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Resumo:

Numa era em claro e evidente crescimento tecnologico e digital as pessoas,
independentemente da sua fungdo ou hierarquia, sdo a maior patriménio das
organizagdes. Por isso, conhecer, reconhecer e valorizar séo fulcrais para sua importancia

e caminho no sentido do sucesso sustentado.

Esta dissertacdo tem como objetivo perceber a relagdo da resiliéncia no work
engagement e burnout de trabalhadores temporarios reunindo um conjunto de
fundamentos tedricos e conclusdes de um estudo sobre quatro fatores que sustentam
conceitos estruturais sobre as organizacdes e individuos: Engagement. materializado num
contexto laboral — Work Engagement; Burnout; Resiliéncia e Trabalho Temporério. Isto
é, tem como principal objetivo capacitar o nivel dos conceitos e a relacdo entre os temas
acima referidos nos trabalhadores temporarios associados a uma organizagdo no periodo
de COVID-19.

Estes quatro pilares assumem-se cada vez mais como eixos fundamentais para
alavancar 0s negocios, e claramente (re)impulsionados, (re)questionados e
(re)trabalhados num contexto pandémico. Sdo construtores do capital humanos, por este
motivo a sua gestdo equilibrada permite antecipar as oportunidades e ameagas num

mercado em constante mudanga e exigéncia competitiva.

Este estudo tem por base uma amostra com cerca de 2050 participantes
(trabalhadores temporarios), onde se utilizou o tipo de investigacdo 0 método de pesquisa
quantitativa. Onde se conseguiu verificar se tanto o Work Engagement, o Burnout e a
Resiliéncia foram positivos no sentido em que realmente os Trabalhadores Temporarios

se sente com uma boa saude mental.

No entanto, existiram algumas limitagdes como se podera verificar mais a frente
na dissertacdo, sendo uma delas a questdo de quando esta tese foi desenvolvida foi no
mesmo tempo (espago temporal diferente — COVID-19) onde o publico-alvo néo
consegue comparar com outros tempos vividos anteriormente semelhantes, ou seja, é tudo

novo.

Palavras-chave: Work Engagement; Burnout; Resiliéncia; Trabalho temporario; e

Trabalhadores temporarios.



Abstract:

In an era of clear and evident technological and digital growth, people, regardless
of their function or hierarchy, are the greatest asset of organizations. Therefore, knowing,

recognizing and valuing are central to its importance and path towards sustained success.

This dissertation aims to understand the relationship of resilience in engagement
and burnout of temporary workers, bringing together a set of theoretical foundations and
conclusions of a study on four factors that support structural concepts about organizations
and individuals: Engagement. materialized in a work context — Work Engagement;
Burnout; Resilience and Temporary Work. That is, its main objective is to enable the
level of concepts and the relationship between the themes mentioned above in temporary
workers associated with a particular organization in the period of COVID-19.

These four pillars are increasingly assumed to be fundamental axes to leverage the
business, and clearly (re)prompted, (re)questioned and (re)worked in a pandemic context.

They are human capital builders, and for this reason their balanced management
makes it possible to anticipate opportunities and threats in a market in constant change
and competitive demand.

This study is based on a sample of about 2050 participants (temporary workers),
where the type of investigation and the quantitative research method were used. Where it
was possible to verify whether Work Engagement, Burnout and Resilience were positive

in the sense that the Temporary Workers really feel with good mental health.

However, there were some limitations, as can be seen later in the dissertation, one
of them being the issue of when this thesis was developed at the same time (different time
frame - COVID-19) where the target audience cannot compare with others times

previously lived similar, that is, everything is new.

Key words: Work Engagement; Burnout; Resilience; Temporary job; and Temporary

workers.
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CAPITULO - INTRODUCAO

Com o passar dos anos, devido a volatilidade dos mercados e a aceleracdo do
progresso de globalizacdo e inovacdo, as empresas tém as necessidades de se adaptar e
desenvolver estratégias de forma a se destacar da concorréncia. Neste sentido, a gestdo
de recursos humanos tem um papel de destaque no que concerne ao crescimento e a
sobrevivéncia das entidades empresariais, uma vez que, cada vez mais ha um elevado
grau de exigéncia e rigidez por parte de todos os skateholders. Assim, a principal fungédo
atual das equipas de gestao de recursos humanos passa por atrair, desenvolver e manter
os seus melhores talentos. Para que isto aconteca é necessario que haja um conjunto de
fatores que necessitam de ser trabalhados ou desenvolvidos de forma que oS
colaboradores se sintam bem numa organizagdo e, que acabem por “vestir a camisola”.
Fatores estes que podem ser analisados e trabalhados em determinados temas de recursos
humanos, como por exemplo o Engagment, onde este conceito em contexto laboral da-se

o nome de “Work Engagment”.

Esta dissertacdo tem como principal objetivo estudar trés conceitos e relaciona-
los: Work Engagement, Burnout e Resiliéncia num contexto de COVID-19 em
trabalhadores temporarios, questao anteriormente nunca analisada e, dai esta dissertacdo
sera Unica até ao momento. E necessario se perceber qual o nivel de resiliéncia do work
engagement e o nivel de resiliéncia do burnout para se conseguir trabalhar a saide mental
dos trabalhadores, pois trata-se de um publico-alvo mais especifico e com menos

“atencdo” que os outros.

Tanto o Work Engagement como o Burnout afetam a vida pessoal e profissional

dos individuos e consequentemente das organizacoes

Bakker & Schaufeli (2015) define Work Engagment como sendo “(...) um estado
de espirito positivo, gratificante e relacionado ao trabalho, caracterizado por vigor,
dedicacéo e absorc¢do.”, onde o vigor corresponde a energia positiva, a dedicagdo ao seu

empenho e a absorcao a concentragdo/foco dos mesmos nas suas fungoes.

Muitos autores acabam por indicar que do lado oposto da “balanca” em relagao

ao Engagment é o conceito de Burnout. Assim, nesta investigagdo estuda-se este termo



de forma a poder-se analisar os dois temas. Boelhouwer et al. (2020) define Burnout em

trés estados: exaustdo, cinismo e ineficacia profissional.

De forma a se conseguir perceber exatamente o nivel de resisténcia e superacéo
dos colaboradores é necessario investigar a sua resiliéncia nos conceitos anteriormente

referidos.

Para isto, convém perceber-se especificamente o tipo de publico-alvo desta
dissertacdo, isto é, sdo colaboradores ndo afetos diretamente a entidade patronal onde
exercem as suas funcbes no local, ou seja, sdo colaboradores temporarios na empresa
utilizadora de trabalho temporario, ndo tem exatamente os mesmos direitos que 0s
colaboradores diretos da EUTT. Muitas vezes os TT tem menos condi¢fes contratuais a
nivel salarial, 0 que podera resultar numa salde mental e psicolégica menos positiva.

Assim, consegue-se perceber a importancia desta dissertacéo.

Esta dissertacao tem como objetivo ir “um pouco mais longe”, ou seja, para além
do que j& foi referido anteriormente pretende-se estudar os trabalhadores temporarios num
periodo em especifico como a pandemia mundial. Pois, foi algo que afetou as

comunidades e empresas.

No entanto, e uma vez que em todo 0 mundo nos trés ultimos anos vive-se um
contexto um pouco diferente a nivel da saude, isto é, no final do ano 2019 apareceu no
mundo a COVID- 19, uma pandemia que abalou toda a economia. Entdo, esta tese foi
desenvolvida neste nivel temporal. Assim sendo, pode-se afirmar que ndo existe até

momento qualquer analise ou resultado sobre este tema abordado.

Em Portugal, no final do ano 2019, iniciou-se um dos “piores” tempos de vivéncia
da saude da populacdo portuguesa. Foi no final deste ano que a COVID-19 chegou a
Portugal. Uma doenga rara que fez “parar” o mundo. Uma doenca que fez aumentar
brutalmente o nimero de mortes a nivel mundial e a colocar em evidéncia da fragilidade
da economia. Assim, p6de-se verificar a taxa de desemprego a aumentar, as pessoas a
“acambarcar” os bens essenciais (como ‘“se o mundo fosse acabar”), o aumento de
negocios a fechar, o desespero de todos (os profissionais de saude, os profissionais de
recursos humanos, a gestdo/administracdo das empresas, os familiares, etc) a querem

ajudar e ndo terem “maos a medir”, nem a saber como lidar com a situa¢do. Em Portugal,



no final do més de outubro de 2020, o Parlamento aprovou o uso obrigatério de mascara
em espacos publicos, de forma a diminuir o nimero de contégios, caso contrario existiram
coimas “pesadas”. Em meados de margo de 2020, apos o estado de calamidade, foi

decretado o primeiro estado de emergéncia em Portugal.

Assim sendo, segundo o Sistema Nacional de Saude (SNS) e a Direcdo Geral de
Saude (DGS), a “COVID-19 é o0 nome, atribuido pela Organizacdo Mundial da Saude, a
doenca provocada pelo novo coronavirus! SARS-COV-2, que pode causar infegdo
respiratoria grave como a pneumonia. Este virus foi identificado pela primeira vez em
humanos, no final de 2019, na cidade chinesa de Wuhan, provincia de Hubei, tendo sido

confirmados casos em outros paises.” (Saude, 2020)

Esta dissertagdo contou com uma amostra de cerca de 2050 participantes. E, uma
vez que o0 objetivo era ter um grande nimero de trabalhadores temporarios a responder

optou-se por escolher o tipo de investigacdo por método de pesquisa quantitativa.

Assim sendo, nesta investigacdo espera-se obter resultados fiaveis de forma a se
poder analisar 0 objetivo proposto. Para isto, o trabalho divide-se em quatro grandes
partes: Fundamentacdo tedrica — onde esta descrito a parte tedrica do trabalho; Estudo
empirico — parte mais pratica, realizou-se um inquérito a um conjunto de colaboradores
temporarios, de varios setores e regides, e, ainda, a parte dos resultados; Conclusfes —
conclus@es e sinteses da investigacao; e. ainda, Discussdo — parte onde se apresenta as

limitacGes e questbes de partida para futuros trabalhos.

1 “Os coronavirus sdo um grupo de virus que podem causar infecdes nas pessoas. Normalmente estas infeces est&o
associadas ao sistema respiratorio, podendo ser parecidas a uma gripe comum ou evoluir para uma doenga mais

grave, como pneumonia.” (Saude, 2020)



CAPITULO I - FUNDAMENTACAO TEORICA




1 Fundamentacdo Teorica

1.1 Engagement

O conceito “Engagement” comecou a ganhar corpo no inicio do século XXI,
segundo alguns autores, devido a dois desenvolvimentos emergentes: o crescimento e
envolvimento dos colaboradores e a analise do crescimento do estado psicoldgico de
forma positiva. (Truss et al., 2013)

Ao longo dos anos este conceito ndo sofreu alteraces profundas, no entanto tem
vindo a melhorar porque acresce ao compromisso organizacional o sentimento do
colaborador enquanto gosto pela fungéo e a organizagéo que representa, tornando-os mais

comprometidos e leais. Saks (2006) utilizou o termo “noivo” para definir este estado.

1.2 Work Engagement e a sua caraterizagao

Promover o Engagement no trabalho (“Work Engagment”) tera efeitos diretos
sobre o desempenho, bem-estar e a qualidade de vida no geral (Llorens et al., 2007), com

impactos diretos e positivos nas organizagdes e nos individuos.

Senge (2006) defendeu que para uma organizagao atingir o sucesso necessita do
envolvimento dos colaboradores, o que reforca a importancia do “work engagement”
como um dos conceitos mais recentes e prometedores para 0s negdcios e meio académico.
(Maslach & Leiter, 2008; (Pocinho & Perestrelo, 2011); (W. B. Schaufeli, 2012)

Para Porto — Martins et al. (2013a) o Work Engagement surge como 0 Unico

construtor de anélise psicologica aos individuos em contexto laboral.

Varios autores, dos quais salienta-se Boelhouwer et al. (2020), com base em
Bakker (2008), definem o conceito de Work Engagement como sendo um estado positivo
e satisfatorio de bem-estar motivacional interligado com o trabalho. O mesmo autor ainda
indica que as suas carateristicas passam pelo vigor, a dedicacao e a absor¢éo (interligados
com as subescalas de UWES — Estaca de Engagement no trabalho de Utrecht). O vigor
corresponde a energia positiva e elevada, a dedicacao ao envolvimento dos trabalhadores
na funcdo e a absorgcdo a concentracdo e contentamento dos funcionarios nas suas
atividades. O autor Trogolo et al. (2020) no seu artigo “Work engagement and burnout:

real, redundant, or both? A further examination using a bifactor modelling approach”,
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também defende esta teoria. No entanto acrescenta que vigor, dedicacdo e absorgédo

correspondem a trés dimensdes: comportamental, emocional e cognitiva, respetivamente.

Segundo os autores Allen e Meyer (2000), o vigor dos colaboradores € um estado
psicologico que promove o crescimento entre a organizacao e 0s seus membros, podendo

ainda contribuir para 0 seu compromisso com a empresa.

Para Morrow (1983) o compromisso do cliente interno carateriza-se pela sua

motivagdo, empenho e envolvimento com os valores da empresa.

Kahn (1990) define Work Engagement de forma semelhante aos autores descritos
anteriormente, indicando que este conceito significa a “mobilizacdo” dos colaboradores
para a execuc¢do das suas tarefas, isto é, exprimem-se “(...) fisicamente, cognitivamente,
emocionalmente e mentalmente (...)” no decorrer da execugdo das atividades. O mesmo
autor, ainda define trés condigdes psicologicas: a seguranca, a disponibilidade e a

significancia.

Thackray (2001) defende ainda que existem dois tipos de niveis de engaged nos

colaboradores:

» Colaboradores ativamente engaged — Paix&o pela organizacdo, normalmente séo

individuos mais inovadores

» Colaboradores not engaged — ndo sentem energia, nem paixdo pelo que fazem,

por norma sdo individuos insatisfeitos e desmotivados

1.2.1 Antecedentes do Work Engagement

Identificou-se como antecedentes do Work Engagement: 0s recursos pessoais €
laborais, os estados emocionais positivos, a satisfacdo vs desempenho, as recompensas e
reconhecimentos, 0s suportes organizacionais e hierarquicos, o bem-estar e o trabalho em

equipa. Aborda-se cada um deles.

Os recursos pessoais remetem para a capacidade do individuo enquanto
influenciador positivo e controlador do meio ambiente, com poder para contribuir para o
estabelecimento e desempenho de metas, bem como o nivel de motivagéo e satisfagdo. A

autoestima, a autoeficacia e o otimismo foram identificados em alguns estudos como
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sendo antecedentes positivos do work engagement. (B. Bakker, 2011; Bakker &
Demerouti, 2008; Xanthopoulou et al., 2007)

Os recursos laborais relacionam-se com as ferramentas disponibilizadas pelas
entidades empregadoras. S&o aspetos do trabalho que permitem reduzir esforgos fisicos e
psicologicos, estimulando a aprendizagem, o crescimento e o desenvolvimento
individual. (Oliveira & Rocha, 2017)

Vaérios estudos (Hakanen et al., 2008; Llorens et al., 2007; Zyl & Rothmann, 2021)
demonstram que o trabalho de colegas de equipa no desempenho das tarefas, aliados a
liderancas que valorizam e fomentam a participacdo, a dedicacdo e o incentivo, geram

“(...) estados emocionais positivos (...)”. (Ospina & Meneghel, 2016)

Existem varios estudos que rejeitam ligacdo direta entre a satisfacdo e
desempenho. O mais convincente é de Bowling (2007) através da “relacdo espuria”.
Explorando esta relacdo Bowling procurou provar que fatores de personalidade do
individuo efou especificos do dominio, podem enfraquecer a relacdo de
satisfagdo/desempenho. Situagdes com ‘0 que se espera de alguém’ (expectativa),

limitacBes ou incentivos podem alterar a conexao casual entre satisfacdo e desempenho.

