 2 _ -
literarias Licenciatura 418 2278 679 X =17237 p=0,008
Mestrado 141 23,33 6,88
Outro 17 19,94 8,64
Pracga 128 21,39 7,47
Categoria Sargento 437 23,55 6,98 72=12805 p= 0,002
Oficial 556 23,02 6,66
Execucao 398 22,07 7,45
F . Estado-maior 363 23,30 6,63
ungdes
exori Comando 188 2441 642  °=16626  p=0,001
Diregao ou
Chefia 172 23,24 6,42
Tipo de RV/RC 296 20,88 7,60 .
prestacao QP 825 23,82 6,47 t=-5919 p<0,001
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<7 anos 352 2143 7,38
Tempo de 8 a 24 anos 427 2345 661  ,2_-34364  p<0,001

servico
25 a 36 anos 342 24,18 6,47
iasd Si 506 23,79 6,44
MissGes no '_m ' ’ t=3339 p= 0,001
estrangeiro Nao 615 22,43 7,22

Legenda: DP- Desvio Padrao; ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova.

Na Tabela 30 apresentam-se as comparagdes multiplas onde existem diferencas estatisticamente
significativas. E constata-se que os militares casados, com habilitagdes ao nivel do secundario,
sargentos e oficiais, militares com fun¢gdes de comando, sdo os mais dedicados. No tempo de
servigo verifica-se que os menos dedicados sdo os que possuem menos tempo de servigo por

comparagao aos demais.

Tabela 30: Comparagdes multiplas: dedicagao

Diferengas entre Diferenga média  Valor de Prova
Estado civil Casado Solteiro 2,22 p<0,01
Basico 8,04 p<0,05
Bacharelato 8,23 p<0,01
Habilitagdes literarias Secundario Licenciatura 7,22 p<0,01
Mestrado 6,67 p<0,01
Outro 10,06 p<0,01
. Praca Sargento -2,16 p<0,05
Categoria —

Oficial 1,63 p<0,05
Fungdes exercidas Comando Execugao 2,34 p<0,01
. 8 a 24 anos -2,02 p<0,01

Tempo de servico 7 ou menos anos
25 a 36 anos -2,75 p<0,01

Quanto a absorcdo, Tabela 31, comprova-se a existéncia de diferengas estatisticamente
significativas em todas as variaveis em estudo exceto nas habilitacdes literarias. Os militares do
sexo masculino sao mais “absortos” que os do sexo feminino, acontecendo o mesmo com o0s

militares do quadro permanente e com os que tém missbes no estrangeiro.

Tabela 31: Relagio entre a dimensao absorcgao e as variaveis de controlo

n  Média DP ET VP

s Masculino 958 25,64 6,82 t=2,753 p= 0,006
exo Feminino 163 24,05 6,94
Solteiro 336 2415 6,89
Casado 641 26,19 6,60

2

Estadocivii  Unidodefacto 78 2527 676 X =21524  p<0,001
Divorciado 58 24,72 8,02
Outro 8 2300 9,94
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Praca 128 23,10 7,04

Categoria Sargento 437 2566 711 ,2-16907 p<0,001
Oficial 556 25,75 6,52
Execucao 398 24,52 7,24
F . Estado-maior 363 25,73 6,74
uncoes
oxori Comando 188 2636 650 2 =10441  p=0015
Diregao ou 172 25,78 6,38
Chefia
prestagao QP 825 2616 669 - 0186 p<0,001
<7 anos 352 23,90 6,85
Tz:rf’/% ge 8 a 24 anos 427 2596 647  ,2-29920  p<0,001
25 a 36 anos 342 26,28 7,10
Missdes 'no Sim 506 26,01 6,70 t=2672 p= 0,008
estrangeiro Nao 615 24,92 6,95

Legenda: DP- Desvio Padréo; ET- Estatistica de Teste; VP- Valor de Prova.

Na Tabela 32 apresentam-se as comparag¢des multiplas relevantes. E, regista-se que os militares

casados sdo mais “absortos” que os solteiros, as pracas sdo menos “absortos” que os restantes

oficiais e sargentos; os militares com fungdes de comando sdo mais e os menos “absortos” sdo os

de execucgao. Os militares que tém tempo de servigo acima dos 7 anos sdo mais “absortos” que os

outros.
Tabela 32: Comparagoes multiplas: absorcao
Diferengas entre Diferenca média  Valor de prova

Estado civil Solteiro Casado -2,04 p<0,01
) Sargento -2,56 p<0,01

Categoria Pracga -
Oficial -2,65 p<0,01
Funcdes exercidas Comando Execucao 1,84 p<0,05
) 8 a 24 anos -2,06 p<0,01

Tempo de servico 7 ou menos anos

25 a 36 anos -2,38 p<0,01

No capitulo seguinte serdo discutidos os resultados a luz da

revisdo bibliogréfica realizada tendo

em conta os objetivos especificos delineados para o presente estudo e as respetivas hipéteses de

orientagao.
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CAPITULO VI - ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Os resultados encontrados na presente investigacdo permitem tecer algumas consideragdes. Para
tornar a exposicdo das nossas ideias mais clara, optaremos por discutir os resultados em fungao
dos objetivos especificos que foram inicialmente delineados e das hipoteses que serviram de
orientagao.

A Tabela 33 relembra, de forma resumida, os testes estatisticos utilizados e as respetivas

hipoteses/objetivos considerados.

Tabela 33: Testes estatisticos utilizados e hipoteses/objetivos considerados

Estatisticas Estatisticas Estatisticas
Descritivas Correlacionais Inferenciais

Avaliar a perce¢cdo do nivel de
exigéncias da fungéo militar

Relacionar o nivel de exigéncias e o
burnout

Relacionar o nivel de exigéncias e o
engagement

Analisar a relagdo entre o burnout e o
engagement

Avaliar a existéncia de diferengas nas
exigéncias e recursos de acordo com as H6
variaveis sociodemograficas

Avaliar a existéncia de diferengas no

burnout e engagement de acordo com H7 + H8
as variaveis sociodemograficas

H1 + H2

H3 + H4

H5

Assim sendo e considerando o primeiro objetivo — avaliar a percegdo do nivel de exigéncias da
fungdo militar — os principais resultados descritivos realizados, nomeadamente a partir das
frequéncias observadas, ficou visivel ndo sé a percec¢ao de elevados valores percentuais relativos
as exigéncias em termos funcionais para os respondentes do presente estudo, assim como uma
grande latitude em termos decisionais.

Alguns itens que espelham estes resultados sdo: “Tenho a possibilidade de decidir como organizar

", 3.

o0 meu trabalho”; “Tenho controlo sobre o que acontece no meu trabalho”; “No meu trabalho, tenho

uma grande quantidade de coisas para fazer’; “O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa” e

“O meu trabalho permite-me tomar decisées por mim proprio (a)”.

Os resultados encontrados no presente estudo permitem ir ao encontro do Modelo Geral
Explicativo do Burnout proposto por Leiter e Maslach (1998) uma vez que este modelo assume a
importancia das exigéncias e dos recursos no trabalho. O burnout, para estes autores seria
decorrente dos elevados niveis de exigéncias do trabalho (p. ex. sobrecarga de trabalho) e a
percecao de parcos recursos para fazer face a essas exigéncias. Este modelo permite assumir e
consequentemente justificar, o facto de ndo haver niveis elevados de burnout na presente

amostra, ja que a percegao dos inquiridos aponta para o facto de desenvolverem um trabalho com
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elevado nivel de exigéncia que se faz acompanhar, numa mesma linha, de elevados niveis de
autonomia. Esta dicotomia percecionada pelos inquiridos (exigéncia vs. autonomia), permite

realizar um equilibrio real e adequado impeditivo de uma exaustao no trabalho.

Os inquiridos percecionam que apesar de elevadas as exigéncias do trabalho que desenvolvem,
este permite que os mesmos recuperem as energias perdidas evitando a exaustagdo emocional e
fisica. Por outro lado e tal como assumem Maslach et al. (2001) a percegcdo de controlo
relacionada com a latitude de decisdo € um importante reforgco da autoridade do sujeito no seu
trabalho, levando-o a experienciar a eficacia profissional. De facto, ja Karasek (1979) tinha
assumido, no seu modelo JD-C, que a latitude de decisédo (adstrita a autonomia e controlo de
realizacdo do trabalho) € um elemento modulador da descarga de stress ou de transformagao
deste em energia para agir, reforgando a ideia de que o elevado controlo no desempenho das
tarefas associado com os elevados niveis de exigéncias funcionais caraterizam o eixo do trabalho
ativo, que pressupde que os profissionais apesar de possuirem elevadas exigéncia funcionais sédo
recompensados pelo elevado controlo e autonomia de deciséo, originando motivagéo, facultando

formas de lidar com as tensoes diarias.

O segundo objetivo — relacionar o nivel de exigéncias e o burnout — foi concretizado através dos
testes correlacionais com base no r de Pearson. Os resultados apontam para o facto de niveis de
exigéncia mais elevados se encontrarem associados com niveis de exaustdo e de cinismo
também mais elevados e niveis de eficacia mais baixos. Por outro lado, niveis de decisdo mais
elevados implicam niveis de exaustdo e de cinismo mais baixos e niveis de eficacia mais

elevados.

Estes resultados podem ser explicados pelas justificagbes dadas no objetivo anterior, isto &,
sublinham as relagbes entre o burnout e os niveis de exigéncia do trabalho. De facto, tal como ja
tinha sido anteriormente mencionado, para Leiter e Maslach (1998), o burnout surge quando os
colaboradores reconhecem niveis elevados de exigéncias associados com uma escassez de
recursos para poder fazer face a essas exigéncias. Perante esta constatagéo, o colaborador acaba
por sentir-se ineficaz no seu trabalho, ja que ndo consegue cumprir com aquilo que é esperado

devido a aspetos exteriores a si, dos quais nao possui qualquer controlo.

Por outro lado, no contexto militar, observamos que grande parte dos militares possui uma
consciéncia clara das exigéncias do seu trabalho. Estas exigéncias sdo téo visiveis que é exigido
aos profissionais que ingressam na vida militar que aceitem, se necessario, o sacrificio da prépria
vida, bem como os riscos decorrentes das missdes que Ihes séo atribuidas. A especificidade desta
profissdo, que se rege por uma panodplia de principios de hierarquia, coesao, disciplina, treino,
obediéncia, autoridade, disponibilidade, sacrificio, lealdade e ética, facilita aos seus membros o
conhecimento das suas exigéncias bem como os prepara de forma adequada para lidarem com as
adversidades diarias.

Assim, parece-nos que, por mais ajustados que sejam os processos de recrutamento, selecéo,

escolha, aprendizagem e treino dos militares, nem sempre estes reagem de uma forma adequada
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as exigéncias e carateristicas inicialmente exigidas pela organizacdo (rigidez hierarquica,
disciplina e constantes situagbes de risco) levando, por vezes, os menos preparados (por
desgaste fisico, psiquico e social), a entrarem em burnout. O facto de ndo conseguirem lidar com
as exigéncias e nem beneficiarem dos recursos disponibilizados, podem ver um impacte negativo
na eficacia do seu trabalho. Numa profissao de risco, como a militar, € importante a existéncia de
uma relagao de equilibrio entre as exigéncias e a latitude da decisao (recursos) pois, essa relagao

potencia a eficacia no trabalho.

Perante o exposto e considerando os niveis de exigéncia, assumimos confirmadas as hipoteses
H1.1. (Quanto maior o nivel de exigéncias da fungdo, maior sera o risco de exaustdo), H.1.2.
(Quanto maior o nivel de exigéncias da fungéo, maior sera o risco de cinismo) e H.1.3. (Quanto
maior o nivel de exigéncias da fungao, maior sera o risco de ineficacia profissional). Globalmente
podemos afirmar que a hipotese H1. (Quanto maior o nivel de exigéncias da fungéo, maior € o
risco de niveis elevados de burnout - exaustdo, cinismo e ineficacia profissional -) se encontra

confirmada.