Segundo Kahn (1990) o grau de engagement varia em funcdo dos beneficios.
Recompensas e reconhecimentos maiores elevam o grau de compromisso dos
trabalhadores para com a tarefa e a empresa. (Saks, 2006). A falta deles podem levar a

situacOes de burnout. (Maslach et al., 2001)

Num contexto mais amplo, ‘bem-estar’ ¢ uma derivada do conceito geral de satide
fisica e mental. E por isso, importante que ele se faca sentir no dominio laboral. O
envolvimento com a empresa, a satisfacdo no trabalho, o aumento efetivo e motivacional
séo notas positivas para o bem-estar no trabalho. No limite, 0 engagement funciona com

0 antipoda do esgotamento. (Ferreira & Pereira, 2020)

Em negdcios onde prevalece o trabalho em equipa, as relagdes interpessoais séo
aspetos criticos para sucesso. O engagement ajuda a ultrapassar os desafios através do
vigor (funcionérios empenhados), dedicacdo (valorizacdo do trabalho) e compromisso

(comprometido com valores da empresa).



Os colaboradores engajados tendem a ser mais felizes, realizados, produtivos,
preocupados com o desempenho geral e por isso tratores de motivagdo para com 0s seus
colegas. (Santoro et al., 2020)

1.2.2 Consequéncias e resultados do Work Engagement

Antes de tudo convem compreender que 0 work engagement é primeiramente um
construto individual com um papel crucial no desenvolvimento das pessoas e no seu bem-
estar, mas com forte impacto nos resultados das empresas (Saks, 2006), tornando-as por
ISSo mais competitivas. A popularidade do work engagement deve-se sobretudo a este

ultimo aspeto.

Kahn (1992) indica que o Work Engagement se reverte numa melhor performance
individual e melhores resultados de produtividade da empresa. O modelo de Maslach
(2001) considera o Work Engagement como uma variavel mediadora da relacéo entre as
condicdes e os resultados do trabalho, que deverdo estar relacionados com a baixa

performance, 0 compromisso com a organizacéo e a satisfagédo laboral.

Os recursos laborais e as praticas da organizacdo estdo diretamente ligados a
melhoria da qualidade de vida no trabalho e ao bem-estar dos colaboradores, estando
inteiramente relacionados com o engagement. Pode-se, por isso, afirmar que quantos mais
recursos existirem e melhores forem as préaticas de recursos humanos, maior serd o
engaged dos colaboradores e, por consequéncia os problemas relacionados com a saude

profissional e o stress (como o burnout). (Ospina & Meneghel, 2016)

Também, o Burnout é considerado uma consequéncia do Work Engagement.
Burnout, tal como o Work Engagement, sdo considerados construtos relacionados com o
universo do trabalho. (Porto-Martins et al., 2013), Resulta da demonstracdo prolongada
de stress provocada pela frustragdo do individuo por ndo ter atingido os objetivos.
Carateriza-se pelo esgotamento e desumanizacao que podem ser combatidos pela prética
do engagement como ferramenta potenciadora de reconhecimento e orientaco hieratica,
envolvimento com o trabalho (conhecimento cognitivo e emocional) e compromisso com
a empresa durante o desempenho dos seus papeis/tarefas. (Porto-Martins et al., 2013) Por

tudo isto, se podera afirmar, como Porto-Martins et al. (2013), que o engagement



relaciona-se negativamente com o Burnout, jogando como contraponto. Mais a frente sera

analisado o conceito de Burnout e a relagdo deste com o work engagement.

Assim, segue-se um quadro resumo desta parte da fundamentacéo teorica:

Antecedentes
Recursos Pessoais e Laborais
Estados Emocionais Positivos

Satisfagdo VS Desempenho

Consequéncias
Intengdes de sair
Satisfagdo Laboral

Resultados financeiros

Work Engagement
Recompensas e Reconhecimento Produtividade
Suportes Organizacionais e
Hierdrquicos Compromisso organizacional
Bem-Estar Performance Individual
Burnout - problemas de saude e
Trabalho em Equipa stress

Figura 1 - Resumo de Antecedentes e Consequéncias do Work Engagement (Fonte: Elaboragdo Prépria)

1.2.3 Medidas de avaliacdo do Work Engagement

N&o é consensual, entre os estudiosos do engagement, a forma de avaliar/medir o
engagement. Apesar de encontrarem evidéncias dos modelos “UWES” e “May, Gilson e
Harter”, Saks et al. (2012) levantaram questdes sobre como medir o construto, colocando

a generalizacdo dos resultados na medida em que sao especificos do modelo utilizado.

Existem varios modelos que avaliam o engagement dos colaboradores, onde a

mais utilizada é o modelo de “UWES”. Destaca-se trés:

Nascido em 1999 o UWES é um instrumento de avaliagdo do engagement
constituido por 24 itens (9 correspondem ao vigor, 8 a dedicagdo e os restantes a
absorcéo). Mais tarde, em 2002 por Schaufeli et al., apds analise e avaliagdo psicometrica,
eliminou 7 itens por acusar que ndo faziam tanto sentido como os outros, resultando em
17 itens (6 correspondiam ao vigor, 5 a dedicacdo e 6 a absor¢do). Mas as alteraces ndo
ficaram por aqui. Entre 1999 e 2003 varias foram as analises tendo com amostra mais de
9600 colaboradores Holandeses e Belgas espalhados por diversas areas profissionais. As
analises colocaram a prova a distribuicdo dos itens, a firmeza e a qualidade das
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subescalas, a estrutura e até a relacdo entre os itens, como por exemplo a idade e o genero.

Buckingham e Coffman (1999) criaram um conjunto de questfes divididas por
quatro niveis, que podem ser analisados respondendo cada um dos nivel a uma questao,
isto &, apos o individuo saber responder a cada questéo e sentir que conseguiu ultrapassar
0 obstaculo entdo passa para o nivel seguinte, caraterizando o modelo numa montanha,
ou seja, o individuo so chega ao topo da montanha apos responder a todas as questdes e
ultrapassar os desafios da questdo. O nivel base ou inicial ¢ o da “base da montanha que
corresponde a questao “O que ganho?”, O nivel seguinte corresponde a questao “O que
dou?”, o nivel 2 a questdo “Pertengo aqui?” e, o ultimo nivel responde a questdao “Como

podemos evoluir?”. A seguinte figura representa o modelo.

3 — Nivel -
iy “Como
%P_ Nivel - podemos
er‘tin co evoluir?”
Y aqui?
O que

Base da dou?”
Montanha — '
“O que
ganho?”

Figura 2 - Adaptado de Buckingham e Coffman (1999, pp. 43-45) (Fonte: Elaboragdo Prdpria)

Dentro de cada um dos niveis criaram perguntas que testavam a sua evolucao. Ao

todo inclui 12 questdes.

Mais tarde, Thackray (2001) apresenta o seu modelo de questionario, o Gallup
Q12. O Q12 significa que o questionario é constituido por 12 questfes sobre o work
engagement e o desempenho da equipa/individuo, isto €, trabalha-se para medir o
desempenho porque descrevem estados psicologicos. Os resultados estdo diretamente
ligados a efeitos de produtividade, lucro, retencdo e até de rotatividade da equipa.
(Thackray, 2001) Este baseia-se no modelo de avaliacdo de Buckingham e Coffman
(1999), com as mesmas 12 questdes, mas ndo no sentido de evolugdo. Para o autor o
questionario apos estar concluido permite verificar o turnover em relacdo ao crescimento

das vendas, produtividade e confianga do cliente externo.

O modelo apresentado por Robinson (2004), tendo por base o conceito de

engagement do colaborador, concentra-se em 12 afirmagdes relacionadas com aspetos de
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biografia, departamentais e demograficos, isto é relaciona questfes do pais ou regido ou
zona. Este modelo trabalha 8 questbes de base que d&o origem a 12 afirmacdes. As 8
questdes base correspondem a ‘procura e recebe oportunidades de melhorar o
desempenho organizacional’, ¢ positivo sobre o trabalho e a organizagdo’, ‘acredita na
organiza¢ao’, ‘trabalha ativamente para tornar as coisas melhores’, ‘trata dos outros com
respeito e ajuda os colegas a ter um desempenho mais eficaz’, ‘pode ser confiavel e vai
além dos requisitos do trabalho’, ‘vé o panorama geral, mesmo com custo pessoal’,
‘identifica-se com a organizagdo’ e, por fim, ‘se mantém atualizado com o0s
desenvolvimentos da sua area de atuagdo’. O modelo prevé resultados a nivel da relagdo
entre o colaborador e a entidade patronal de forma a analisar o desenvolvimento e o grau

de satisfacdo dos trabalhadores. A figura seguinte representa 0 modelo em causa:

‘This organisation really

inspires the very best in me in
the way of job performance’
1 speak highly of this
" organisation to my friends’
1 try to keep abreast of looks for, and is given,
gum?nt developments opportunities to improve ‘This organisation has
in my area’ organisational performance a good reputation

is positive about g generaly
the job and the 7 would be happy for my

keeps up-to-date
with developments in

‘T am proud to tell i . .
otherspl am part of tTine: flad ‘organisation  friends and family to use
; SRy the organisation’s
this organisation
o o products and services’
identifies with the believes in the
organisation organisation
1 find that my values 'This organisation
and the organisation’s Is known as a
are very similar’ good employer’
sees the bigger picture, works actively to
even at personal cost make things better
" 1 frequently make
;’;’O/ZIZU‘?ZJZ /‘:70 ob @" be relied upon, and treats others with respect,  suggestions to
s '}9 tribut tg {U‘:e goes beyond the and helps colleagues to improve the work of
at con o e requirements of the job perform more effectively  my team/
gf};’_’t'fjes ‘f”s department/service’
T always do more than is 1 try to help others in this
actually required’ organisation wherever I can’

Figura 3 - Modelo de Robinson (2004, p.15) (Fonte: Investigagdo de Robinson, 2004)
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1.3 Burnout e a sua caraterizacao

Para Freudenberger (1974, p. 159), considerado responsavel pela descoberta do
sindrome de Burnout, carateriza-o como “esgotamento de energia experimentado pelos

profissionais quando se sentem oprimidos pelos problemas dos outros”.

Outros autores especificam o Burnout de acordo com as carateristicas especificas,

quer ao nivel da profissdo, quer do individuo.

Desta corrente nasceram derivadas como a “preocupacgao distante” (Lief & Fox,
1963) que se refere em concreto a necessidade dos profissionais de saude ndo se
envolverem emocionalmente na cura, ou até como no caso de Zimbardo (1970) o conceito
de "desumanizacao defensiva", quando se refere a necessidade de se defender de estados
emocionais continuos e desequilibrados, atuando sobre as pessoas como se estas fossem

objetos.

Apesar de cada individuo ser Gnico e, por isso, com relacdes e abordagens laborais
diferentes, varios estudos apontam para o Burnout com uma sindrome de cariz mais social
do que individual. (Deckard et al., 1994; Maslach et al., 2001)

Grover e Furnham (2021) descrevem Burnout como sendo “um nivel fisico e
emocional de exaustdo (...) que pode impactar qualquer pessoa em qualquer setor ou
funcéo especifica”. No entanto, esta transversalidade pessoal e organizacional, ndo afeta
todos da mesma forma dependera do nivel de exposicdo ao stress bem como da forma
comportamental e poder mental/emocional de cada sujeito.

Ja Kaski e kinnunen (2020) definem Burnout descrevendo cada um dos seus
elementos: “Exaustdo (...) sensacOes de sobrecarga, fadiga e esgotamento de energia
emocional. O cinismo (...) atitude indiferente e distante em rela¢éo ao trabalho (...).
Eficécia pessoal (...) perda de competéncia e produtividade (...)”. Afirma, por isso, que
0 Burnout é uma consequéncia do trabalho laboral em fase de stress, caraterizado por um

mau-estar provocado por exaustdo, cinismo da eficacia profissional reduzida.

Os mesmos autores relacionam dois dos pilares desta dissertacdo, o Burnout e
Work Engagement, para verificar os resultados motivacionais, mais concretamente o

compromisso da satde laboral (bem-estar) e os recursos do trabalho (condigdes).
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Vaérios foram os autores com descri¢cdes do Burnout centradas nas suas proprias
definicbes, mas com elementos causadores comuns entre elas, nomeadamente no que

respeita:
> Stress —motor provocatorio de exaustao, cinismo e ineficacia profissional;

> RelagOes interpessoais — atitudes negativas ou distantes entre colegas ou

hierarquias;

> Desmotivagdo — objetivos desajustados, falta de orientaces e recursos,

néo atingidos pelos objetivos;

> Compromisso — desligado dos valores da empresa ou dos objetivos, falta

de envolvimento; e

> Conflito com vida pessoal — auséncia de fronteiras entre a esfera laboral e

a social/familiar.

O modelo adotado por Schaufeli (2019, p. 29) para caraterizar o Burnout passa

por definir os sintomas e identifica-los no tempo.

Na sua dindmica o processo comega com cansago extremo (exaustao) que provoca
desgaste (declinio emocional) e capacidade de adquirir conhecimento (cognitivo). Estes

trés sintomas primarios juntos convocam o “Distanciamento”.

O agravamento do estado do trabalhador, bem-estar e salde, acontece com o

aparecimento de sintomas secundarios:

> Psicossomaticos — desequilibrio relacional dos fracassos mentais,

emocionais e somaticos
> Humor depressivo — sentimento tristeza e desesperanga

> Distress Psicologico — auto-estima, perda de percecdo controlo
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O modelo adotado por Schaufeli (2019, p. 29) para caraterizar 0 Burnout passa

por definir os sintomas e identifica-los no tempo.

IDENTIFICACAO

Sintomas

Sintomas Primarios: o
Secundarios:

Consequéncia dos
- Exaustao Sintomas Primarios:

- Declinio emocional - Distanciamento
mental

- Humor depressivo

\ - Psicométricos

- Declinio cognitivo

- Distress psicologico

DE SINTOMAS

Figura 4 - Modelo adotado por Schaufeli (2019, p.29) (Fonte: Elaboragdo Propria)

1.3.1 Antecedentes do Burnout

Segundo Maslach ao longo de vérios anos (1981 e 1997) distinguiu 0s
antecedentes individuais dos organizacionais. Assim, aprofundado o tema verifica-se que

o0s antecedentes do Burnout podem ser pessoais ou organizacionais.

A proxima seccdo apresenta 0s principais antecedentes pessoais, nomeadamente
idade, género, estado civil e parentalidade, habilitacGes, antiguidade, percecdo de

notoriedade e funcéo.
As organizacionais sdo basicamente: as exigéncias do trabalho e o suporte social.

1.3.1.1 Antecedentes pessoais

A variavel idade é de todas a mais consistente. Individuos com idades inferiores

a 30 anos apresentam niveis de exaustdo mais elevados. (Maslach et al., 1996)

Variavel | Autores do | Amostra Resultado

estudo
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Idade

Maslach

&

1025 profissionais

Jovens experienciam niveis mais

Jackson, 1981 de saude elevados de exaustéo e
despersonalizacdo e  menor
realizacéo pessoal

Maslach et al., | 3506 participantes | Individuos mais jovens

1996

demonstram niveis mais elevados

de exaustao.

Garrosa et al.,

473 enfermeiros

Enfermeiros mais novos exibem

2008 niveis mais elevados das trés
componentes principais  do
Burnout

Sowmya & | 120 gestores | Colaboradores  mais  jovens

Natarajan, 2011 | bancarios apresentam niveis mais elevados

de Burnout.

Tabela 1 - Exemplos de estudos anteriores com o antecedente pessoal idade (Fonte: Elaboragéo Prépria)

Este quadro revela que a idade esta negativamente relacionada com o burnout nas

suas trés dimens@es: exaustao, cinismo e ineficacia profissional.

Ao contrario da idade, a variavel género ndo é um preditor consistente do Burnout

(Maslach et al., 2001). O quadro abaixo espelha os diferentes niveis em cada um dos 3

componentes (exaustao, o cinismo e a ineficacia profissional).

Jackson, 1981

Variavel | Autores do | Amostra Resultado
estudo
Género | Maslach & | 1025 profissionais | Género Masculino concluiu-se

de saude

que tinham o nivel mais elevado
de de

realizacdo pessoal.

despersonalizagdo e
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Schwab & | 469 professores Homens demonstraram nivel mais
Iwanicki, 1982 elevados de despersonalizagéo. E,
ainda, ndo foram encontradas
ligacGes entre 0 Qénero e as

restantes componentes de burnout.

Schaufeli et al., | 2919 participantes | A grande parte das mulheres
2002 apresentou niveis elevados de

exaustao.

Gomes et al., | 286 enfermeiros Homens demonstram maiores

2008 niveis de despersonalizag&o.

Tabela 2 - Exemplos de estudos anteriores com o antecedente pessoal género (Fonte: Elaboragdo Prépria)

Em relacdo ao estado civil e parentalidade pode-se afirmar que os individuos
solteiros demonstram maiores niveis de burnout face aos casados, principalmente os
homens (Maslach et al., 2001). Uma possivel explicacdo pode estar relacionado com o
facto dos casados terem maior suporte emocional (Cordes & Dougherty, 1993). Segundo
Maslach et al. (2001) os individuos solteiros tende, a exibir niveis mais altos de burnout

guando comparados com os divorciados.

No estudo feito por Maslach & Jackson, 1981, onde a amostra € composta por
1025 prestadores de saude, os individuos com filhos apresentavam niveis mais baixos das

trés componentes do burnout.

De acordo com Maslach e Jackson (1981) os profissionais mais habilitados
academicamente verificaram niveis mais elevados de exaustdo. Para Maslach et al. (2001)
as habilitacOes literarias podem estar relacionadas com outras variaveis como por
exemplo, cargos mais hierarquicamente elevados e com mais estatuto reportam a padrdes
de responsabilidade mais altos e por isso com cargas de stress superiores. Por outro lado,
é esperado que individuos com mais habilitacbes tendam a criar mais e maiores
expectativas em relagéo as suas carreiras podendo originar situagdes de stress caso nédo se

concretizem (Maslach et al., 2001).
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Tambeém, sabe-se, por Maslach & Jackson (1981) que quanto maior for a formagéo

menor sao 0s niveis de cinismo (organizacional e social).

A nivel da antiguidade atesta-se mais uma vez que, como individuos mais jovens
apresentam maiores riscos de Burnout, por isso é natural que a sindrome surja com mais
frequéncia em profissionais em inicio de carreira. (Maslach et al., 2001; Schaufeli et al.,
2002). A literatura sugere por isso, que a experiéncia profissional seja um antecedente do

burnout e das suas dimensoes.

E claro, para Roque (2008), que a idade e a experiéncia profissional tm a
capacidade de influenciar, de acalmar as expectativas, enquadrando-as e ajustando-as a
realidade. Por este motivo, Marques-Pinto (2000) concluiu que a experiéncia

profissional relaciona-se negativamente com o Burnout.

E, por isso, conclusivo que a antiguidade, na organizacio ou na funcdo, sejam
antecedentes do burnout. Provocando uma associacdo positiva entre a antiguidade e os

componentes do Burnout.

O estudo de Deckard et al. (1994), com uma de 590 médicos, a notoriedade
profissional encontra-se negativamente associada a exaustdo e ao cinismo. Tendo por
base esta evidéncia, espera-se que individuos com percecdes de degradacdo da

notoriedade profissional apresentam significativos niveis de burnout.

1.3.1.2 Antecedentes organizacionais

Neste capitulo encontram-se as exigéncias organizacionais (do trabalho)

relacionadas com o Burnout.

A nivel das exigéncias do trabalho: Maslach & Leiter (1997) consideram que a
sobrecarga de trabalho tem relagéo direta com o burnout, nomeadamente com a exaustao.
Consideram que pessoas sem tempo para recuperar das exigéncias laborais tornam-se
vulneraveis a exaustdo (Marques-Pinto, 2008), chegam mesmo a considerar que 0s

melhores preditores deste sindrome séo a pressdo do tempo e a sobrecarga de trabalho.
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Variavel Autores do | Amostra Resultado

estudo
Exigéncias | Cordes & | Meta-analise A sobrecarga de trabalho esta
do Dougherty, diretamente relacionada com a
trabalho 1993 dimensdo exaustao.

Lee & Ashforth, | Meta-anélise A pressdo do tempo é um dos

1996 fatores  principais para as

exigéncias no trabalho.

Garrosa et al., | 473 enfermeiros | A sobrecarga de trabalho
2008 demonstrou existir uma relacéo
elevada com a

despersonalizagao e exaustao.

Alarcon, 2011 Meta-analise A sobrecarga de trabalho
apresenta uma relagdo com o
burnout, em particular com a

dimensdo exaustao.

Tabela 3 - Exemplos de estudos anteriores com o antecedente profissional exigéncias do trabalho (Fonte: Elaboragdo
Propria)

Para Maslach e Leiter (1999) o suporte social € um balanceador entre o esforgo
do trabalho e a exaustdo, tem por isso a funcdo de atenuar o stress laboral. Estando
associado a saude psiquica e fisica acaba também por cumprir uma fun¢édo preventiva de

qualquer tipo de stress. (Sand & Miyazaki, 2000)

O quadro seguinte apresenta um resumo de outros antecedentes organizacionais
do burnout, com alguns estudos reveladores da relagéo entre o tempo de trabalho, a

ambiguidade, o conflito de papeis, a relacdo com o cliente e as componentes do burnout.

Apesar da profundidade do estudo e devido a sua extensdo, ndo sdo definidas
conclusdes baseadas em métodos cientificos, apenas atesta validades tedricas através das

experiéncias vividas.
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Variavel Autores do | Amostra Resultado

estudo
Tempo  de | Deckard et al., | 590 médicos O tempo de trabalho
trabalho 1994 demonstrou ter uma forte

relagio com a exaustdo e

cinismo, de forma positiva.

Ambiguidade | Garrosa et al., | 473 enfermeiros | A ambiguidade de papeis
2008 apresenta uma ligacdo positiva

com as componentes do

burnout.
Conflito de | Alarcon, 2011 Meta-analise O conflito de papeis esta
papeis positivamente  relacionado

com as componentes do

burnout.
Relacdo com | Cordes & | Meta-analise A relagdo com o cliente
o cliente Dougherty, (interno ou  externo) €
1993 potenciadora de Burnout.

Tabela 4 - Exemplos de estudos anteriores com outros antecedentes organizacionais (Fonte: Elaboragdo Propria)

Em teoria, 0 que este estudo revela é que as variaveis organizacionais e individuais

estdo diretamente relacionadas com o desenvolvimento do Burnout.

1.3.2 Consequéncias e resultados do Burnout

O interesse em estudar e aprofundar o Burnout esta diretamente ligada a convicgédo que
ele interfere negativamente com os resultados da performance individual e

consequentemente organizacional.

Neste capitulo procuramos analisar os reflexos do Burnout na vida dos individuos

e das organizacdes. Dividir-se-a em consequéncias pessoais (saude fisica, saude mental e
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vida familiar e amigos) e consequéncias organizacionais (comprometimento

organizacional e outras).

1.3.2.1 Consequéncias individuais

A nivel da saude fisica: As consequéncias relacionais entre 0s processos mentais,
emocionais e 0s seus desequilibrios provocados pelo burnout podem ser variadas. Por
exemplo, Benevides-Pereira (2002), identifica: dores de cabeca, insonias, gastrites,
alergias, dores musculares, hipertensdo, entre outros. Indica, ainda que podem existir
estados comportamentais que podem influenciar o consumo de drogas, alcool, tabaco e

café.

A deterioragdo da saude mental, neste contexto, manifesta-se na diminuicdo da
autoestima, sentimento de impoténcia, depressdo, ansiedade e impaciéncia. (Cordes &
Dougherty, 1993; Pereira, 2002). Podendo ainda ser associado ao distanciamento afetivo,

a sentimentos de solidao, alienacdo e dificuldades de concentracéo.

A nivel da vida familiar e social: Segundo Gomes et al. (2008) existe
conetividade relacional causa — efeito entre o universo familiar e laboral. Por exemplo,
Cordes e Dougherty (1993) estudaram 142 casais onde os individuos que apresentam
burnout mostraram tendéncia em se distanciar dos amigos e diminuirem a socializagéo.
Outra evidéncia, foi a dificuldade de se desligarem do papel profissional ap6s o horario

laboral, prejudicando significativamente as responsabilidades familiares e sociais.

1.3.2.2 Consequéncias organizacionais

Em relacdo ao comprometimento organizacional, elo emocional que liga o
colaborador a uma entidade empresarial aceitando os seus valores e objetivos, 0s
resultados de Low et al. (2001) e Alarcon (2011) confirmam que este compromisso tem
efeitos proporcionalmente inversos a exaustdo, cinismo e ineficacia profissional.
Conclui-se assim que o burnout eleva-se com a diminuicdo do compromisso
organizacional. (Leiter & Maslach, 1988) Até porque muitas vezes os individuos

atribuem as organizagGes 0s seus fracassos pessoas/ profissionais.

Outras consequéncias organizacionais sao identificada, como o absentismo,

turnover, satisfacdo laboral, desempenho profissional e relagdo com os clientes.
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Para Cordes & Dougherty (1993) é clara a relacdo entre 0 absentismo e a exaustao
(um dos elementos de burnout). Também foi evidente para Bakker (2003) e Gomes et al.
(2008) que a dificuldade de conciliacdo a esfera profissional com a pessoal origina

elevados niveis de Burnout.

Altos niveis de turnover significa que algo esta errado para a maioria das
organizacOes, pois representa baixa capacidade de retencdo e por consequéncia de
compromisso e quica eficiéncia. Embora para Lee e Ashforth (1996), entre outros autores,
a exaustdo tenha maior peso neste fendmeno, ndo encontrando no cinismo ou na

ineficiéncia profissional um peso tdo evidente e acentuado.

Ao nivel da satisfacdo laboral, desempenho profissional e relagdo com os
clientes parece lI6gico concordar com as conclus@es, nao € de estranhar de Low et al.
(2001), quando se referem aos impactos negativos do Burnout na satisfagdo laboral,

assentes sobretudo na exaustdo e desempenho.

Naturalmente que estas ligagdes negativas resultam na degradacdo do

compromisso com as organizagdes/ clientes. (Cordes & Dougherty, 1993)

Variaveis demogréficas (idade,
género, estado civil, ...)

Variaveis laborais (antiguidade
da funcéo, exigéncias do
trabalho, ...)

Burnout (exaustéo + cinismo +
ineficécia profissional)

Variaveis socioprofissionais
(notoriedade profissional e
atividades de lazer)

0AB)Y Oluawiiawoadwo)

Figura 5 - Sintese do Comprometimento Afetivo de Cordes & Dougherty (1993) (Fonte: Elaboragdo Propria)
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1.3.3 Medidas de avaliacdo de Burnout

As primeiras medidas de avaliacdo do Burnout partiam da observacao, eram
desorganizadas e sem fundamentos clinicos, as chamadas “Clinicas Livres” de
Freudenberger. Espalharam-se rapidamente pelos E.U.A, e pretendiam explicar o porqué
de alguns trabalhadores apresentarem sintomas andmalos, como a desmotivacdo e

desinteresse pelo trabalho.

Este tipo de técnicas de avaliacdo, sem perspetiva clinica, surgiram um pouco por
todo o lado.

Outras técnicas alternativas, como a “entrevista estruturada” (de Forney et al.,
1982) ou os métodos projetivos (de Haack & Jones, 1983), acabaram por ndo surtir 0s
efeitos desejados por falhas na operacionalizacdo, na padronizagdo e criacdo de

metodologias.

Como era técnicas muito subsequentes acabavam por herdar os problemas que
Ihes estdo associados: falta de credibilidade nos resultados por deixarem de fora

fundamentos clinicos.

Nesta fase inicial ndo eram s6 as medidas de avaliacdo que sofriam de fortes
limitacBes, a prépria definicdo do conceito de Burnout ndo era homogenia entre 0s
estudiosos/autores. Se para uns o fenémeno é um colapso espiritual (Storlie, 1979) ou
uma perda de energia positiva, flexibilidade e acesso a recursos préprios (Seiderman,
1978), para outros reflete-se num comportamento cinico (Bloch & Luecke, 1972) ou

desumanizacédo. (Reid, 1977)

Apesar do estado primitivo que caraterizou este periodo no que diz respeito as
medidas de avaliacdo e excessiva simplicidade nas defini¢des do conceito, esta fase tem
0 mérito de fazer surgir o fenédmeno do burnout dando-lhe um nome e mostrar que ele
representa comportamentos desviantes que necessitam de ser estudados, avaliados e

trabalhados.

Foi em 1981, por Maslach e Jackson, que surge o primeiro instrumento de

avaliacdo sistematica: Maslach Burnout Inventory (MBI), os autores partiram de uma
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abordagem psicossocial, ou seja, estudaram o individuo enquanto elemento integrado

num grupo.

O questionario foi o resultado de uma série de entrevistas e fez do MBI ponto de

partida para 0 ano zero dos instrumentos de avaliacdo rigorosos e sistematicos.

Terminava aqui o periodo inicial, para dar inicio a uma era onde 0 conceito
Burnout surge mais musculado, Maslach e Jackson (1981) definiram-no como “um

sindrome de exaustdo emocional, despersonalizacdo e reducao da realizagéo pessoal.”
O MBI avaliava trés dimensdes do Burnout:
» Fadiga Emocional (exaustéo)
» Despersonalizacdo (cinismo)
> Realizacdo Pessoal (Ineficécia)

Estas dimens@es ligam-se entre si em cadeia, comecando quando o trabalhador se
sente emocionalmente incapaz, insatisfeito com o seu trabalho, o que faz distanciar-se do
que lhe gera desconforto (incluindo relacionamentos interpessoais) e, por fim um

sentimento de inutilidade pessoal e profissional.

Como mencionado anteriormente, o0 MBI foi o arranque. Ele ndo se fecha como
modelo de perfeicdo, tinha falhas como por exemplo: ndo avaliava aspetos cognitivos

(aprendizagens) e comportamentais.

O processo evolutivo das técnicas de avaliacdo do Burnout fizeram surgir outras

alternativas como:
» GNBI: The Gillespie-Numeroff Burnout Inventory
» Perceptual Job Burnout Inventory
» Avaliagdo de Burnout Meier

» Escala de Burnout de Mattews para funcionarios
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» ELBOS: Escala de Burnout Emener-Luck

» SBS-HP: Escala de Burnout para Profissionais de Saude
> Inventario de tensdes relacionadas ao trabalho

» Escala de avaliacdo de Burnout

» Shirom - Questionario de Burnout de Melamed

O desafio é conseguir homogeneizar os resultados das diferentes técnicas, ainda

que possa ser considerado positivo esta diversidade de conclusdes.
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1.4 Resiliéncia

O termo ‘Resiliéncia’ é derivado do latim ‘resilio’ segundo os autores Limongi-

Franca et al., (2008)

Grover e Furnham (2021) indicam que a resiliéncia esta relacionada com a
capacidade de um individuo recuperar “de um evento negativo” ou stressante. Em

contraste com a inteligéncia emocional?.

A resiliéncia € ter a capacidade “eldstica” de recuperar apds um revés, uma

situacdo critica (Gupta & Srivastava, 2020; Yildirim & Solmaz, 2020).

De notar que a resiliéncia ndo é um aspeto unicamente individual, assiste-se a
resiliéncia organizacional quando adaptada as empresas, pois também elas tém a
capacidade de responder positivamente, de superar e recuperar das pressées e mudancas
repentinas. Muitas vezes esta capacidade define o grau de robustez das organizagdes.
(Coutu, 2002)

Mas a resiliéncia também pode ser vista como uma terapia que mantém ou
promove a saude mental, na medida em que serve de “treinamento” para reduzir a
ansiedade, intensidade do stress, depressao, enfim ... uma série de sinais emocionais

negativos.

Pode-se por isso afirmar, tal como Lopes e Martins (2011), que a resiliéncia ndo
¢ apenas uma “ferramenta” a capacidade de enfrentar as diversidades, mas pode também

servir a montante para fomentar a salde mental e emocional.

Tal como definido por Santoro (2020) o conceito resiliéncia comporta muitas

disciplinas, pois relaciona-se com uma variedade de campos: fisicos e comportamentais.