Quando atendemos ao nivel de latitude de decisdo assumimos confirmadas as hipéteses H2.1.
(Quanto maior o nivel da latitude de decisdo da fungédo, menor serd o risco de exaustao), H.2.2.
(Quanto que quanto maior o nivel da latitude de decis&o da fungéo, menor sera o risco de cinismo)
e H.2.3. (Quanto maior o nivel da latitude de decisao da fungao, menor sera o risco de ineficacia
profissional). Globalmente a hipétese H2. (Quanto maior o nivel de latitude de deciséo (recursos)
da funcdo, menor é o risco de niveis elevados de burnout - exaustdo, cinismo e ineficacia

profissional -) encontra-se confirmada.

O terceiro objetivo - relacionar os niveis de exigéncia e o engagement — foi analisado através das
estatisticas correlacionais com base no r de Pearson. Os principais resultados decorrentes deste
procedimento estatistico mostram que niveis elevados de exigéncia funcional estdo associados
com niveis elevados de dedicagao e de absorgéo; assim como niveis elevados de deciséo estao

associados a niveis elevados de vigor, dedicacéo e absorcao.

De facto estes resultados reforcam a ideia de que o engagement se assume como a antitese do
burnout, tal como Maslach et al. (2001) referenciam. Os colaboradores que patenteiam elevados
niveis de dedicacdo e de absor¢ao com o seu trabalho, tendem a ser aqueles que possuem
maiores niveis de exigéncia funcional, mostrando que, quanto maior a exigéncia funcional, maior é
0 compromisso e o0 envolvimento para com o trabalho (Maslach & Leiter, 1997; Schaufeli et al.,
2002b), uma vez que levam o sujeito a concentrar-se totalmente no mesmo, podendo
inclusivamente, sentir alguma dificuldade em separar-se dele (Schaufeli & Bakker, 2003). Por isso
seria de esperar que os colaboradores com niveis elevados de engagement lidassem mais

facilmente com as exigéncias da sua funcao.

Da mesma forma, reforgam igualmente a ideia de que quanto mais os colaboradores se sentirem

“engajados” com o seu trabalho, melhores consequéncias positivas aportam quer para si proprios
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(maior dedicagdo, maiores responsabilidades, entre outras) [Bakker et al., 2008; Bakker & Bal,
2010; Demerouti & Cropanzano, 2010; Halbesleben & Wheeler, 2008; Lisbona et al., 2009] quer
para a organizagdo (potencia as vantagens competitivas da empresa; satisfacdo de clientes e
colaboradores, melhores resultados financeiros, entre outros) [Salanova et al., 2005; Xanthopoulou
et al., 2009].

Nao poderiamos deixar de sublinhar que as organizagées necessitam, cada vez mais, de
colaboradores proactivos e com iniciativa, que consigam assumir responsabilidades perante o seu
proprio desenvolvimento profissional e isso € conseguido através do comprometimento com o
desempenho de fungdes com elevados niveis de exigéncia (Bakker & Schaufeli, 2001, 2008). Por
conseguinte, estes colaboradores necessitam de sentirem-se enérgicos, dedicados e absorvidos

pelo seu trabalho para que se sintam envolvidos (Turner et al., 2002).

No contexto militar estas constatagdes s&o igualmente visiveis. Grande parte dos militares
necessita de motivagéo e de outras capacidades fisicas e psicologicas para poder fazer face as
missdes que lhes sdo confiadas. Por isso, estes tendem a mostrar-se enérgicos, dedicados e
absorvidos com o seu trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004). Por outro lado, estudos realizados
mostraram que maiores niveis de engagement poderdo estar associados com melhores
estratégias de coping perante situagbes de maior exigéncia ou stressantes (Rothmann & Storm,
2003).

Nao podemos igualmente esquecer que o desenvolvimento do trabalho militar é realizado em
grupo, pelo que o engagement surge aqui como aspeto crucial quer sob o ponto de vista
individual, quer coletivo, ja que potencia o bem-estar do militar para o desempenho das tarefas de
elevado nivel de exigéncia (Bakker & Schaufeli, 2001). O cumprimento de qualquer missao

operacional e o seu éxito conquista-se mais facilmente quando o individuo/grupo esté “engajado”.

Das experiéncias vivenciadas pelo autor desta investigagdo em ambientes hostis, mais
propriamente em Angola (1996-1997) e no Afeganistdo (2005-2006), o autor depreendeu que as
exigéncias (por vezes) funcionam como um estimulo (uma excitagao) para a execugéo da misséo,
sendo estas imputadas normalmente de acordo com as proficiéncias dos profissionais. Ha,
portanto, um facto claro e notério: as operagdes militares com elevado grau de dificuldade e
perigosidade s&o atribuidas aos melhores e mais bem preparados; por conseguinte, os militares

que as recebem, sentem-se reconhecidos e prestigiados por serem designados.

Tendo em linha de consideragcdo os resultados agora encontrados ao nivel das exigéncias
funcionais, assumimos confirmadas as hipoteses H3.2. (Quanto maior o nivel de exigéncias da
fungdo, maior serdo os niveis de dedicagdo) e H3.3. (Quanto maior o nivel de exigéncias da
fungdo, maior serdo os niveis de absor¢do). Ndo se confirma, no entanto, a hipotese H3.1.
(Quanto maior o nivel de exigéncias da funcdo, maior serdo os niveis de vigor) uma vez que a
relagdo que ela previa nao se verificou. Por conseguinte, podemos afirmar que, globalmente a
hipotese H3. (Quanto maior o nivel de exigéncias da fungédo, maior seréo os niveis de engagement

- vigor, dedicacgao e absorgao -) se encontra parcialmente confirmada.
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Ao considerarmos os dados ao nivel da decisédo, podemos assumir que se confirmam as hipéteses
H4.1. (Quanto maior o nivel de latitude de decisdo da fung&o, maior serdo os niveis de vigor),
H4.2. (Quanto maior o nivel de latitude de decisdo da fungéo, maior seréo os niveis de dedicagéao)
e H4.3. (Quanto maior o nivel de latitude de decisdo da fungédo, maior serdo os niveis de
absor¢ao). Globalmente, a hipétese H4. (Quanto maior o nivel de latitude de decisdo — recursos -
da funcdo, maior serdo os niveis de engagement - vigor, dedicagdo e absorgéo -) se encontra

confirmada.