Segundo Limongi-Franca et al., (2008) na resiliéncia organizacional defendem
que haja uma preocupacéo em identificar situacGes emergentes (ou tendéncias de tal) ou

sinais de ameaca que tendem a tronar-se um “perigo organizacional”.

2 Consiste em perceber o0 momento ou ambiente através da capacidade de reconhecer os sentimentos que 0

envolvem e tirar proveito disso.
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Erol et al., (2010) desenvolveram uma estrutura para a criacdo da resiliéncia
organizacional. Assim, esta estrutura divide-se em dois: na capacidade da organizagéo
relacionar trés partes (colaboradores, processos e informacg6es) de forma que Ihe permita
tornar-se mais acessivel e com maior resposta as dinamicas do mercado, de todos 0s
stakeholders e dos adversarios/concorrentes; e no relacionamento das tecnologias da
informacdo e dos objetivos da entidade empresarial, fazendo com que haja uma
simplificagdo da infraestrutura tecnologica, a criagdo de uma visao consolidada e “forte”
e, ainda, o acesso a todos os meios disponiveis da organizacdo. Estes autores ainda
indicam que devera de existir um equilibrio entre as influéncias externas (eventos
perturbadores, mudancas de ambiente e novos requisitos do negécio) e as capacidades
que a organizacdo tem (adaptacdo, agilidade, conetividade e flexibilidade). (Erol et al.,
2010)

Segundo Starr & Han, (2003) existem trés passos antes de se ser resiliente, isto €,
primeiro devera detetar-se os riscos/desafios e as interdependéncias das organizacoes,
segundo passa por adaptar a estratégia organizacional ao modelo operacional e, por fim,

“aguentar” o aumento do risco e consequentemente da complexidade das situagoes.

A Resiliéncia é um conceito muito estudado em varias areas, tais como: na
ecologia, sociologia, economia, psicologia (tanto de forma individual como
organizacional), gestdo, fisica, engenharia, sistemas de informacao, entre outras. (Bhamra
etal., 2011; Erol et al., 2010)

Confiabilidade, Tolerancia, Flexibilidade, Diversidade, Eficiéncia e Coesao séo
as carateristicas que mais identificam com o conceito de Resiliéncia. (Bhamraet al., 2011,
Erol et al., 2010; Starr & Han, 2003) A confiabilidade corresponde a capacidade de
manter o desempenho organizacional e a seguranca; a tolerancia corresponde a
capacidade de um sistema organizacional conseguir ultrapassar os obstaculos e demonstra
como se comporta perante um limite; a flexibilidade a capacidade de dar resposta de
forma eficaz e eficiente de forma reagir sobre pressédo; a diversidade a capacidade de
manter os diversos comportamentos; a eficiéncia a capacidade de manter ou melhorar o
desempenho utilizando o menor custo/gasto possivel; e a coesdo corresponde a
capacidade de manter as relages organizacionais e em equipa. (Bhamraetal., 2011; Erol
et al., 2010; Starr & Han, 2003)
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Segundo Gifun, (2010) a organizacéo devera cumprir ou ter em atencdo uma série
de principios e desafios para se manter resiliente aos obstaculos, tais como: a organizacéo
devera estar preparada para agir em qualquer situacdo e reconhecer as suas consequéncias
e 0 tempo de recuperacéo; avaliar constantemente as possiveis vulnerabilidades para se
poder tomar decisbes antecipadas e mais acertadas; reduzir a probabilidade de ruturas;
analisar junto dos seus colaboradores as ameacas, obstaculos e desafios que estdo a sentir
para agir em seguranca e fazer com que 0s mesmos se sintam bem; construcdo de
redundancias, isto é, fazer backups aos sistemas de forma a priorizar os programas;
desenvolver e fomentar as relagdes com os fornecedores; e, por fim, mas ndo menos

importante investir na cultura organizacional e formacéo profissional. (Gifun, 2010)

1.1.1. Medidas de avaliacdo de Resiliéncia

Torna-se necessario avaliar a Resiliéncia para facilitar aos investigadores detetar

possiveis intervencdes de melhoria estabelecendo diagndsticos e planos de intervencéo.

Segundo Yunes & Szymanski (2001) indicam que ndo é possivel realizar uma
ligacdo de causa efeito quando te trata de questdes psicoldgicas, sendo necessario analisar
todo o ambiente a volta e ndo sé o individuo. No entanto, Pesce et al. (2005) afirmam que
é necessario avaliar-se o conceito de resiliéncia como sendo uma reflexdo da necessidade
de projetos de intervencdo e promocao da saude mental, e assim, como consequéncia a

criagdo de instrumentos que avaliem esse conceito.

A maior parte dos métodos de avaliacdo numa determinava fase de analise acabam

por utilizer a escala de likert.

Mufioz (2007) analisou uma série de estudos no qual mediam o tema da Resiliéncia
(cerca de 30 textos) através de uma revisao bibliografica. Estes 30 textos foram
caraterizados em 3 areas. A primeira — provas projetivas — consistia em apresentar
historias problematicas a um grupo e pedir para finalizarem a histéria. A segunda éarea -
provas psicométricas — passava por questionarios com uma escala de likert. E a ultima -
provas de imagiologia — isto é, medicGes a nivel de potenciais eletroencefalograficos,
provas neuro endocrinoldgicas, de sistema imune e exames genéticos. Apos isto,

consegue-se analisar o temperamento do individuo resiliente.

Mota et al. (2006) para analisar o0 seu caso de estudo utilizaram o questionario de

resiliéncia desenvolvido por Benevides Pereira (2004). Este questionario é constituido
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por 40 afirmacdes divididas por 5 areas: obstaculos emocionais, assertividade, inovacao,

empatia e sensibilidade emocional.
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1.5 Relagdo entre Work Engagement, Burnout e Resiliéncia
1.5.1 Relacdo Work Engagment e Burnout

Os autores Kaski e kinnunen (2020) e Boelhouwer et al. (2020) indicam que
motivacao laboral pode ser explorada verificando a relacdo entre Work Engagment e o
Burnout. Ambos os estudos concluiram que estes dois conceitos devem ser analisados
separadamente, para se tirar ‘0 melhor dos dois mundos’ - resultados mais crediveis sobre
a motivacdo dos colaboradores tendo por base o desempenho laboral e o0 seu bem-estar
psicoldgico. Os autores afirmam que varios estudos comprovam que ha uma relagéo de
oposicao dos conceitos, isto é, se um colaborador esta no seu melhor estado de engaged,
entdo ndo se “encontra” com a sindrome de burnout. No entanto, para Porto-Martins et
al. (2013) o burnout poderéa ser uma consequéncia do work engagement tornando-se numa
relacdo de causa/efeito, ou seja, 0 que os autores defendem € que se um colaborador
estiver demasiado envolvido no seu trabalho podera vir a ter “sintomas” de burnout

comecando pela sua saude-mental.

Trogolo et al. (2020) no seu artigo “Work engagement and burnout: real,
redundant, or both? A further examination using a bifactor modelling approach” indicam
que os autores Maslach e Leiter (1997) defende que o Burnout e o Work Engagement
encontram-se no lado oposto num determinado ponto, isto é, a alta energia do Work
Engagment por oposicao a baixa energia do Burnout, o autor afirma que a “(...) exaustdo-
vigor e dedicagdo-cinismo sao opostos diretos no que refletem ao nivel de energia (...)".
Logo um individuo ndo se pode sentir envolvido e esgotado ao mesmo tempo. No mesmo
artigo, o autor Trogolo et al., (2020) informa que (W. B. Schaufeli et al., 2002) tem um
pensamento e perspetiva de visdo um pouco diferente a cerca destes dois conceitos:
comeca por concordar que em termos conceituais sdo inversos, no entanto a auséncia de

um ndo implica necessariamente a auséncia do outro ou vice-versa.

Um estudo realizado por Schaufeli (2012) que consistia em analisar a relacéo
direta entre o work engagement e o burnout, os resultados provaram que poderdo nédo
estar interligados. Pois verificaram que estes dois construtos representam estruturas e
formas de avaliar distintas. No entanto, outros autores como Vila Lopez et al. (2012)
concluiram o oposto, ou seja, € possivel haver uma ligacdo entre o work engagement e o

burnout, apesar de o burnout ser caraterizado pelo esgotamento e o work engagement o
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oposto (pela alta energia), uma vez que se tocam em alguns pontos ligados aos

antecedentes e consequéncias.

1.1.2. Relac¢édo Resiliéncia e Burnout

Grover e Furnham (2021) no estudo que fizeram comprovaram a base da teoria de
McCain, McKinley, Dempster, Campbell, & Kirk, (2017) concluindo que o aumento da

resiliéncia reduz o burnout.

Yildirim e Solmaz (2020) referem que os estudos sobre a resiliéncia e o burnout
estdo associados negativamente e positivamente. Negativamente devido ao mal-estar
laboral e mental, incluindo as depressdes e ansiedades. E positivamente quando o bem-

estar mental e laboral é consequéncia da satisfacdo laboral.

Segundo Srivastava e Gupta (2020) existe uma relacdo negativa entre o burnout e

a resiliéncia por se encontrarem em polos opostos.

Alguns autores que defendem que pode haver uma relacdo positiva entre
resiliéncia e Burnout, se a resiliéncia for treinada e trabalhada como fator essencial para
prevenir o Burnout, tal como Zou et al. (2016) defendem no seu artigo “Correlates of

psychological distress, burnout, and resilience among Chinese female nurses”.

1.1.3. Relac¢do Resiliéncia e Work Engagement

As emoc0es positivas (ligadas a empatia, alegria e orgulho) entre os colaboradores
de uma organizacao fomentam a relacdo da resiliéncia com o Work Engagement. Malik
& Garg (2020) indicam que os funcionarios com maior resiliéncia suportam adversidades,
desenvolvem mais os relacionamentos de trabalho, apresentam graus elevados de
otimismo em relacéo as perspetivas de vida e evocam niveis mais requintados de work

engagement.

Ja Bakker (2008) tinha indicado que havia uma relacdo entre o Work Engagement

e a resiliéncia através das emogdes positivas fomentando uma vasta gama de recursos.

Assim, e perante todas as analises anteriores pode-se afirmar que existe uma
relacdo entre cada um destes temas: work engagment, resiliéncia e burnout. Consegue-se

perceber a importancia que cada um deles tem individualmente e quando se relacionam.
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A figura seguinte representa as relagdes entre eles. Todos estes temas podem ser

estudados em todos os contextos e publico-alvo.

Como se pode verificar anteriormente transmitido, existe uma relacéo entre os trés
conceitos principais desta dissertacdo, onde se vai conseguir comprovar mais a frente no

estudo empirico.

Work Engagement,

Relagdo entre Work Engagement,
Resiliéncia e Burnout

Resiliéncia Burnout

Figura 6 - Relagdo entre Work Engagement, Resiliéncia e Burnout (Fonte: ilustragdo propria)
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1.6 Trabalho Temporario

Segundo Jeunet e Bou Orm (2020) em determinados projetos podem ser utilizadas

méo de obra adicional, como trabalhadores temporarios.

O trabalho temporario (TT) é uma relacdo entre trés elementos: empresa de
trabalho temporario (ETT), empresa utilizadora de trabalho temporario (EUTT) e
colaborador. O colaborador tem um vinculo contratual com a ETT, no entanto rege-se

pelas regras e normas internas da EUTT.

No Cadigo do Trabalho, aprovado pela Assembleia da Républica, nos termos da
alinea c¢) do artigo 161.° da Constituicdo, na Lei n.° 7/2009 - Diario da Republica n.°
30/2009, Série | de 2009-02-12, na Subsecc¢do VI, Divisdo | e artigo 172° considera-se o
regime de Trabalho Temporario (TT):

“a) Contrato de trabalho temporario o contrato de trabalho a termo celebrado
entre uma empresa de trabalho temporario e um trabalhador, pelo qual este se obriga,
mediante retribuicdo daquela, a prestar a sua actividade a utilizadores, mantendo-se

vinculado a empresa de trabalho temporario;

b) Contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporaria o
contrato de trabalho por tempo indeterminado celebrado entre uma empresa de trabalho
temporario e um trabalhador, pelo qual este se obriga, mediante retribuicdo daquela, a
prestar temporariamente a sua actividade a utilizadores, mantendo-se vinculado a

empresa de trabalho temporario;

c) Contrato de utilizacdo de trabalho temporario o contrato de prestacdo de
servico a termo resolutivo entre um utilizador e uma empresa de trabalho temporario,
pelo qual esta se obriga, mediante retribuicdo, a ceder aquele um ou mais trabalhadores
temporarios.” (Codigo do Trabalho, 2009)
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O TT representa-se na seguinte figura:

Empresa/Agéncia

de trabalho
temporario

Empresa utilizadora
de Trabalho

Colaborador
Temporario

Figura 7 - Representagdo do TT (Fonte: ilustragdo propria)
Podera existir varios motivos para que um individuo aceite um contrato de

trabalho temporério, as mais recorrentes so:
» Aquisicdo de experiéncia de uma nova experiéncia e formacao;
» Solucdo permanente;
» Insercdo no mercado de trabalho;
» Oportunidade de progresséo de carreira; e
» Aumento do networking.

Ivancevich (2008) afirma que a principal vantagem, que levaa EUTT a recorrerem
ao TT, € o facto das ETT terem uma base de dados que lhes permite encontrar individuos

com 0s requisitos necessarios.

No entanto, e na perspetiva dos colaboradores, o TT podera levar a grandes
desmotivacdes, se esta ndo for bem trabalhado pelos seus gestores. Os cuidados devem

incidir principalmente sobre:

» Condicbes laborais, nomeadamente quando comparadas com 0sS
trabalhadores efetivos;
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» (Deficiente) acompanhamento dos trabalhadores:
» (Curta) dimenséo temporal.

Segundo Chambel (2015) uma desvantagem é a incerteza sobre o futuro, no qual
diminui 0 bem-estar dos trabalhadores. Ainda afirma que os TTs “(...) vivem uma

situacdo de elevado stress que prejudica o seu bem-estar no trabalho (...)”.

J& lIvancevich (2008) foca-se em outro aspeto importante quando se refere a
desvantagem do TT n&o conhecer tdo bem a cultura da empresa ou o fluxo de trabalho da
mesma, 0 que os faz distanciar do compromisso com 0s objetivos departamentais e

organizacionais.

Em Portugal existem algumas empresas de trabalho temporario, tais como: Adecco,
Randstad, Hays, Michael Page, Kelly Service, Synergie, Egor, Talenter, Multitempo,

Slot, Esta na Hora, Vertente Humana, Acede, Eurofirms, entre muitas outras.
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1.7 Relagdo entre Work Engagement, Burnout e Resiliéncia com o Trabalho

Temporario no contexto COVID-19

Chegou a Portugal, em dezembro de 2019 uma crise mundial a nivel da salde,
definida pela Direcdo Geral da Satide como sendo uma pandemia. Esta pandemia, a que
se deu 0 nome mais simples de COVID-19 “mexeu” com tudo, desde formas de pensar a
agir. E os mercados foram todos afetados, fazendo com que a taxa de desemprego
aumentasse, 0 nimero de ofertas diminuisse, houve uma maior preocupagdo com a satde
financeira das organizacdes, entre outras. Chegou a ser colocado em pratica questfes de
lay-off para ajudar as empresas, e uma entidade empresarial que estivesse nesse estado, o
governo portugués ndo permitia que nessa organizacdo existissem trabalhadores
temporarios, nem que se pudesse contratar os mesmos. Os TT ndo podiam ser abrangidos
pelo lay-off. Isto fez com que os mesmos acabassem por ser despedidos.

Segundo Kristensen (2020) um dos grandes problemas do TT € os trabalhadores
temporarios serem considerados como menos capacidades e com menor desempenho,
acabando por os fazer sentir invisiveis ou humilhados. Os colaboradores efetivos ndo
fazem um esforco para os integrar ou fazer com que os trabalhadores temporarios sintam
que fazem parte da EUTT. Assim, os TT acabam por se isolar ou afastarem-se do grupo,
optando por amizade com outros trabalhadores temporéarios, criando uma comunidade
paralela. Ainda acrescenta que “Independentemente de suas competéncias formais, eles
experimentam uma distribuicéo injusta de trabalho e auséncia de apoio por parte dos

trabalhadores permanentes, o que os faz sentir diferenciados.”.