O quarto objetivo - analisar a relagdo entre o burnout e o engagement — preconizado através das
estatisticas correlacionais, apontam para resultados que mostram a existéncia de correlagbes
negativas entre a exaustéo e o vigor, dedicagdo e absorcéo (engagement) e entre o cinismo € o
vigor, dedicagao e absorgido (engagement). Foram encontradas correlagdes positivas entre a

eficacia e o vigor, dedicagéo e absorgao (engagement).

Os resultados agora encontrados vao ao encontro dos diversos estudos que mostram uma relagao

negativa entre o engagement e o burnout (Maslach et al., 2001; Maslach & Leiter, 1997).

O burnout é visto como o estado negativo e 0 engagement como o estado positivo (Diener et al.,
1999; Schaufeli & Salanova, 2007; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) do envolvimento com o
trabalho. Assim o engagement seria a libertacdo do colaborador das dificuldades e insatisfagbes

sentidas ou aportadas pelo burnout (Maslach & Leiter, 1997; Schaufeli et al., 2002b).

Neste sentido, pode-se afirmar que o engagement define elevados niveis de energia e forte
identificagdo com o trabalho ao passo que o burnout se posiciona no sentido contrario, isto é,
baixos niveis de energia que se associam a uma baixa identificacdo com o trabalho (Schaufeli &
Bakker, 2003). Portanto, seria de esperar que os colaboradores mais “engajados” apresentem
maiores niveis motivacionais, afetivos e cognitivos, caraterizados pelo vigor, dedica¢ao e absorgao

para com o seu trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004).

Também os estudos de Schaufeli e Bakker (2004) mostram que o burnout e o engagement séo
negativamente relacionados, compartilhando entre 10% e 25% das suas variancias. Segundo os
autores, o burnout é resultado de elevadas exigéncias no trabalho e falta de recursos, enquanto o

engagement é exclusivamente previsto por recursos disponiveis no trabalho.

Os resultados agora encontrados revelam-se importantes na medida em que sublinham a
necessidade de se encontrarem diferentes estratégias de agcdo quando perante situagdes de
engagement ou burnout. Por exemplo, o engagement podera ser despoletado através da
disponibilidade de recursos vigorosos e motivadores, apoio aos colaboradores, feedback das
chefias, autonomia e variabilidade de tarefas, entre outros (Demerouti et al., 2001a; Salanova et
al., 2001).

Estes aspetos sdo igualmente imputaveis ao contexto militar, uma vez que o burnout em militares
€ uma realidade (Shelley & Wong, 1991), na medida em que estes vivenciam diversas situagdes
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de elevada exigéncia e stress “fisico, psicologico e emocional” (Wilcox et al., 1992), desde a

recruta.

O que se acaba por verificar em contexto militar € que sé&o os militares mais enérgicos, dedicados
e absortos no trabalho que sdo mais eficientes, sendo-lhes atribuidas maiores responsabilidades e
missdes primordiais, ao contrario dos menos adaptados e capacitados, em que as
responsabilidades e missdes imputadas sdo escassas e elementares. Neste &dmbito, os mais
eficientes progridem mais facilmente na cadeia hierarquica, adquirindo maiores responsabilidades
e autonomia, ao contrario dos menos eficientes que se tornam num obice organizacional. Esta
ineficacia, evidenciada em alguns membros, pode levar ao burnout. Assim, deduzimos que as
relacbes de eficacia e ineficacia na instituicdo castrense sdo colaterais aos fendmenos de

engagement e burnout.

Atendendo ao exposto, assumimos confirmadas as hipdteses H5.1. (Quanto maior o nivel de
exaustado da fungéo, menor serdo os niveis de vigor, dedicagdo e absorgao), H5.2. (Quanto maior
o nivel de cinismo, menor seréo os niveis de vigor, dedicagéo e absorgao) e H5.3. (Quanto maior o
nivel de ineficacia profissional da fungcéo, menor serdo os niveis de vigor, dedicagédo e absorgéo).
Globalmente, podemos assumir que a hipétese H5. (Quanto maior o nivel do burnout - exaustéo,
cinismo e ineficacia profissional - da fungdo, menor serdo os niveis de engagement - vigor,

dedicagao e absorgéao -), se encontra confirmada.

O quinto objetivo - avaliar a existéncia de diferengas nas exigéncias e recursos de acordo com as

variaveis sociodemograficas — foi analisado através das analises inferenciais.

Os principais resultados sublinham que a exigéncia do trabalho apresenta variagbes em fungao
do sexo (mais exigéncia no homem), habilitagbes literarias (nos detentores de Licenciatura e/ou
Mestrado), categoria (nos oficiais), fungdes exercidas (nos que exercem fungdes de comando e de
direcdo/chefia), tipos de prestacdo (nos QP) e tempo de servigo (nos que possuem entre 8 e 24

anos de servigo).

No que toca a latitude de decisao, esta mostra variagbes quando sexo (mais latitude de deciséo
no homem), estado civil (nos casados e divorciados), categoria (nos oficiais e sargentos), fungdes
exercidas (nos que exercem fungbes de comando e de diregdo/chefia), tipos de prestagdo (nos
QP), tempo de servigo (nos que possuem entre 25 a 36 anos de servi¢o) e missdes no estrangeiro

(os que efetuaram missdes no estrangeiro).

Relativamente as variagdes encontradas na latitude de decisdo e na exigéncia funcional quando
sao consideradas as variaveis independentes, consideramos que estas assumem uma particular
relevancia no contexto militar, uma vez que espelham uma realidade que pode ser analisada sob

diversas perspetivas.

Por conseguinte, estes resultados podem ser justificados no que toca a latitude de deciséo, pelas

variagdes apresentadas quanto:
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e Ao sexo (mais latitude de decisdo no homem que na mulher), sendo as principais razdes:
(1) recente abertura da instituicdo castrense as mulheres®; (2) baixa percentagem de
mulheres nas fileiras da EP?; (3) reduzido numero de mulheres em fungbes de comando e

chefia; (4) menores indices de robustez fisica no desempenho de certas tarefas militares.

o Ao estado civil (mais latitude de decisdo nos casados e divorciados que nos solteiros) ja
que nos parece que os casados e divorciados manifestam mais serenidade (por norma
mais idade e experiéncia), autonomia, confianga e sdo menos impacientes que os

solteiros.

e A categoria (mais latitude de decis&o nos oficiais e sargentos que nas pracas), sendo que
os militares agrupam-se, por ordem decrescente de hierarquia, nas seguintes categorias:
Oficiais, Sargentos e Pragas. Os resultados podem ser justificados pela relacdo da latitude
de decisdao com o ordenamento hierarquico supracitado.

e As fungdes exercidas (mais latitude de decisdo nos que exercem fungdes de comando e
de diregdo/chefia que os de Estado-maior e execugéo), ja que estas implicam o exercicio
de competéncias legalmente estabelecidas e estdo associadas as categorias e post0324.
Assim, os resultados demonstram que as competéncias imputadas aos militares séo
compativeis com os niveis de responsabilidade intrinsecos as fungdes a exercer, de

acordo com o posto e qualificagdes exigidos.

e Ao tempo de servigo (mais latitude de decisdo no grupo dos 25 a 36 anos de servigo que
nos restantes grupos), uma vez que na organizagao militar € um fator preponderante, pois
dentro de cada categoria (com raras exceg¢des) quanto maior € o tempo de servico maior é
a graduacdo no posto. Assim, os resultados evidenciam que os militares pertencentes ao
grupo etario dos 25 a 36 anos ocupam postos mais elevados dentro das suas categorias,
possuindo mais experiéncia acumulada ao longo da sua vida militar e necessaria ao

exercicio da sua fungéo, levando a uma maior latitude de deciséo.

e A prestacdo de servico (mais latitude de decisdo nos militares do QP que nos de RV e
RC), ja que esta é influenciada pelo tipo de vinculo a organizagdo. Os resultados
demonstram que o vinculo definitivo ao EP (QP) aumenta significativamente a latitude de
decisdo em relagdo aos militares em RV e RC, pois na atribuigdo de fungbes tém-se em
linha de conta a categoria/posto, tempo de servico, experiéncia e as competéncias

profissionais. Ao contrario os militares em RV e RC, para além de possuirem menos

2As primeiras mulheres a integrar as fileiras do EP da-se em 1992.Esta instituicdo é considerada por muitos
territorio exclusivo dos homens.

%As mulheres rondam os 19,5% no EP. Fonte Ministério da Defesa Nacional (2009). Anuario Estatistico da
Defesa Nacional Consulta realizada em 30 de maio de 2012 de http://www.portugal.gov.pt/pt/os-
ministerios/ministerio-da-defesa-nacional/quero-saber-mais/sobre-o-ministerio/20120227-anuarios
estatisticos/20120227-anuarios-estatisticos.aspx, p. 216.

#As funcdes exercidas sdo atribuidas por ordem hierarquica categoria/posto (ver Anexo Il), correspondendo
normalmente: Comando (Oficiais, por vezes Sargentos); Direcédo e chefia (Oficiais); Estado-Maior (Oficiais,
por vezes Sargentos); Execugéo (Pragas, Sargentos por vezes Oficiais).
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competéncias profissionais® (na generalidade) prestam servigo por um periodo de tempo
limitado e apenas para a satisfagdo de necessidades do EP, atenuando a sua motivagéo,

dedicagao e consequente latitude de decisao.

e A participacdo em missdes internacionais (mais latitude de decisdo nos militares que
participaram em relagdo aos outros), ja que esta amplia e estimula a confianga dos
militares, possibilitando novos saberes e culturas militares. A participacdo do autor na
Forca Internacional de Assisténcia para Seguran(;,a26 no Afeganistdo (nos anos de
2005/2006), permitiu um contacto direto com a pluralidade das ameagas que hoje existem,
bem como a utilizagdo dos instrumentos necessarios a manutencéo da legitimidade, da
ordem e da paz internacional, conduzindo a um elevado enriquecimento profissional.
Parece-nos que a obtengédo de novas experiéncias, principalmente em teatros de guerra,
incita a adaptagéo da teoria a pratica aumentando a autonomia e a capacidade de decisao

dos militares.

No que toca as exigéncias funcionais estas apresentam variagbes em fungdo do sexo, das
fungdes exercidas e da prestacdo de servigo, os resultados podem ser justificados de igual forma

a latitude de decisao.

Por conseguinte e atendendo aos resultados encontrados, confirmamos a hipétese H6 (O nivel de
exigéncias e a latitude de decisdo (recursos) encontram-se relacionados com as variaveis
sociodemograficas), uma vez que foram encontradas diferengas estatisticamente significativas na

maioria das variaveis sociodemograficas consideradas.

Por fim, o sexto objetivo - avaliar a existéncia de diferengas no burnout e engagement de acordo
com as variaveis sociodemograficas — foi analisado através das analises inferenciais. Estas
mostram que o burnout apresenta variagbes quando é considerado o estado civil (mais burnout
nos militares solteiros), a categoria (nos pragas), o tipo de prestagédo (nos RV/RC) e o tempo de

servigo (naqueles que possuem tempo de servigo <7anos).

Verifica-se que a dimensao exaustao apresenta variagdes em fungdo do sexo (mais exaustdo nas
mulheres), estado civil (nos solteiros), categoria (nos pragas), fungbes exercidas (nos que
pertencem a Direcdo ou Chefia), tipo de prestagdo (nos RV/RC), tempo de servigo (nos militares
com <7 anos de tempo de servigo) e missées no estrangeiro (nos que nao tiveram missdes no

estrangeiro).

Na dimensao cinismo foram encontradas variagdes em fungao do estado civil (mais cinismo nos
solteiros), habilitagdes literarias (nos detentores de habilitagdo basica), categoria (nos pragas),

fungbes exercidas (nos executores), tipo de prestacdo (nos RV/RC), tempo de servico (nos

BNeste grupo encontram-se as pragas cuja sua formacdo elementar e direcionada para a execucéo,
possuindo na generalidade habilitagbes literarias entre o 2° / 3° ciclo ou secundério.