Um estudo de Arslan et al. (2020), onde a resiliéncia foi analisada como sendo
“(...) um mediador na relacao entre afeto positivo, afeto negativo e salde psicoldgica
durante a pandemia de COVID-19.”, conclui que a resiliéncia reduz o efeito negativo do
afeto e aumentou o da saude psicologica. Este importante mediador serviu para perceber

0 stress, a ansiedade e a depresséo.

Este estudo teve como principal objetivo perceber a resiliéncia do trabalho
temporério, do nivel do work engagement e do burnout. A importancia deste estudo
prende-se também com o mediatismo, as incertezas e instantdneos desafios
impulsionados pela COVID-19: contratos temporarios, condi¢cdes contratuais menos

favorecidas, entre outras.
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O contexto exigia respostas rapidas aos abalos provocados no mercado de

trabalho:

» Aumento acentuado das taxas de desemprego;

» E consequente baixa de ofertas de emprego.
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CariTuLO I1 — ESTUDO EMPIRICO
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2 Estudo Empirico

2.1 Contexto situacional
2.1.1 Caraterizacdo da area do Trabalho Temporario em Portugal

Segundo a Associagdo Portuguesa de Empresas do Setor Privado de Emprego e
de Recursos Humanos (APESPE RH), a caraterizacdo do Trabalho Temporario em

Portugal tem vindo a aumentar de uma forma substancial, exceto em 2020.

Segundo Crespo e Simdes (2021), perante os resultados do Barometro do Trabalho
Temporario de Dezembro de 2020 pode-se concluir que em Portugal foram “colocadas
menos 5 500 pessoas” face ao mesmo periodo do ano anterior. No entanto, apds impacto
inicial, 0 mercado tem vindo a reagir e adaptar-se a partir de maio de 2020 com 0 aumento
do namero de trabalhadores temporéarios colocados.

A nivel da caraterizacdo do setor do TT em Portugal conclui-se que:

> Existem representados mais pelo sexo masculino do que o feminino
(55,1%);

> 0 grupo etario que tem um maior peso neste setor é entre 0s 16 e os 24
anos (28,5%);

> 0 nivel de escolaridade mais frequente € o ensino basico (67,8%);

> as ETT mais representadas estdo no mercado automével (componentes e

acessorio) (15,7%);

> e que ao nivel das profissdes a maior percentagem de contratos sdo de
empregados de aprovisionamento, armazem, servigos de apoio a produgéo

e transportes (24%).
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Figura 8 - indice de TT em Portugal (Fonte: Barémetro do TT em Portugal, 2020)
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Figura 9 - Género de TT em Portugal (Fonte: Barometro do TT em Portugal, 2020)

Segundo os dados divulgados pelo EUROSTAT com a atualizacdo a 16/03/2021
Portugal era o terceiro paises, no Quarter 4 de 1998, que mais recorria ao uso de TT com
608,5 mil colaboradores e assim continuou durante alguns anos. Em 2020, no altimo
quarter este correspondia ao quarto pais da Unido Europeia com mais trabalhadores
temporarios, 698,8 mil pessoas.

Em Portugal, os dados ao longo dos ultimos anos revela altos e baixos nas
tendéncias de recorrer ao TT. O que de alguma forma contribui para a instabilidade do
modelo, 0 ano que teve mais trabalhadores temporarios foi em 2008, com cerca de 895,7
mil individuos. Depois, foi diminuindo substancialmente até ao final de 2012, e comegou
a aumentar novamente em 2013, seguido de altos e baixos. Em 2020 o volume de ofertas
diminuiu e, com ele o nimero de TT. A rescisdo de contratos aumentou devido a
Pandemia iniciada no final do ano 2019.

39



L 4+ GEO p Portugal
i* TEMEO *

199801 548 3 (@)
1998Q2 585,4
199803 606,2
1998Q4 608,5
200801 871,4
200802 895,7
2008T3 273 2
200874 §53,3
202001 757.5
2020Q2 660,4
2020Q3 £81,5
202004 693,8

Figura 10 - Trabalhadores tempordrios por sexo, idade e duragdo do contrato de trabalho, em Portugal (Fonte:
EUROSTAT, ultima atualizag¢éo: 16/03/2021)

2.1.2 Efeitos da COVID-19 no mercado portugués

Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), quando a COVID-19
apareceu a economia portuguesa ja tinha recuperado a crise anterior. O emprego tinha
vindo a aumentar a casa trimestre desde o término do ano 2013. A taxa de desemprego
atingia os 6,5%, taxa mais baixa desde 2002 e os salarios aumentaram 2 pontos
percentuais em 2019. (Mamede et al., 2020)

Segundo o site do IEFP (Instituto de Emprego e Formacdo em Portugal) a

COVID-19 veio “dificultar” a economia em Portugal.

De acordo com o IEFP mais de 100 000 empresas, com cerca de 1,3 milhdes de
empregados, candidataram-se ao lay-off temporario simplificado 3. Entre o final do més
de fevereiro e o final do mesmo de abril a taxa de desemprego aumentou 24%. Segundo
a divulgacdo do IEFP esta situacdo afetou mais o emprego do género masculino em
relacdo ao género feminino. E, mais em individuos com idade inferior a 25 anos e em

pessoas com o nivel de formacéo entre 0 10° e 12° ano (ensino secundario). Em termos

3“0 Layoff consiste na redugdo temporaria dos periodos normais de trabalho ou suspensdo dos contratos de trabalho

efetuada por iniciativa das empresas, durante um determinado tempo, devido a: motivos de mercado; motivos
estruturais ou tecnolégicos; catastrofes ou outras ocorréncias que tenham afetado gravemente a atividade normal da

empresa. Desde que tais medidas se mostrem indispensaveis para assegurar a viabilidade econémica da empresa e a

manutengéo dos postos de trabalho.” (social, 2018)
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homologos, no primeiro trimestre o PIB em Portugal caiu 2,4% e em relacdo ao mesmo
periodo face ao trimestre anterior 3,9%, segundo a OIT. Em relagdo as &reas mais
afetadas estas passaram por atividades imobiliarias, administrativas e dos servicos de

apoio seguida do alojamento, restauracao e similares.

Os dados destacados a negrito no texto anterior ajudam a explicar o impacto direto
do covid no TT. E possivel verificar-se que o ‘publico-alvo’ que mais recorre ao setor do

trabalho temporario séo:
> Género Masculino;
> |dade inferior a 25 anos;

> Nivel académico entre 0 10 e 12° ano.

Naturalmente que tudo isto € agravado pelo elevadissimo nimero de empresas que

recorreram ao Lay-off como forma de se sustentarem.
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2.2 Objetivos

Este trabalho tem objetivo analisar o papel da resiliéncia individual no work
engagement e no burnout dos trabalhadores temporarios num nivel temporal diferente e
Unico até ao momento — no contexto de pandemia, mais especificamente no tempo de
COVID-19, ou seja, analisar o impacto da resiliéncia no esgotamento psicolégico e no

envolvimento dos trabalhadores temporarios, durante 0 COVID-109.
Assim, podera analisar-se varios objetivos, tais como:

Objetivo 1: Verificar o nivel de work engagement dos trabalhadores temporarios

em Portugal.

Objetivo 2: Identificar o nivel de resiliéncia dos trabalhadores temporarios em

Portugal.

Objetivo_3: Perceber o nivel de existéncia ou ndo da sindrome Burnout dos

trabalhadores temporarios em Portugal.

Objetivo 4: Perceber o grau de satisfacdo dos trabalhadores temporarios com a

sua entidade patronal.

Objetivo 5: Analisar o work engagement, resiliéncia e burnout nos trabalhadores
temporarios num contexto de pandemia, Covid-19.
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2.3 Metodologia
2.3.1 Tipo de Investigacdo

O objetivo de uma investigacdo é compreender as varias extensfes do objeto de
estudo, podendo ser compreendida como um método de reflexao no qual se obtém através
de determinados procedimentos formais, que podem ter como base duas perspetivas: de

natureza qualitativa e/ou quantitativa. (Melo, 2013)

Segundo Coutinho (2013) o método de investigacdo qualitativo € um método nédo
unanime, uma vez que, existe uma grande flexibilidade nos dados selecionados ou retidos
para utilizagé&o do estudo, trata-se de perguntas abertas. Onde o autor refere que “(...) na
investigacdo do tipo interpretativa, o trabalho de recolha e analise de dados é uma
atividade diversificada, que coloca frequentemente problemas inesperados, requerendo
flexibilidade e criatividade”. (2013, p. 125)

A pesquisa quantitativa, tal como o proprio nome indica os resultados sdo
quantificaveis. Geralmente € utilizado em amostras que representam uma determinada
populacdo, isto é, correspondem a amostras grandes. Estes tipos de metodologias

centram-se na objetividade da questdo em estudo. (Paschoarelli et al., 2015)

Atendendo ao objeto e aos objetivos deste estudo, a opcdo metodoldgica passou
pela adocdo de uma metodologia de carater quantitativa, onde foi utilizado o inquérito
por questionario. Pois, pretendeu-se abranger o maximo nimero de respostas possiveis,
uma vez que se refere a pablico-alvo bastante especifico. Desta forma, os dados coletados
apresentam uma natureza mais estatistica. Outra das razdes pela escolha desta
metodologia, passou por ser numa amostra realizada numa das maiores organizacdes de
trabalho temporario em Portugal e se pretendeu verificar o work engagement, burnout,
resiliéncia e o grau de satisfagdo dos trabalhadores temporarios a nivel nacional,

tornando-se mais facil de chegar a todo o publico-alvo.

O inquérito por questionario é composto exclusivamente por questdes fechadas,
tal como se podera verificar nos anexos, o que permite maior facilidade em codificar e

analisar os resultados.
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2.3.2 Estrutura do inquérito por questionario

O inquérito por questionario esta divido em cinco grandes grupos, nao contendo

respostas abertas.

Todas as respostas dos primeiros quatro grupos foram solicitadas em cada alinea
que os inquiridos respondessem consoante o nivel de concordancia com os itens

apresentados segundo uma escala de Likert.

No primeiro grupo a escala foi de 1 a 7, onde o 1 corresponde ao “Nunca” eo 7 a
“Todos os dias”. no segundo grupo de 0 a 6, onde o 0 correspondia ao “Nunca” e 0 6 ao
“Todos os dias”. no terceiro grupo de 1 a 5, onde o 1 correspondia ao “Nunca ¢ verdade”
e 0 5 ao “E sempre verdade”; no grupo 4 com uma escala de 1 a 7, onde 0 1 correspondia
ao “Discordo totalmente” e o 7 ao “Concordo Totalmente”; e no quinto grupo as

respostas, também estas fechadas, correspondiam a caraterizacéo da populacéo.

O primeiro grupo de questdes aborda o tema do work engagement (exemplo: “Sou
entusiasta acerca do meu trabalho”; “Sinto-me feliz quando estou a trabalhar
intensamente”; “Deixo-me levar quando estou a trabalhar”). Onde se teve a intengdo de
analisar as carateristicas do work engagement (vigor, a dedicacdo e a absor¢do). O vigor
consegue-se perceber em itens como “No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso(a)”, a
dedicagdo em itens como “Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente” e a
absor¢ao em afirmagdes como “Sinto-me mergulhado no meu trabalho”. A escala
utilizada neste estudo para este tema teve por base o artigo cientifico dos autores Schaufeli

et al. (2006) de forma a medir o engaged dos trabalhadores.

O segundo grupo questdes de burnout (exemplo: “Sinto-me vazio emocionalmente
por causa do meu trabalho”; “Sinto-me fatigado quando acordo de manha e tenho de
enfrentar mais um dia de trabalho”; “Tornei-me mais insensivel para com colegas ou
clientes desde que comecei a exercer esta profissdo”). O objetivo foi analisar as
carateristicas do burnout (exaustao, cinismo e eficacia profissional). Onde a exaustdo se
pode analisar em frases como “Sinto-me fatigado quando acordo de manha e tenho de
enfrentar mais um dia trabalho”, o cinismo “Sinto que trato alguns colegas ou clientes
como se fossem objetos impessoais” e a eficacia profissional “Sinto que estou a

influenciar positivamente a vida de outras pessoas através do meu trabalho”. A escala
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utilizada neste estudo para o tema Burnout teve por base o artigo cientifico dos autores

Shaikh et al. (2019) de forma a medir a sindrome do burnout dos trabalhadores.

O terceiro grupo questdes de resiliéncia (exemplo: “Capacidade para se adptar a
mudancas”; “Tendéncia de dar a volta por cima.”; “Consegue atingir os objetivos apesar
dos obstaculos.”). Quanto a resiliéncia, o objetivo passou por se perceber o nivel de
resisténcia e persisténcia que os trabalhadores tem perante determinadas situacGes ou
obstaculos, assim, consegue-se verificar em itens como “Capacidade para se adaptar a
mudancas”, “Lidar com qualquer situacdo”, “Ver o lado engracado dos problemas”,
“Lidar com o stress fortalece-me”, entre outras afirmagdes. A escala utilizada neste
estudo para o tems resiliéncia teve por base o artigo cientifico dos autores Campbell-Sills
& Stein (2007) de forma a medir a capacidade dos trabalhadores superarem os obstaculos

ou as adversidades subjacentes.

O quarto grupo uma relacdo dos trés temas principais, work engagement,
resiliéncia e burnout (exemplo: “O trabalho para mim é uma tarefa ardua ou como um
fardo”; “Né&o tenho vontade de colocar o meu melhor esforgo no trabalho; “A maior

parte das vezes eu gostava de estar a fazer outra coisa”).

O quinto grupo com questdes mais diretas (exemplo: “Alguma vez sentiu que foi
alvo de um tratamento diferente dos colaboradores efectivos da organiza¢do?”; “Qual o
seu grau de satisfacdo com a empresa de trabalho temporario?”) e de caraterizagdo da
amostra (exemplo: “Sector onde trabalha/trabalhou em trabalho temporario”; “Género”;
“ldade”; “Distrito de residéncia”; “Qual a dura¢do do seu ultimo (ou actual) contrato de

trabalho temporario?”).

O inguérito por questionario teve um tempo estimado de preenchimento total de
7 minutos, no qual se solicitou que o individuo respondessem sem ter pausas ou

interrupcdes, ou seja, que preenchesse de uma so vez de forma seguida.

2.3.3 Procedimentos na recolha de Dados

Antes do langcamento do inqueérito por questionario foi solicitada ajuda a uma
empresa de trabalho temporario (empresa fornecedora de servicos de RH a nivel mundial,

presente em Portugal ha mais de trés décadas), mais especificamente a uma agéncia de
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TT a nivel nacional (pois assim conseguiu-se chegar a todo o pais), de forma a divulgar

0 inquérito pelos seus trabalhadores temporarios. Apds aprovacao, passou-se a agao.

O inquérito por questionario foi lancado no dia 8 de marco de 2021 pelas 9h00 e
encerrou-se no dia 17 de marco de 2021 pelas 22h30. O primeiro dia foi 0 mais concorrido
com 601 respostas.

No dia 8 de marco, pelas 9h00, foi enviado uma comunicacédo de divulgagéo para

todos os trabalhadores temporarios da referida agéncia.

Os procedimentos foram: primeiro enviou-se um email com o link do inquérito,
com indicacdo da forma de apoio para davidas; a posterior uma mensagem (via telemovel)

a informar do envio do email com o link.

Foi ainda indicado periodo em que decorreria o inquérito (uma semana). No

entanto, optou-se por alargar mais dois dias para captar respostas de ultima hora.

2.3.4 Caraterizacdo da Amostra

A amostra, ou publico — alvo, que este projeto objetiva sdo os trabalhadores
temporarios, de varios setores de atividade, géneros, faixas etarias, residéncia e duracao

do contrato de trabalho.