% |nternational Security Assistance Force-ISAF integrado na Organizagao do Tratado do Atlantico Norte —
NATO.
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militares com <7 anos de tempo de servigo) e missdes no estrangeiro (nos que n&o tiveram

missdes no estrangeiro).

Por fim, na dimenséo eficacia profissional foram encontradas variagbes em fungdo do estado
civil (mais eficacia profissional nos casados), habilitacdes literarias (nos detentores de habilitagbes
ao nivel do secundario), categoria (nos sargentos), tipo de prestagéo (nos QP) e tempo de servigo

(nos militares com tempo de servigo entre 25 a 36 anos).

A variavel idade mostrou-se correlacionada negativamente com a dimens&o exaustao e cinismo e
positivamente com a eficacia, sugerindo que quanto mais velhos menor exaustdo e cinismo e
maior eficacia profissional. Para Maslach et al. (2001), de todas as variaveis demograficas que tém
sido estudadas, a idade € a Unica que se apresenta mais consistente e relacionada com o burnout.
Segundo os autores, os individuos mais jovens apresentam niveis de burnout mais elevados,

comparando com individuos de idades entre os 30 e 40 anos.

Os resultados expostos vao ao encontro aos estudos de Benevides-Pereira (2002) que preceituam
que os fatores que originam o burnout, dependem das carateristicas pessoais e profissionais de
cada individuo e da sua associagdo a um conjunto de variaveis sociodemograficas provenientes
da organizagdo onde a atividade profissional é realizada, sendo que nem todas as variaveis
referenciadas influenciaram o desencadeamento do burnout. Assim, os resultados evidenciam que
a organizagdo militar € influenciada pelas variaveis sociodemograficas, sendo as mais
significativas no aparecimento do burnout, o estado civil, categoria, tipo de prestacao de servigo e
tempo de servico. No contexto militar deduz-se que as variagdes que influenciam o burnout

correspondem, na sua génese, as das trés dimensdes do burnout. As variagbes apontam para:

e O estado civil (mais nos solteiros que nos casados) que evidencia que os solteiros, na sua
maioria, ttm menos idade, experiéncia, suporte familiar e sdo mais imaturos, autoritarios e

menos pacificos que os casados, facilitando e desencadeando o burnout.

e A categoria (mais nas pragas que nos oficiais e sargentos) que ordena os militares
hierarquicamente, sendo que os de menor categoria estdo subordinados e sujeitos a
executar todo o tipo missdes pelos de categoria superior, o que, s6 por si pode conduzir a
sindrome de burnout. A falta de equidade no controlo, autonomia e poder de decisdo em
relagéo ao bindmio exigéncias e recursos podem facilitar o aumento dos niveis de burnout

nas pragas, pois estas sdo sempre executoras.

e A prestagdo de servigo (mais nos militares em RV e RC que nos QP) que é uma variavel

consideravel no bem-estar social. Os militares em RV e RC tém uma ligagdo temporaria

73



com a organizacdo, pelo que possuem menos autonomia, seguranca e recompensas”..

Parece-nos que a condi¢édo de vinculo temporario eleva os niveis de burnout neste grupo.

e O tempo de servico (mais nos militares com 7 ou menos anos de servigo que nos
restantes grupos) que é preponderante na profissdo militar, sendo que os resultados
evidenciam que os militares mais novos possuem maiores indices de burnout sendo as
razdes apontadas: (1) Pertencem a este grupo a totalidade dos militares em RV e RC,
bem como todas as pragas®®; (2) Encontram-se em inicio de carreira na sua generalidade
sdo inexperientes, pouco confiantes e muito tedricos; (3) Na sua globalidade exercem
funcbes de execucdo, pelo que os seus niveis de autonomia e confianca sdo reduzidos;
(4) Correspondem a faixa etaria entre os 18 e 25 anos de idade, apresentando na sua
maioria baixas competéncias profissionais (neste grupo encontram-se a totalidade das
pragas, possuindo na sua globalidade baixas habilitagbes literarias “2° / 3° ciclo e

secundario”).

Ao considerarmos os resultados agora apresentados, assumimos que a hipétese H7 (O burnout -
exaustdo, cinismo e ineficacia profissional - encontram-se relacionados com as variaveis
sociodemograficas) uma vez que foram encontradas diferengas estatisticamente significativas em

algumas variaveis sociodemograficas consideradas.

Relativamente ao engagement, os principais resultados inferenciais mostram que existem
variagdes na dimensao vigor quando é considerado o sexo (mais vigor nos homens), o estado
civil (nos casados), as habilitagdes literdrias (nos detentores de habilitacdes ao nivel do
secundario), a categoria (nos sargentos e oficiais), as fungdes exercidas (com fungdes de
comando), o tipo de prestacdo (nos QP), o tempo de servigo (nos que possuem entre 25 a 36 anos

de servigo) e as missdes no estrangeiro (nos militares com missdes no estrangeiro).

Quando a dimensao dedicagao os resultados mostram variacdes com as variaveis sexo (mais
dedicagdo no homem), estado civil (nos casados), habilitagdes literarias (com habilitagdes ao nivel
do secundario), categoria (nos sargentos e oficiais), fungcdes exercidas (com fung¢des de
comando), tipo de prestacao (nos QP), tempo de servigo (nos que possuem entre 25 a 36 anos de

servigo) e missdes no estrangeiro (com missdes no estrangeiro).

Quanto a dimensao absorgao, os resultados mostram oscilagbes com as variaveis sexo (mais
absortos no homem), estado civil (nos casados), categoria (nos sargentos e oficiais), fungdes
exercidas (com fungbées de comando), tipo de prestacado (nos QP), tempo de servigo (nos que

possuem entre 25 a 36 anos de servigo) e missdes no estrangeiro (com missdes no estrangeiro).

270s militares RV e RC, para além dos incentivos do exército ao seu ingresso nas fileiras, tém acesso restrito
a cursos, cargos, missdes nacionais/internacionais (destinadas somente a militares do QP) e limitada
progressao hierarquica (nas categorias de oficiais e sargentos apenas atingem respetivamente os postos
de Tenente e Segundo Sargento).

No EP todos os militares da categoria de Pragas pertencem ao RV e RC.
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A variavel idade mostrou-se correlacionada positivamente com o vigor, dedicagdo e absorcao,

garantido que quanto maior a idade, maiores os niveis destas trés dimensdes.

Na sua globalidade podemos sustentar e justificar os resultados de igual forma com o descrito no
quinto objetivo em analogia com a latitude de decisdo. Assim, para uma melhor clarificacao, os
resultados mostram que as variages sociodemograficas das trés dimensées do engagement sao
idénticas pelo que os militares que apresentam maiores niveis de engagement possuem variagées
em relagdo ao sexo, estado civil, categoria, fungbes exercidas, tempo de servigo, prestagéo de

servigo e participacdo em missdes internacionais.

Perante os resultados agora alcangados, assumimos que hipotese H8 (O engagement - vigor,
dedicacao e absorcao - encontram-se relacionados com as variaveis sociodemogréficas), uma vez
que foram encontradas diferengas estatisticamente significativas na maioria das variaveis

sociodemograficas consideradas.
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CONCLUSOES

O presente trabalho permitiu avaliar a percegao do nivel de exigéncias profissionais nos militares
do EP, bem como compreender a relacéo entre o burnout e engagement. Foi igualmente possivel
observar objetivos mais especificos relacionados com a relacdo entre o nivel de exigéncias,
burnout e engagement, bem como as diferengas nas exigéncias, recursos, burnout e engagement

quando sao consideradas diversas variaveis sociodemograficas.

Os principais resultados encontrados neste estudo permitem fortalecer a nossa ideia inicial de que
ha efetivamente uma relagao entre o burnout e o engagement, assim como sublinham igualmente
a existéncia de 10% de burnout no seio dos militares, o que corrobora a necessidade de se
atender a relagcdo destas variaveis neste contexto especifico de agido. Niveis elevados de
engagement acabam por limitar o aparecimento de burnout e vice-versa, ou seja, niveis elevados

de burnout condicionam o sentimento dos sujeitos se sentirem “engajados”.

Estes resultados sao particularmente interessantes quando associados as percegdes das
exigéncias de trabalho e as latitudes decisionais. Pois, na verdade, os resultados agora
encontrados espelham a necessidade das instituicdes fortalecerem as latitudes de decisao dos
seus colaboradores, em fungdo das exigéncias do trabalho que realizam. Ao realizarem este
fortalecimento, é permitido que os colaboradores vivenciem niveis mais elevados de engagement

e, consequentemente, menores niveis de burnout.

Apesar destes resultados terem sido positivos na analise e compreensao da relagao entre o
burnout e o engagement, consideramos que subsistem algumas limitagbes, que se prendem com
os aspetos metodolégicos. Dada a importancia do tema, sugeriamos que em investigagcoes
futuras, amostras mais amplas e de natureza nacional de militares pudessem ser utilizadas, para

que os resultados sejam passiveis de ser generalizados.

Consideramos igualmente que poderia ter sido enriquecedor para o presente estudo conciliar-se
uma abordagem quantitativa com uma abordagem qualitativa, como procedimento que da voz aos
atores envolvidos na investigacao. Neste sentido, investigagdes futuras poderiam nao so utilizar os
instrumentos utilizados no presente estudo, como também o recurso a realizagdo de entrevistas
estruturadas a um grupo de participantes, com intuito de aprofundar, com maior rigor, 0s
resultados que agora foram encontrados. Esse aprofundamento poderia permitir uma discussao

dos resultados mais rica, com base nas diversas percecodes e visdes dos intervenientes.

Esperamos que os resultados deste trabalho possam aportar um contributo para a
consciencializacdo de que os militares, apesar de se esperarem deles niveis de exigéncia de
trabalho elevados, sofrem de burnout devido a natureza do trabalho que desenvolvem. No sentido
de se minimizarem estes niveis de burnout, importa que as instituicbes consigam balangar, de
forma adequada, as exigéncias esperadas do trabalho e as latitudes de decisdo que sao
conferidas aos colaboradores, potenciando o seu engagement para com a organizacdo onde se

encontram.
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Anexo I: Questionario

O presente questionario insere-se num estudo empirico no ambito do Mestrado em Gestao das
Organizag¢des-Ramo Gestdo de Empresas, da Associacao de Politécnicos do Norte.

Ao responder a este questionario, esta a contribuir para um melhor conhecimento sobre:
caracteristicas, exigéncias, sentimentos, crengcas e comportamentos relacionados com o seu
trabalho e a sua experiéncia profissional.

Os dados recolhidos serao tratados confidencialmente, o que garante o seu anonimato.

Em caso de duvida, por favor, contacte o investigador. jose.palhau@gmail.com

O questionario é composto por 4 (quatro) secgbes, é andnimo e podera ser encontrado no

seguinte endereco:

https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?formkey=dERLLWtXa1ZZbk9YRE5xYi1JUX
BDQnc6MA

Seccao A — Pedimos agora algumas informagoes especificas acerca de si préprio. Por favor

responda a todas as questbes. Clique na resposta que melhor o(a) classifica.

1. Sexo
2. Idade

3. Estado civil

| Solteiro ‘ Casado Divorciado Uniéao de facto Vitvo Outra

4. Tem filhos

Habilitagbes literarias

o

| 2°ou 3° ciclo‘ Secundario ‘ Bacharelato Licenciatura Mestrado Doutoramento

6. Categoria a que pertence
| Oficial ‘ Sargento ‘ Praga ‘

7. Que tipo de fungdes militar exerce
| Comando ‘ Diregao ou chefia ‘ Estado-maior Execucgao

8. Qual o tipo de prestacao de servigo
| QP | RV/RC |

9. Tempo de servico efetivo
|s7anos ‘8324anos ‘25a36anos ‘237 ‘

Ja participou ou participa em missées no estrangeiro (Forgas Nacionais Destacadas,
Cooperagao Técnico-Militar, cargos entre outras).
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Seccao B — Nesta secgdo solicita-se que descreva algumas caracteristicas/exigéncias do seu
trabalho. Responda a todas as questdes clicando na resposta que melhor o define. Indique a

frequéncia que melhor classifica, clicando de 1 a 5 (um a cinco).