Os dois requisitos obrigatorios, que se concretizaram com a ajuda da agéncia de
TT nacional eram: trabalhadores temporarios que estivessem a laborar no periodo
temporal da pandemia (covid-19), de preferéncia que tivessem entrado neste tempo); e

maiores de 18 anos.

O inquérito foi enviado a 4488 colaboradores ativos a data 8 de mar¢o na agéncia

de trabalho temporério, ao qual responderam 2050 colaboradores (taxa de 45,7%).
Agora passara a fazer-se uma caraterizacdo mais especifica da amostra.

A nivel do género pode-se indicar que os valores relativos a ambos 0s sexos é
muito semelhante numa amostra desta dimenséo, isto €, 1023 corresponderam ao Sexo

masculino e 1027 ao feminino.
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Contagem de Género
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Figura 11 - Contagem de Género da amostra (Fonte: Elaboragdo Propria)
A nivel da idade, e de forma a tornar mais facil a analise, optou-se por fazer uma
divisdo por faixas etarias: menos de 30 anos, de 31 a 40 anos, de 41 a 50 anos, de 51 a 60

anos ¢ mais de 60 anos. A maior percentagem corresponde a faixa de “menor de 30 anos”,

com 50,2%.

Contagem de Idade

Menos de 30 anos ] 1030

Mais de 60 anos | 13

de51a60anos [l 89

De 41a50anos [ 307
De3la40anos N 611

0 200 400 600 800 1000 1200

@ Total

Figura 12 - Contagem de Idade da amostra (Fonte: Elaboragdo Propria)

Também para analise, uma vez que a empresa que nos ajudou é nacional, era

relevante perceber qual o distrito de residéncia correspondente a cada participante.

Lisboa acabou por ser o distrito com maior contributo para os resultados, com
437, seguido de Viana e Setubal, com 287 e 234 respetivamente. O litoral tem assim maior

peso.
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Contagem de Distrito de residéncia
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Figura 13 - Contagem de Distrito de residéncia da amostra (Fonte: Elaboragdo Prdpria)

A nivel do tempo de duracdo do atual (Gltimo) contrato de trabalho temporario,
segmentou-se por “até 3 meses”, “entre trés e seis meses” e “‘superior a seis meses”. Com
1095 respostas, correspondendo a 53,4%, esta o tempo de duracdo superior a 6 meses.
Em seguida, o contrato de duracdo até trés meses e depois o de entre trés a 6 meses, com
valores de 490 e 465 respostas, respetivamente.

Contagem de Qual a duracao do seu
ultimo (ou actual) contrato de trabalho
temporario?

1500
1000
1095
500
490 465
0
Até 3 meses Entre 3 e 6 meses Superior a 6 meses

Figura 14 - Contagem do tempo de duragdo do contrato da amostra (Fonte: Elaboragdo Propria)

E, por fim, mas ndo menos importante para caraterizar aamostra, foram recolhidos
dados por setor de atividade. Este poderia corresponder a servicos, industria ou outros
casos 0 participante ndo considerasse que a empresa correspondia a nenhum dos

anteriores.

Assim, o setor da “inddstria” foi o mais participado com cerca de 1423 respostas

(69,4%) e seguido do de servicos de 562 (27,4%).
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Figura 15 - Contagem do setor onde o TT trabalha da amostra (Fonte: Elaboragdo Prépria)
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2.4 Apresentacdo de Resultados
2.4.1 Estatistica descritiva e analise de resultados

Na andlise de estatisticas foram analisadas as seguintes variantes: tabelas de
frequéncias absolutas e relativas e medidas de dispersdo (média, moda e mediana) para
cada um dos temas principais (Work Engagment, Burnout e Resiliéncia). Também, foi
analisada o coeficiente de Pearson para as variantes do Work Engagment e do Burnout.
Assim, passa-se a descrever cada uma destas anélises.

2.4.1.1 Work Engagement

O Work Engagement no inquérito por questionario continha 9 itens, onde a escala
variava entre o nivel 1 e 7 e continha 3 afirmacdes/itens para cada uma das dimensdes
desta variavel. A escala utilizada neste estudo para o work engagement teve por base o
artigo cientifico dos autores Schaufeli et al. (2006) de forma a medir o engaged dos
trabalhadores.

A nivel da tabela de frequéncia absoluta pode-se afirmar que 0 nimero maximo
de respostas para todos os itens foi 2050 (3>’ =2050) e que nos itens 1, 2 e 4 o nivel com
mais respostas foi 0 6, com respetivamente 728, 721 e 553. E que 0s restantes itens
responderam mais participantes no nivel 7, sendo item 3 — 754; item 5 — 558; item 6 —
641; item 7 — 917; item 8 — 587; e item 9 — 635. Assim, correspondendo a tabela de
frequéncia relativa, no qual o total considera-se o valor de “1”, os itens 1, 2 e 4
correspondem, respetivamente, a 0,36, 035 e 027. E os outros itens a item 3 — 0,37; item
5-0,27; item 6 — 0,31; item 7 — 0,45; item 8 — 0,29; e item 9 — 0,31. Onde o0 nivel 6 e 7
significavam, respetivamente, “algumas vez por semana” e “todos os dias” na pergunta
geral de “Pensando no seu trabalho/funcao, com que frequéncia se verificam as situacdes
abaixo descritas?” e as “situacdes abaixo” correspondiam ao Work Engagement. Em

anexo apresenta-se as tabelas 1 e 2.
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Analisando as medidas de dispersao pode-se concluir que a média de respostas se
situou no nivel 5 de respostas (X=5,26). A moda rondou entre o nivel 6 e 7,
correspondendo a uma moda final de 7. Em anexo pode-se verificar a tabela da medida
de dispersao. Isto significa que a média de respostas corresponde a “Uma vez por semana”
—5. Pode-se verificar na tabela 3 em anexo. O desvio-padréo rondou entre os valores 1,61
e 0s1,87.

Media Desvio Padrdo N
EEVI1 5,4195 1,60879 2050
EEVI2 5,3151 1,63783 2050
EEDE2 5,4585 1,70392 2050
EEDE3 5,0249 1,87216 2050
EEVI3 5,0380 1,86998 2050
EEAB3 5,2454 1,79604 2050
EEDE4 5,5463 1,78028 2050
EEAB4 5,1132 1,82838 2050
EEAB5S 5,1820 1,86032 2050

Figura 16 - Média e desvio-padrdo do Work Engagement do SPSS (Fonte: Elaboragdo Prdpria)

2.4.1.2 Burnout

O Burnout no inquérito por questionario continha cerca de 9 itens, onde a escala
variava entre o nivel 0 e 6 e continha 3 afirmagdes/itens para cada uma das dimensdes
desta variavel. A escala utilizada neste estudo para o Burnout teve por base o artigo
cientifico dos autores Shaikh et al. (2019) de forma a medir a sindrome do burnout dos

trabalhadores.

A nivel da tabela de frequéncia absoluta pode-se afirmar que 0 nimero maximo
de respostas para todos os itens foi 2050 (3>=2050) e que nos itens 1, 2, 3, 4, 7 e 8 o0 nivel
com mais respostas foi 0 0, com respetivamente 1133, 797, 1644, 1348, 1333 e 1198. E
que os restantes itens responderam mais participantes no nivel 6, sendo item 5 —512; item
6 — 546; e item 9 — 630. Assim, correspondendo a tabela de frequéncia relativa, no qual o
total considera-se o valor de “1”, os item 1, 2, 3, 4, 7 e 8 correspondem, respetivamente,
a 0,55; 039; 0,80; 0,66; 0,25; 0,27; 0,65; e 0,58. E os outros itens: item 5 — 0,25; item 6 —
0,27; e item 9 — 0,31. Onde o nivel 0 ¢ 6 significavam, respetivamente, “nunca” e “todos

os dias” na pergunta geral de “Indique com que frequéncia sente as situagdes expressas
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nas seguintes afirmacdes” e as “seguintes afirmacodes” correspondiam ao Burnout. Em

anexo apresenta-se as tabelas 4 e 5.

Analisando as medidas de dispersao pode-se concluir que a média de respostas se
variou bastante dependendo do item, isto significa que a média que variou: entre 0 e 1
corresponderam aos itens 3, 4 e 7; entre 1 e 2 corresponderam aos itens 1, 2 e 8; entre 3 e
4 corresponderam aos itens 5 e 6; e com a média mais alta corresponde o nivel 9 que
indica uma média de 4,03. A média final ficou em X=1,93. Como se pode verificar a
média variou bastante aos longo dos itens, esta situacdo pode acontecer devido a varios
fatores, tais como: participantes “confusos” com o que sentem, variagdo de interpretagdo
do item, entre outras. No caso dos itens 5, 6 e 9 da parte do Burnout é positivo que a
média de respostas corresponda a niveis entre 0 3 e 0 4 porque séo itens de afirmacao
positiva. Neste caso em concreto quando a média estd nos niveis 0 ou 1 podera ser um
fator positivo, uma vez que significa que ou ndo existe “Burnout” ou se existe ¢ num nivel
bastante inferior. A moda rondou entre o nivel 0 e 6 (0 nivel 6 nos itens 5, 6 € 9), sendo a
moda final de 0. Em anexo pode-se verificar a tabela da medida de dispersdo 6. Em anexo

apresenta-se a tabela 6. O desvio-padrdo rondou entre os valores 1,02 e o0s 2,14.

Média Desvio Padrdo N
BRNEE1 1,1824 1,67107 2050
BRNEE2 1,5629 1,77345 2050
BRNDP3 0,3956 1,02105 2050
BRNEE3 0,7371 1,36742 2050
BRNPA3 3,5356 2,14459 2050
BRNPA2 3,6985 2,03863 2050
BRNDP1 0,9410 1,66669 2050
BRNDP2 1,2702 1,91960 2050
BRNPA1 4,0322 1,89884 2050

Figura 17 - Média e desvio-padrdo do Burnout do SPSS (Fonte: Elaboragéo Propria)

2.4.1.3 Resiliéncia

A Resiliéncia no inquérito por questionario continha cerca de 10 itens, onde a

escala variava entre o nivel 1 e 2. A escala utilizada neste estudo para a resiliéncia teve
por base o artigo cientifico dos autores Campbell-Sills & Stein (2007) de forma a medir

a capacidade dos trabalhadores superarem os obstaculos ou as adversidades subjacentes.

52



A nivel da tabela de frequéncia absoluta pode-se afirmar que o numero maximo
de respostas para todos os itens foi 2050 (>=2050) e que quase todos os itens (1, 2, 3, 5,
6, 7, 8, 9, 10), exceto o item 4, foram 0s que obtiveram o nivel com mais respostas de
nivel maximo 5. E, que o item 4 responderam mais participantes no nivel 4, com cerca de
597 respostas. Assim, correspondendo a tabela de frequéncia relativa, no qual o total
considera-se o valor de “1”, os itens 1, 2, 3, 5, 6, 7, 8,9, 10 os valores relativos variam
entre 0,34 e 0s 0,59. E no item 4 corresponde a 0,29. Onde o nivel 4 e 5 significavam,
respetivamente, “¢ quase sempre verdade” e “¢ sempre verdade” na pergunta geral de
“Indique até que ponto as seguintes afirmacdes se aplicam a si.” e as “seguintes
afirmagdes” correspondiam a resiliéncia dos colaboradores em determinadas situagdes

relacionadas com o trabalho. Em anexo apresenta-se as tabelas 7 e 8.

Analisando as medidas de dispersdo pode-se concluir que a média de respostas se
situou no nivel 4 de respostas (X=4,02). A moda rondou entre o nivel 6 e 7, sendo a
moda final de 5. Em anexo pode-se verificar a tabela da medida de dispersao. Isto
significa que a média de respostas corresponde a “Uma vez por semana” — 5. Pode-se

verificar na tabela 9 em anexo. O desvio-padréo rondou entre os valores 0,86 e os 1,38.

Média Desvio Padrao N
RES1 4,3780 0,88257 2050
RES2 4,1429 0,93391 2050
RES3 3,9127 1,10179 2050
RES4 3,5756 1,23175 2050
RES5 4,2190 0,94780 2050
RES6 4,2434 0,85889 2050
RES7 4,0307 1,02746 2050
RES8 3,5956 1,37604 2050
RES9 4,2288 0,96945 2050
RES10 3,9039 1,07776 2050

Figura 18 - Média e desvio-padrdo da Resiliéncia do SPSS (Fonte: Elaboragéo Prdpria)

2.4.1.4 Confiabilidade

Antes de se analisar o coeficiente de correlacdo de Pearson foi-se verificar a
confiabilidade dos itens selecionados e os seguintes dados séo resultados transmitidos
pelo SPSS. Assim sendo, analisou-se a confiabilidade do Engagement, Resiliéncia,
Exaustdo Emocional, Despersonalizacdo, Realizacdo Pessoal e do Overall Burnout (que
é a juncdo do Employee Engagement com a Despersonalizacdo Profissional). Assim, em
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1951 desenvolveu-se o Alfa de Cronbach, que é uma medida que para analisar a
consisténcia de um questionario. Este instrumento tem sempre um resultado entre 0 e 1.
Assim, pode-se afirmar que a consisténcia interna de um questionario € tanto maior

guanto mais perto do valor de 1 estiver.

A nivel do Work Engagment a confiabilidade dos nove itens foi de 0,96. Logo, a

consisténcia interna do conceito é bastante elevada.

Alfa de Cronbach N de itens
0,964 9

Figura 19 - Confiabilidade do Work Engagement (Fonte: Elaboragdo Prdpria)

A nivel da Resiliéncia a confiabilidade dos dez itens foi de 0,91 Logo, a

consisténcia interna do conceito é bastante elevada.

Alfa de Cronbach N de itens
0,905 10

Figura 20 - Confiabilidade do Resiliéncia (Fonte: Elaboragdo Prdpria)

A nivel da Exaustdo Emocional a confiabilidade dos trés itens foi de 0,74 Logo, a

consisténcia interna do conceito é bastante elevada.

Alfa de Cronbach N de itens
0,744 3

Figura 21 - Confiabilidade da Exaustdo Emocional (Fonte: Elaboragdo Propria)

A nivel da Despersonalizacdo a confiabilidade dos trés itens foi de 0,48. Neste

caso, em especifico o resultado da confiabilidade dos itens foi menor.

Alfa de Cronbach N de itens
0,479 3

Figura 22 - Confiabilidade da Despersonalizagdo (Fonte: Elaboragdo Propria)
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A nivel da Realizacdo Pessoal a confiabilidade dos trés itens foi de 0,70. Logo, €

positivo ter afirmacgdes que realmente tem uma boa consisténcia.

Alfa de Cronbach N de itens
0,696 3

Figura 23 - Confiabilidade da Realizagdo Pessoal (Fonte: Elaboragdo Propria)

A nivel do Overall Burnout a confiabilidade dos seis itens foi de 0,71. Logo, €

positivo ter afirmacgdes que realmente tem uma boa consisténcia.

Alfa de Cronbach N de itens
0,712 6

Figura 24 - Confiabilidade do Overall Burnout (Fonte: Elaboragdo Prdpria)

Apds esta analise, verificou-se que o questionario é de consisténcia e valido para

se poder continuar a analisar e tirar conclusdes.

2.4.1.5 Coeficiente de Correlacéo de Pearson

O coeficiente de correlacdo e Pearson tem por objetivo medir as relagdes entre
variaveis, neste caso entre Work Engagemente, Burnout e Resiliéncia. Exprime-se através
de valores que poderdo variar entre 0 -1 e 0 1. Quando o coeficiente se aproxima de 1
significa que hd um aumento de valor numa das variaveis quando a outra também
aumenta, ou seja, ha uma relacdo linear positiva. Quando o coeficiente se aproxima de
-1 significa que as varidveis funcionam de forma inversa uma da outra, isto €, quando
uma aumenta a outra diminui, a isto da-se o nome de correlagdo negativa ou inversa.

Se o coeficiente correlacdo se situar no 0 significa que ndo ha relacdo entre as variaveis.

Assim sendo, fez-se varias analises, isto €, primeiro fez uma analise a cada tema
por itens, analisou-se as correlacdes por cada item de cada tema; e em segundo depois
fez-se uma sintese analitica da relacdo entre a Correlacdo entre resiliéncia e Work

Engagment e a correlacdo entre resiliéncia e Burnout.

Assim sendo, passa-se a analisar a correlagdo de Pearson no caso do tema Work

Engagement onde se pode verificar que todos os resultados tem uma correlacdo é
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significativa no nivel 0,01, ou seja, 1%, onde todos os resultados séo acima de 0,6 e alguns
muito perto de 0,9. O que significa que quando ha um aumento de valor num dos itens o
outro também aumenta, isto é, uma relacdo linear positiva. Como se pode verificar a

medicdo do conceito de work engagement € robusta.

Quando se trata do mesmo item o valor é igual a 1 pois funcionam no mesmo
sentido. O resultado mais elevado (0,898), ou seja, mais proximo de 1 é quando se trata
de abordar o EEVI1 com o EEVI2, ou seja, ambos os itens da carateristica da Work
Engagement de Vigor. Assim, segundo Allen e Meyer (2000) pode-se afirmar que este
estado psicoldgico (vigor) acaba por promover o crescimento dos trabalhadores
temporarios nas empresas de utilizacdo de trabalho temporario, fazendo contribuir para
que haja um compromisso dos mesmos com a EUTT (“Quando acordo de manha apetece-
me ir trabalhar”), podendo ser considerado uma motiva¢ao na vida profissional do
trabalhador (“Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente”). A nivel do valor
pelo qual o resultado foi menor tem haver com as afirmagdes EEVI3 e EEAB5, isto é um
item relacionado com o vigor e outro com a absorcdo com cerca de 0,618. Em anexo

encontra-se a tabela 10 correspondendo a correlacdo de Pearson do Work Engagment.

Apds a analise da correlacdo de Pearson no caso do tema Work Engagement passa-
se ao segundo tema, isto €, ao Burnout. No caso do Burnout os resultados variaram um
pouco, isto é, tanto se obtém resultados positivos elevados como existem alguns
negativos, mas muito proximos do valor de 0. Os resultados negativos proximos de 0
significam que quase que ndo ha uma relacdo entre as duas variaveis. No entanto, ndo se
obteve exatamente nenhum valor a 0, o que indica que de uma forma ou de outra existe
uma relacdo (nem que seja pequena) entre os itens. Pode-se verificar que sempre que tem
o item da realizacao pessoal (PA) com outra variante os resultados sdo sempre negativos,
pois esta variante funciona um pouco “ao contrario” em relagdo as outras e dai a questao
de existir uma correlacdo inversa. Quando a realizagdo pessoal se relaciona umas
afirmacBes com as outras o resultado é haver uma correla¢do positiva. Como se pode

verificar a medigdo do conceito de Burnout é robusta.

O item que obtém uma maior relacéo linear positiva (0,652) € 0o BRNEE1 com o
BRNEEZ2, sendo ambos interligados com a Exaustdo Emocional (Fadiga Emocional),
assim pode-se comprovar que, apesar de a exaustdo emocional pode ser um obstaculo

numa organizagdo (Grover e Furnham (2021)), neste caso em especifico esta
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transversalidade pessoal e organizacional ndo esta a afetar negativamente todos da mesma
forma depende do nivel de exposicdo ao stress bem como da forma comportamental e
poder mental/emocional de cada colaborador. Segundo Schaufeli (2019, p. 29) a exaustao
€ um dos principais sintomas da sindrome de Burnout. A nivel do valor que tem um menor
resultado (-0,015) este € 0 de BRNDP3 e 0 BRNPAZ2, isto &, um item relacionado com a
despersonalizacdo (cinismo) e o outro de realizacdo pessoal (ineficacia). Em anexo
encontra-se a tabela 11 correspondendo a correlagdo de Pearson do Burnout.

De seguida passa-se a analisar a correlacao de Pearson a nivel da Resiliéncia, onde
todos os resultados tem uma correlacdo significativa no nivel 0,01 (2 extremidades), e
todas elas acima de 0, isto significa que hd um aumento de valor numa das variaveis
quando a outra também aumenta, ou seja, ha uma relacdo linear positiva. Como se pode

verificar a medicdo do conceito de Resiliéncia € robusta.

O valor mais proximo de 1 foi o de 0,749 que corresponde ao item 1 com a juncéo
do item 2 da Resiliéncia, isto €, “Capacidade para se adaptar a mudancas.” e “Lidar com
qualquer situagdo.”, comprova assim que segundo os autores Gupta & Srivastava, (2020);
Yildirrm & Solmaz, (2020), ha uma boa recuperagio “elastica” em os colaboradores se
adaptarem as situacfes e mudancas que existem no ambiente organizacional. Coutu,
(2002) indica que a resiliéncia nao é individual € em grupo e esta subjacente a série de
obstaculos a volta do ambiente situacional. O resultado da correlacdo da resiliéncia mais
baixo corresponde ao item 1 com a variavel 8, no qual esta afirmagdo ajusta a “Nao ¢
desencorajado pelo fracasso”, esta diretamente relacionado com o que Lopes e Martins
(2011) indicou: que a resiliéncia pode fomentar a salde mental e emocional do
trabalhador e com a afirmacdo 8 pode-se verificar que este estado acaba por estar
enquadrado. Em anexo encontra-se a tabela 12 correspondendo a correlagdo de Pearson
da Resiliéncia.

As proximas analises sdo das relagfes mais importantes desta dissertacdo: a
Correlacéo entre a Resiliéncia e 0 Work Engagement e a Correlacéo entre a Resiliéncia e

0 Burnout. No qual se pode comprovar nas tabelas a seguir a cada explicagéo.

Passando a analise da Correlacdo entre a Resiliéncia e 0 Work Engagement pode-
se afirmar que ha uma relacdo linear positiva entre as duas variaveis, mas uma correlagéo

moderada. Todos os resultados apresentam uma correlacdo significativa de nivel 0. As
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dimensGes do Work Engagement, o vigor é a que apresenta uma relacdo mais robusta com

a resiliéncia, com cerca de 0,457.

Correlagdes
RES EEngagement EEVigour EEDedication EEAbsorption
RES Correlagao de Pearson 1 4697 4577 4457 4437
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 2050 2050 2050 2050 2050
EEngagement Correlacéo de Pearson 4697 1 9567 986” 9477
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 2050 2050 2050 2050 2050
EEVigour Correlagdo de Pearson ,457”” 1955” 1 ,899" ,848"
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 2050 2050 2050 2050 2050
EEDedication Correlagéo de Pearson 4457 966" 899” 1 869"
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 2050 2050 2050 2050 2050
EEAbsorption Correlac&do de Pearson 4437 9477 848" 889" 1
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 2050 2050 2050 2050 2050

**_A correlagdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fiqura 25 - Correlacdo entre a Resiliéncia e o Work Enaaaement (Fonte: Elaboracdo Prépria)

Passando a andlise da Correlagdo entre a Resiliéncia e o Burnout pode-se verificar

que existem os dois tipos de correlacdes: correlacdo negativa e correlacdo positiva. Existe

uma correlacdo negativa ou inversa no caso da carateristica do Burnout da Realizacédo

Pessoal, mais uma vez se pode verificar que esta caracteristica funciona de forma inversa

as outras duas (exaustdo emocional e despersonalizacdo). A nivel das outras duas

caracteristicas do Burnout é um sinal positivo estas variarem ao contrario da resiliéncia,

Isto significa que quando a resiliéncia aumenta o Burnout diminui e as consequéncias

desta sindrome também diminuem. No entanto, todos os resultados demonstram uma

correlacdo significativa de nivel 0,01 (2 extremidades). O valor que apresentam uma

Correlagoes
RES OBRN BRNEE BRNDP BRNPA
RES Correlagdo de Pearson 1 -163" 2197 -0,042 429"
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,057 0,000
N 2050 2080 2050 2050 2080
OBRN Correlacdo de Pearson -183" 1 872" 815~ -0,025
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,259
N 2050 2050 2050 2050 2050
BRNEE Correlagdo de Pearson 2197 812" 1 A1 -,062"
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,005
N 2050 2050 2050 2050 2050
BRNDP Correlac&o de Pearson -0,042 815~ 4277 1 0,027
Sig. (2 extremidades) 0,057 0,000 0,000 0,225
N 2050 2050 2050 2050 2050
BRNPA Correlacéo de Pearson 4297 -0,025 -.082” 0,027 1
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,259 0,005 0,225

Figura 19 - Correlagdo entre a Resiliéncia e o Burnout (Fonte: Elaboragdo Propria)
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menor relacao entre a resiliéncia e o Burnout é a carateristica da Exaustdo Emocional com
um resultado de -0,219.
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CAPITULO III - DISCUSSAO DE RESULTADOS
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3 Discussao de Resultados

A nivel da amostra pode-se verificar anteriormente obteve-se uma amostra 2050
respostas num total de 4488 solicitacBes a populagdo desejada, correspondendo a uma
taxa de sucesso de 45,7%. Em 2050 houve um equilibrio de respostas a nivel de género,
isto é, obteve-se 1023 respostas do género masculino e 1027 respostas do genero
feminino. A nivel da idade a faixa de “menor de 30 anos”, foi a mais respondida com
cerca de 50,2% (1030). A nivel distrital Lisboa foi o concelho com mais respostas, de
437, ou seja, 21,3%. Em relacdo ao tempo de duracdo de contrato, 0s contratos com mais
de 6 meses foram os mais respondidos com cerca de 1095 respostas, correspondendo a
uma taxa de sucesso de 53,4%. E, por fim o setor onde mais trabalhadores temporarios
responderam indicando que trabalhavam era o da indUstria com cerca de 1423, tendo uma
taxa de respostas de 69,4%.

Passando a analise diretamente ligada ao tema principal conclui-se varias

questdes, tais como serdo descritas nos seguintes paragrafos.

Para Morrow (1983) uma das variaveis do Work Engagement € 0 compromisso e
nos resultados pode-se verificar que isto acontece por exemplo no item “Deixo-me levar
quando estou a trabalhar” no nivel 6 (algumas vezes por semana) e no nivel 7 (todos os
dias) o nimero de respostas foi de 567 e 635, respetivamente, superior a média do nimero

de respostas. Também se consegue verificar nos outros itens.

Alguns autores (B. Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2008; Xanthopoulou et al.,
2007) indicam que a autoestima e o otimismo fazem parte dos antecedentes de recursos
pessoais do Work Engagement e nos itens “No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso(a)”
e “Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente” percebe-se o nimero de
participantes a responder os niveis mais elevados (6 e 7) em cada uma das afirmaces

juntos ultrapassam a média de respostas do nimero total.

O nivel de work engagement dos trabalhadores temporarios num contexto de
covid-19 foi relativamente positiva, uma vez que em grande parte das respostas (media)
correspondia a sentirem-se com energia, entusiasmados com o trabalho e/ou funcéo,
terem vontade de irem trabalhar e sentirem-se bem com o que exercem. No entanto, mais

a frente ira perceber-se se estes resultados sdo realmente positivos para um futuro ou néo,
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pois como se verifica anteriormente na parte tedrica ha autores que indicam que se um

colaborador estiver demasiado engaged podera tornar-se num estado de Burnout.

Tal como referido anteriormente 0 modelo adotado por Schaufeli (2019, p. 29)
para caraterizar o Burnout passa por definir os sintomas e identifica-los no tempo, e se
analisarmos o modelo pode-se concluir facilmente atraves dos resultados obtidos que ndo
ha de forma tal elevada desequilibrios a nivel emocional ou depressivos (sentimento de
tristeza ou de alto stress), nem perda de autoestima ou de percecdo de controlo, pois 0s
participantes respondem com niveis baixos (0 ou 1) em grande parte das afirmacfes

(afirmac0es estas negativas ou diretamente questfes de Burnout).

A nivel das varidveis pessoais e profissionais do Burnout (antecedentes deste
pilar) reparou-se que estas ndo influenciaram nas respostas nem nas consequéncias. E,
segundo Maslach & Leiter (1997) as exigéncias do trabalho no qual correspondem a
sobrecarga de trabalho e que poderdo levar a exaustdo, nas respostas ao inquérito esta

situacdo aparentemente ndo acontece.

O nivel de Burnout dos trabalhadores temporarios num contexto de covid-19 foi
relativamente positiva, uma vez que em grande parte das respostas (média) encontrava-
se nos valores entre 0 e 2. Assim, pode-se indicar que os participantes ndo se sentem
“vazios” emocionalmente, sentem que tratam bem os colegas de equipa, que nao sentem
uma press@o em trabalhar com os outros, que lidam bem com os desafios, que influenciam
de forma positiva os outros, e que se importam com o bem-estar dos colegas. No entanto,
mais a frente ird perceber-se se a relacdo entre o Burnout e 0 Work engagement se

realmente € um fator positivo ou ndo, atraves do Coeficiente de Correlagdo de Pearson.

Quando os colaboradores também respondem que lidaram bem com o stress e
comegaram a “olhar” para a vertente mais positiva dos problemas pode-se indicar que
acabou por ser uma terapia para a saude mental prevenindo 0s sinais emocionais

negativos, tal como os autores Lopes e Martins (2011) defendiam.

Nos itens da parte da resiliéncia estes eram constituidos tanto por fatores ligados
ao work engagement como ao burnout e, foi muito importante estes resultados néo so
para se perceber o nivel destes dois temas na gestdo de RH da empresa multinacional

como também é fulcral perceber o nivel de resiliéncia.
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O nivel de Resiliéncia dos trabalhadores temporarios num contexto de covid-19
foi relativamente positiva neste caso em concreto da agéncia de trabalho temporario, uma
vez que em grande parte das respostas (média) correspondia a conseguirem-se adaptar
bem as mudancas, ver o lado mais positivo dos obstaculos, lidar com o stress e fazer com
que este ainda fortaleca os colaboradores, conseguir atingir os objetivos mesmo tendo
obstaculos, entre outros. Nisto pode-se verificar que realmente houve uma resiliéncia e
uma superagdo dos colaboradores (trabalhadores temporarios) demonstrando um bom

estar fisico e comportamental perante as adversidades.

Os resultados da correlacdo entre 0 Work Engagement e a resiliéncia comprovam o
que o autor Bakker (2008) afirmou, ou seja, que hd uma relacdo entre o Work Engagement
e a resiliéncia através das emocdes positivas fomentando uma vasta gama de recursos.
Assim como, Malik & Garg (2020), isto é, neste caso pode-se afirmar que o0s
trabalhadores temporarios com maior resiliéncia suportam adversidades, acabam por ter
uma maior relagdo com os colegas no trabalho e poderdo apresentar graus elevados de
otimismo em relacdo as perspetivas de vida e, consequentemente niveis mais positivos de

work engagement.

Uma das consequéncias da correlacdo de Pearson no Work Engagement passa por
se obter uma e ao mesmo tempo bons resultados financeiros para a organizacao, tal como
0s autores Saks (2006) e Kahn (1992) defendem.
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CAPITULO IV — CONCLUSOES

64



4 Conclusoes

O objetivo principal desta dissertacdo era analisar o Work Engagement e o
Burnout em relacdo a Resiliéncia num contexto especial (pandemia — COVID-19) numa
amostra de trabalhadores temporéario de uma das maiores empresas em Portugal na area

do trabalho temporario.

Os resultados obtidos foram bastante interessantes, uma vez que o Work
Engagement foi visivel de se perceber nos resultados e se verifica uma menor quantidade

de antecedentes, sintomas e consequéncias da sindrome de Burnout.

Tal como se pode verificar na parte mais tedrica desta dissertacéo e segundo o que
Thackray (2001) defende pode-se comprovar através dos resultados obtidos que nesta
empresa de trabalho temporario os colaboradores estdo ativamente com engaged, isto &,
sentem paixdo pela entidade utilizadora de trabalho temporario e poderdo ser

considerados como individuos mais inovadores.

Kaski e kinnunen (2020) indicam que uma das carateristicas do Burnout € a
exaustdo e que esta sdo “(...) sensacOes de sobrecarga, fadiga e esgotamento de energia
emocional.”, mas neste caso em especifico verificou-se resultados favorabeis, onde a

média de 0 a 6 ficou em 1,93.