1 2 3 4 5
Nunca Poucas vezes Algumas vezes Muitas vezes Quase sempre
1 | O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa. 112131415
2 | O meu trabalho exige que eu trabalhe duramente. 112131415
3 | No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas parafazer. | 1 |2 | 3 |4 | 5
4 | Né&o tenho tempo para fazer todo o meu trabalho. 112131415
5 | Tenho demasiado trabalho para fazer. 11213145
6 | Sinto que n&o tenho tempo para terminar o meu trabalho. 11213145
7 | Tenho que lidar com exigéncias contraditérias no meu trabalho. 11213145
8 | Tenho a possibilidade de decidir como organizar o meu trabalho. 11213145
9 | Tenho controlo sobre o que acontece no meu trabalho. 11213145
10 | O meu trabalho permite-me tomar decisées por mim préprio(a). 112131415
11 | No meu trabalho é-me pedido que tome as minhas proprias decisées. | 1 |2 | 3 |4 | 5

Seccdo C — Neste questiondrio existem afirmagdes sobre sentimentos relacionados com o
trabalho. Leia cada afirmagao cuidadosamente e decida o que sente sobre o seu trabalho. Se
nunca apresentou esse sentimento clique no 0 (zero).Se ja teve indique a frequéncia que melhor

classifica clicando de 1 a 6 (um a seis).

0 1 2 3 4 5 6
Algumas
vezes por Uma vez Algumas Uma vez Algumas
R Todos os
Nunca ano ou por més ou | vezes por por vezes por dias
menos menos més semana semana
1 No meu trabalho sinto-me exausto emocionalmente. 0(112|3(4|5|6
2 | Sinto-me usado ao fim de um dia de trabalho. 0(1(2|3|4|5|6
3 Sinto-me cansado quando me levanto de manha e tenho que ir ol11213lal5!6
trabalhar.
4 | Trabalhar com pessoas todo o dia causa-me stress. 0(112|3(4|5|6
5 | O meu trabalho deixa-me exausto. 0(112|3(4|5|6
6 Eu consigo resolver eficazmente os problemas que aparecem ol11213lal5!6
no meu trabalho.
7 Ey smt_o qye_e§tou a contribuir eficazmente para os objetivos da ol11213lal5!6
minha instituigao.
8 Eu esto_u a ficar menos interessado no meu trabalho desde que ol11213lal5!6
comecei a trabalhar.
9 | Eu estou a ficar com menos entusiasmo sobre o meu trabalho. 0(1(2|3|4|5|6
10 | Na minha opinidao, eu sou bom naquilo que fago. 0(1(2|3|4|5|6
11 | Eu sinto-me alegre quando consigo atingir algonomeutrabalho |0 |1 |2 (3|4 |5 |6
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12 No meu trabalho, eu tenho conseguido realizar muitas coisas ol11213lal5!6
que valem a pena.

13 | Eu s6 quero fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado 0(1(2|3|4|5|6

14 Eu estou a ficar mais cético se o meu trabalho contribui para ol11213lal5!6
alguma coisa.

15 | Eu duvido do significado do meu trabalho. 0(1(2|3|4|5|6

16 No meu _trabalh_o, eu sinto-me confiante de que sou eficaz em ol1l1213lal5]6
ter as coisas feitas.

Secgcdo D - Neste questionario existem afirmagbes sobre sentimentos, crengas e

comportamentos relacionados com a sua experiéncia profissional. Se nunca teve esse

sentimento, crenga ou comportamento clique no 0 (zero). Se ja teve indique a frequéncia que

melhor classifica clicando de 1 a 6 (um a seis).

0 1 2 3 4 5 6
Nenhuma Algumas Uma vez Algumas Uma vez Algumas Todos 0s
vez vezes por | ou menos | vezes por por vezes por dias

ano por més més semana semana
1 | No meu trabalho sinto-me cheio (a) de energia. 0|12 [3|4|5]|6
2 | Acho que o meu trabalho tem muito significado e utilidade. 0|1|2(3|4|5|6
3 | O tempo passa a voar quando estou a trabalhar. 0|12 [3|4|5]|6
4 | No meu trabalho sinto-me com forga e energia. 0|12 [3|4|5]|6
5 | Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 0|12 [3|4|5]|6
6 anndo estou a trabalhar esqueco tudo o que se passa a ol1121314al5]6
minha roda.
7 | O meu trabalho inspira-me. 0|1|2(3|4|5|6
8 Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar. 0|12 [3|4|5]|6
9 | Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. 0|12 [3|4|5]|6
10 | Estou orgulhoso(a) do que fago neste trabalho. 0|12 [3|4|5]|6
11 | Estou imerso(a) no meu trabalho. 0|12 [3|4|5]|6
12 Sou capaz de trabalhar por periodos de tempo muito ol11213|4l56
longos.
13 | O meu trabalho é desafiante para mim. 0|12 [3|4|5]|6
14 | “Deixo-me ir” quando estou a trabalhar. 0|12 [3|4|5]|6
15 Sou uma pessoa com muita resisténcia mental no meu ol1l213l4al5]6
trabalho.
16 | E-me dificil desligar-me do meu trabalho. 0|1|2(3|4|5|6
No meu trabalho sou sempre perseverante (ndo desisto),
17 . = = 0|1|2(3|4|5]|6
mesmo quando as coisas ndo estao a correr bem.

Muito obrigado(a) pela sua disponibilidade.
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Anexo lI: Distribuicdo das Categorias no Exército Portugués

EXERCITO PORTUGUES

Categorias

Subcategorias

Postos

Oficiais

Oficiais generais

General
Tenente-general
Major-general

Brigadeiro-general

Oficiais superiores

Coronel
Tenente-coronel

Major

Capitaes

Capitao

Oficiais Subalternos

Tenente
Alferes

Aspirante a oficial

Sargentos

Sargento-mor
Sargento-chefe
Sargento-ajudante
Primeiro-sargento
Segundo-sargento
Furriel

Segundo-furriel

Pracas

Cabo-de-seccédo
Cabo-adjunto
Primeiro-cabo
Segundo-cabo
Soldado

Fonte: Adaptado do artigo 28° do EMFAR.
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