Apobs a analise dos resultados pode-se concluir que neste caso em especifico o
Work Engagement obteve fins bastante interessantes e a sindrome de Burnout é reduzida,

isto ndo significa que seja nulo, mas sim em menor.

Através dos resultados apresentados pode-se verificar que ha uma relacdo positiva
linear das variaveis Resiliéncia e Work Engagement, tal como os autores Bakker (2008)
Malik & Garg (2020) defendiam e verificaram nos seus estudos. Assim, pode-se concluir

que a resiliéncia individual é um fator importante para aumentar o work engagement.

Tambem, se pode comprovar através dos resultados obtidos que neste caso a
Resiliéncia e o Burnout funcionam em sentido contréario, sendo isto um resultado
esperado uma vez que os resultados do Burnout sdo interessantes, isto €, nesta amostra

existe uma menor quantidade de sintomas de existéncia de Burnout.
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Tal como os autores Grover e Furnham (2021), Yildirirm e Solmaz (2020) ¢
Srivastava e Gupta (2020) demonstraram nos seus estudos que a resiliéncia e o burnout

estdo associados negativamente e se encontram em polos opostos.

Segundo os profissionais de saude e 0s investigadores o Burnout podera ser uma
consequéncia do Work Engagement, colaboradores demasiados “envolvidos™ no trabalho
poderdo vir a sofrer consequéncias a nivel da sua satde fisica, saide mental, vida familiar
e amigos, comprometimento organizacional, entre outras, 0 que acaba por se tornar na

sindrome de Burnout. (Porto-Martins et al. 2013)

Através desta dissertacdo pode-se verificar que existe uma conetividade entre a
variavel resiliéncia com os temas work engagement e burnout. Também, se pode chegar
a conclusdo de que neste caso em especificos os resultados foram “agradaveis”. No

entanto, podera haver melhoria continua.
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5 Limitacdes

A dissertacdo em causa até a0 momento € Unica no ponto em que estuda duas
grandes areas: Work Engagement e Burnout com o seu estado de resiliéncia, num pablico

—alvo especifico como o trabalho temporério num contexto pandémico.

No entanto, existiram determinadas limitacdes onde algumas poderao ser estudadas
em casos futuros, uma delas € por exemplo ter-se analisado apenas uma agéncia de
trabalho temporério (apesar de ser nacional). O que significa que ndo se pode indicar que
os resultados deste estudo seja sobre os trabalhadores temporarios em Portugal, mas sim

sobre os trabalhadores temporarios numa determinada empresa.

Para além da limitacdo acima descrita podera considerar-se que seria interessante
analisar-se por varias de negocio ou de industria mais ao pormenor. Pois, uma questdo
serd os resultados obtidos em é&reas mais administrativas e outras em areas de

funcionamento que exijam mais esforgos fisicos, por exemplo.

Por fim, uma limitacdo mais visivel foi mesmo o contexto pandémico em que
quando esta tese foi desenvolvida esta tempo ainda estava a ser vivido o que acaba por
significar que os participantes ainda n&o tiveram grande tempo para poderem analisar

determinadas questdes relacionadas com os pilares desta dissertacao.

68



6 Linhas Futuras de Investigacdo

O objetivo desta tese foi concluida, no entanto apds serem estudados e analisados
os resultados pode-se afirmar que poderdo existir determinadas questdes que poderao ser
pesquisadas, estudadas e investigadas a posterior. Este capitulo tem como objetivo

apresentar algumas linhas de futuras investigacoes.

Poderdo ser analisadas questdes béasicas para futuras investigagdes, como por
exemplo: utilizar o mesmo tema para outras organizacdes de trabalho temporério em
Portugal e se poder comparar com os resultados desta; ou até estudar a mesma
organizagdo noutro pais e se verificar as suas diferencas; ou entdo aprofundar cada tema
a uma determinada regido, ou area de producdo, ou num determinado setor de atividade;

entre outras sugestdes basicas.

No entanto, as duas sugestdes mais desafiantes para linhas futuras de investigacao
passam por duas questdes: primeira sugestdo sera até que ponto outra variavel
organizacional (varidvel ndo individual como a resiliéncia) se podera relacionar com o
Work Engagement e o Burnout e os seus resultados; e a segunda sugestdo passa pelo facto
de se analisar quais serdo os resultados do relacionamento entre as trés variaveis desta
dissertacdo numa amostra diferente (de trabalhadores temporarios contratados
diretamente pela entidade patronal e ndo por uma agéncia de trabalho temporério).

Como se pode verificar a resiliéncia € uma variavel mais individual do que
organizacional, assim a primeira sugestao para linhas futuras de investigacado consiste em
se fazer uma pesquisa, analise e resultados/consequéncias na mesma amostra
(trabalhadores temporarios de uma agéncia de TT) com o work engagement e o burnout,

mas a terceira variavel ser uma varidvel mais organizacional.

A segunda sugestdo passa por se analisar 0 mesmo tema, isto é, a relacdo entre o
work engagement, burnout e resiliéncia, mas numa amostra um pouco diferente, isto é,
existem varios tipos de trabalhadores temporarios: uns séo contratados por uma agéncia
de trabalho temporario (que € o caso desta disserta¢do), outros sdo trabalhadores que estdo
na organizacéo final e que estdo contratados diretamente por esta entidade, e a proposta
desta linha de orientacdo para futuras investigacGes passa pela segunda hipotese. Assim,

propdem-se a que se verifiqgue o relacionamento do work engagement, burnout e
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resiliéncia nos trabalhadores temporarios que séo contratados diretamente pela entidade

final.
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Apéndices

Tabela 1 - WE
Tabﬁ::?sg:lt:e—q\:'-l\?gma ! 2 3 4 S 6 ! r{-ar::}?)ls?:s
ltem 1 34 119 188 188 197 728 506 2050
ltem 2 37 140 195 193 224 721 540 2050
ltem 3 50 123 174 206 188 955 754 2050
ltem 4 118 169 202 217 242 553 549 2050
ltem 5 122 164 184 231 250 541 558 2050
ltem 6 85 144 192 184 243 561 641 2050
ltem 7 T0 106 189 173 160 435 o17 2050
ltem 8 94 161 209 203 257 539 587 2050
Iltem 9 108 147 205 181 207 567 635 2050
Tabela 2 - WE
metiemarie | 1 | 2 | s | e | s e | 0| T
Item 1 0,02 0,06 0,09 0,09 0,10 0,36 0,29 1,00
ltem 2 0,02 0,07 0,10 0,09 0,11 0,35 0,26 1,00
ltem 3 0,02 0,06 0,08 0,10 0,09 0,27 0,37 1,00
ltem 4 0,06 0,08 0,10 0,11 0,12 0,27 0,27 1,00
ltem 5 0,06 0,08 0,09 0,11 0,12 0,26 0,27 1,00
ltem 6 0,04 0,07 0,09 0,09 0,12 0,27 0,31 1,00
ltem 7 0,03 0,05 0,09 0,08 0,08 0,21 0,45 1,00
ltem 8 0,05 0,08 0,10 0,10 0,13 0,26 0,29 1,00
ltem 9 0,05 0,07 0,10 0,09 0,10 0,28 0,31 1,00
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Tabela 3 - WE

Medidas de dispersdao| Media Moda

ltem 1 5,42 6

ltem 2 5,32 6

Item 3 5,46 7

Item 4 5,02 6

Item 5 5,04 7

Item 6 5,25 7

Item 7 5,55 7

ltem 8 5,11 7

Item 9 5,18 7

Total 5,26 7

Tabela 4 — BT
weesstenis | o | o | a | s | a5 |6 | e

Item 1 1133 304 167 180 135 80 51 2050
ltem 2 797 477 240 172 173 107 84 2050
Item 3 1644 231 62 48 32 14 19 2050
ltem 4 1348 370 121 71 53 48 39 2050
Item 5 271 230 202 201 231 403 512 2050
ltem 6 188 225 221 221 269 380 546 2050
Item 7 1333 293 113 67 90 75 79 2050
ltem 8 1198 255 146 120 101 87 143 2050
Item 9 112 169 223 229 251 436 630 2050
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Tabela5 -BT

il I R S N R I O
ltem 1 0,55 0,15 0,08 0,09 0,07 0,04 0,02 1,00
ltem 2 0,39 0,23 0,12 008 | 008 | 0,05 0,04 1,00
ltem 3 0,80 0,11 0.03 0,02 0,02 0,01 0,01 1.00
ltem 4 0,66 0,18 | 0,06 0,03 0,03 0,02 0,02 1,00
ltem 5 0,13 0,11 0,10 0,10 0,11 0,20 0,25 1,00
ltem 6 0,09 0,11 0,11 0,11 0,13 0,19 0,27 1.00
ltem 7 0,65 0,14 0,06 0,03 0,04 0,04 0,04 1,00
ltem 8 0,58 0,12 0,07 0,06 0,05 0,04 0,07 1,00
ltem 9 0,05 008 | 011 0,11 0,12 0,21 0,31 1.00

Tabela6 - BT

Medidas de disperséo| Média Moda
ltem 1 1,18 0
Item 2 1,56 0
Item 3 0,40 0
Item 4 0,74 0
Item 5 3,94 g
Item 6 3,70 g
ltem 7 0,94 0
Item 8 1,27 0
Item 9 4,03 6
Item 10 1,93 0
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Tabela7 -R

asdoronenis| 4 | 2 | s | 4 |5 | e
ltem 1 0,01 0,03 0,12 0,25 0,59 1,00
Item 2 0,01 0,04 0,18 0,33 0,44 1,00
ltem 3 0,04 0,06 0,22 0,30 0,38 1,00
Item 4 0,08 0,10 0,24 0,29 0,28 1,00
ltem 5 0,01 0,04 0,16 0,29 0,50 1,00
ltem 6 0,01 0,03 0,13 0,37 0,46 1,00
ltem 7 0,03 0,06 0,17 0,34 0,40 1,00
Item 8 0,13 0,08 0,18 0,26 0,34 1,00
ltem 9 0,02 0,04 0,15 0,27 0,52 1,00
Item 10 0,03 0,08 0,19 0,33 0,36 1,00

Tabela8 - R

Tabela_de frequéncia 1 2 3 4 5 Total de

Relativa em % - R respostas

Item 1 1,12 2,88 11,80 | 2546 | 58,73 100,00
ltem 2 1,17 429 17,56 | 33,02 | 43,95 100,00
Item 3 4,24 5,95 22,10 | 29,71 38,00 100,00
ltem 4 8,49 10,29 | 2424 | 2912 | 27,85 100,00
ltem 5 1,41 4,05 15,71 28,88 | 4995 100,00
Item 6 0,78 3,37 12,886 | 36,68 | 46,29 100,00
ltem 7 2,78 5,90 16,88 | 3434 | 4010 100,00
Item 8 13,46 8,05 18,10 | 26,24 | 34,15 100,00
Item 9 1,76 415 15,17 | 27,32 | 51,61 100,00
ltem 10 3,12 8,39 19,41 33,12 | 3595 100,00
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Tabela9 - R

Medidas de disperséo| Meédia Moda
ltem 1 4,38 5
ltem 2 414 5
ltem 3 3,91 5
ltem 4 3,58 4
ltem 5 4,22 5
ltem 6 4,24 5
ltem 7 4,03 5
ltem 8 3,60 5
ltem 9 4,23 5
ltem 10 3,90 5

Total 4,02 5

Tabela 10 — Correlacao de Pearson do Work Engagement

Correlagtes

EEWI EEWIZ EEDEZ EEDE3 EEWI3 EEAB3  EEDE4  EEAB4  EEABS
EEVIT Correlagio de Pearson 1 838" 830" T kT s 752" == BB
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
[ 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EEVIZ Carrelagso de Pearzon .838™ 1 B45™ 783" K== 732" B4 B3d” Bas”
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EEDEZ Carrelagso de Pearzon 8307 B45™ 1 852" Tag” B04” 813" ric:n 631"
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EEOES Correlagio de Pearson et J7as” a5z 1 L80E™ 732" i Pric: 5397
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EEVIG Carrelagso de Pearzon e 759" ki 808" 1 803" 759" o7 518
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 o0
[} 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EEAB3 Correlagio de Pearson N 732" Ja04™ 792" &0 1 i frari BB
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EEDE4 Carrelagso de Pearzon i TE4” 813" 8137 753" G 1 JTE07 BB
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EEAE4 Conelagio de Pearson JBB0™ 34 738" 738" o T 7607 1 TiE”
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EEAES Carrelagso de Pearzon BB 55 a1 833" 1T BE3" JBEE” 718" 1
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050

. A conelag o é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Tabela 11 — Correlacao de Pearson do Burnout

Correlagoes

ERNEET ERMEEZ BRMOP3 BRMEES BRMPAS BRMPAZ  BRMOPT BRMOPZ  BRMPAT
ERMEE1 Correlagdo de Pearzon 1 JB52” J390™ 403" sz -0.038 zan” 43T - 5ET
Sig. [2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,085 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 z050 2050 2050 2050 2050 2050
ERMEEZ CorrelagZo de Pearson JB5z" 1 Jrcicic 408" Jnas” -o7z" 2z lan™ 138"
Sig. [2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
BRNOP3 Correlagdo de Pearsan 330" fecn 1 445" 058" -0.015 ok AT -os2”
Sig. [2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,009 0,500 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
BRMEE3 Carrelagio de Pearsan .403” L40e” Ldag” 1 057 -0.021 342" 32" SRk
Sig. [2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,010 0,352 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
BRMNP&S Caorrelagio de Pearsan naz" J09s™ oss™ 0s7 1 508™ o7s” -0.040 i
Sig. [2 extremidades) 0,000 0,000 0,009 0,010 0,000 0,001 0,065 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
BRNPAZ Conelagdo de Pearson -0,038 —o72" -0,015 -0,021 506" 1 st -0.037 aaE"
Sig. [2 extremidades) 0,085 0,001 0,500 0,352 0,000 0.000 0,091 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
EBRMOP1 Correlagdo de Pearson 290" e 9T Jaqz" o7s" RS 1 ey 0,010
Sig. [2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,661
[l 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
BRMOPZ Correlagdo de Pearson a3 J140™ R J1az" ~0,040 -0.037 Frch 1 0,031
Sig. [2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,065 0,051 0,000 0,153
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
ERMPA1 CorrelagSc de Pearson - AT -138™ -,082" - 134" i 486" 0,010 0,031 1
Sig. [2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,651 0,153
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
. A correlagio é significativa no nivel 0,01(2 extremidades).
*. A conelagEo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Tabela 12 — Correlacao de Pearson da Resiliéncia
Correlagbes
RES1 RESZ RESS RES4 PESS RESE REST BESS BESS RES10
REST Correlagio de Pearson 145" 55 4597 B27 = 5527 S 5137
Sig. [2 entremidadss) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 o000 0000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
RESZ Correlagio de Pearson 743" 1 535" 536" 558" 555" 535" 345" 534™ 563"
Sig. (2 entremidadss) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
RES3 Correlagio de Pearson 5137 5357 1 473 502" 463" A414” 268" 426" 429"
Sig. [2 eutremidadss) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
FESd Correlagio de Pearsan 459 536" 4737 1 547 4B 5TET o 475" 5257
Sig. [2 entremidadss) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
RESS Correlagio de Pearson e JE58” 502" 547 1 689" BB 350" J=r 553"
Sig. (2 entremidadss) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
RESE Correlagio de Pearson 23" 55" 459" A8 JEag” 1 & 51" 635" 550"
Sig. [2 eutremidadss) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
REST Correlagio de Pearson 552" 535" A7 ETET 16T AT 1 330" 564" 5937
Sig. [2 entremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
RESE Correlagio de Pearson JazE” 45" 268" 224 3s0™ 351 .30 1 el a3
Sig. (2 enremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1] 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
RES3 Correlagio de Pearson S 5347 426" 47" 27 £33 5547 29" 1 JB5g”
Sig. [2 eutremidadss] 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050
RES10 Correlagio de Pearson 5137 563" Aaz9” 5257 553" 5507 533" ecra JB5g” 1
Sig. [2 entremidadss) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
M 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050 2050

" A corelagio é significativa no nivel 0.01(2 extremidades]

87



