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Resumo

As organizacdes de intervengdo social ocupam um lugar de extrema
importancia na sociedade atual, colmatando as mais diversas
necessidades identificadas, em prol do bem-estar de toda a sociedade
no geral. Para o correto funcionamento destas ¢ fundamental existir uma
equipa multidisciplinar capaz de fornecer resposta aos objetivos de cada
organizacdo, da qual os diretores técnicos fazem parte. Estes
profissionais representam uma peca fundamental, uma vez que dedicam
a sua intervencao a gestao e funcionamento da organizagdo, permitindo
que a mesma continue a fazer face as necessidades da sua populagao

alvo.

O presente estudo foi efetuado tendo por base o objetivo geral definido,
através do qual se pretende avaliar a qualidade de vida no trabalho dos
diretores técnicos de organizagdes de intervencdo social, analisando de
que forma fatores como o burnout € o0 comprometimento influenciam o
seu bem-estar e a sua qualidade de vida no trabalho. A definigdo deste
objetivo permitiu criar as linhas mestras para o desenvolvimento do
estudo, tendo sido criados diversos objetivos especificos aos quais se
considerou importante responder, que visam compreender a percecao
dos diretores técnicos sobre a qualidade de vida no trabalho, analisando
quais os fatores que contribuem para o desenvolvimento do burnout e
as consequéncias que deste advém, analisar o perfil sociodemografico
dos diretores técnicos e a sua relagdo com a qualidade de vida no
trabalho, avaliar o nivel de comprometimento, quais as consequéncias
do mesmo e investigar qual o impacto que causa na qualidade de vida
no trabalho. Considera-se ainda pertinente compreender de que forma
o comprometimento exerce influéncia no desenvolvimento da sindrome
de burnout, investigar a relacdo entre as variaveis burnout e
comprometimento ¢ compreender quais os fatores organizacionais que

influenciam o comprometimento dos diretores técnicos.

Para a obtencdo de resultados significativos e concisos o estudo em
questdo contou com uma amostra total de 228 participantes, adquirindo
assim conhecimento sobre a qualidade de vida no trabalho dos diretores

técnicos das organizagdes de intervengdo social, tema este que se
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reveste de uma importancia extrema, dada a relevincia destes
profissionais para o correto funcionamento e sustentabilidade de todas

as organizacdes que sdo imprescindiveis na sociedade atual.

Palavras-chave: Organizagdes de Intervengdo Social; Diretores
Técnicos; Burnout; Comprometimento; Qualidade de Vida no

Trabalho.



Abstract

Social intervention organizations occupy a place of extreme importance
in today’s society, filling the most diverse identified needs, for the well-
being of society as a whole. For their proper functioning, it is
fundamental to have a multidisciplinary team capable of providing a
response to the objectives of each organization, of which the technical
directors are a part. These professionals represent a fundamental
element, since they dedicate their intervention to the management and
functioning of the organization, allowing it to continue to meet the

needs of its target population.

The present study was carried out based on the defined general
objective, through which it is intended to evaluate the quality of work
life of the technical directors of social intervention organizations,
analyzing how factors such as burnout and commitment influence their
well-being and their quality of work life. The definition of this objective
made it possible to create the guidelines for the development of the
study, with several specific objectives having been created which were
considered important to address, aiming to understand the perception of
technical directors about the quality of work life, analyzing which
factors contribute to the development of burnout and the consequences
arising from it, analyzing the sociodemographic profile of technical
directors and its relationship with the quality of work life, evaluating
the level of commitment, what its consequences are, and investigating
what impact it causes on the quality of work life. It is also considered
relevant to understand how commitment exerts influence on the
development of burnout syndrome, to investigate the relationship
between the variables burnout and commitment, and to understand
which organizational factors influence the commitment of technical

directors.

To obtain significant and concise results, the study in question relied on
a total sample of 228 participants, thus acquiring knowledge about the
quality of work life of the technical directors of social intervention

organizations, a topic of extreme importance, given the relevance of
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these professionals for the proper functioning and sustainability of all

organizations that are essential in today’s society.

Keywords: Social Intervention Organizations; Technical Directors;

Burnout; Commitment; Quality of Work Life.
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Introducao

A qualidade de vida no trabalho surge da importancia de criar ambientes organizacionais
onde o bem-estar ¢ o desenvolvimento dos colaboradores sao promovidos, sendo esta
uma tematica bastante pertinente na atualidade, nomeadamente em contextos
profissionais exigentes que exercem impacto direto no bem-estar dos profissionais.

Desta forma, e tendo em conta que vivemos numa sociedade onde o setor social detém
uma importancia extrema e onde os colaboradores de organizagdes de intervengao social
lidam diariamente com situagdes complexas e exigentes quer do ponto de vista fisico quer
do ponto de vista psicologico, importa abordar a tematica da qualidade de vida no
trabalho, uma vez que permite a andlise e identificacdo das necessidades existentes,
adotando estratégias que visem colmata-las.

Neste sentido, a sindrome de burnout tem emergido como um problema significativo
nos dias de hoje, afetando profissionais das mais diversas areas, refletindo-se na exaustao
emocional, despersonalizacdo e diminui¢do da realizagdo pessoal. Desta forma, o burnout
manifesta-se como uma resposta a exposicao prolongada a fatores de stress no trabalho
(Maslach & Leiter, 2016). Consequentemente, estes sintomas geram um efeito em cadeia
na medida em que ndo afetam apenas o profissional em questdo, como todos aqueles que
o rodeiam, incluindo equipas de trabalho e até o seu publico-alvo, afetando assim a satde
e o bem-estar do profissional e também a qualidade dos servicos prestados pela
organizacao.

Nao obstante, 0 comprometimento organizacional, analisado através das dimensdes do
vigor, absor¢ao e dedicacdo, quando existe em niveis saudaveis, representa um ponto forte
e crucial na medida em que permite a manutencao do bem-estar, dedicagdao, empenho e
motivacao no trabalho, sendo por este motivo, visto como um fator protetor em relacao
ao desenvolvimento do burnout. Assim, os autores Schaufeli e Bakker (2004) afirmam
que este pode representar o oposto positivo da sindrome de burnout.

Desta forma, compreender a relacdo existente entre qualidade de vida no trabalho,
burnout e comprometimento no contexto dos diretores técnicos de organizagdes de
intervengdo social constata-se prioritario para que seja possivel adotar mecanismos e
estratégias que visem a mitigacdo dos fatores que contribuem para o desenvolvimento do
burnout ¢ a promog¢ao de ambientes de trabalho saudaveis, justos e sustentdveis,

garantindo aos profissionais condi¢des de trabalho adequadas para o seu bem-estar.



A presente dissertacdo tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho,
analisando de que forma o burnout e o comprometimento influenciam a mesma. Para tal
efetua-se uma analise tedrica que permite obter conhecimento sobre as diversas tematicas
consideradas pertinentes de serem estudadas, sendo posteriormente recolhidos dados que
permitem responder quer ao objetivo geral definido, quer aos objetivos especificos.

A estruturacdo da dissertagdo passa pela definicdo de quatro capitulos, sendo o
primeiro dedicado ao enquadramento tedrico, necessario para a compreensao da tematica
em estudo, sendo redigido através da analise dos contributos de diversos autores com
conhecimento de causa sobre as areas da qualidade de vida no trabalho, do burnout e do
comprometimento. O segundo capitulo remete para a metodologia aplicada no presente
estudo, sendo esta crucial para o desenvolvimento da investigacdo, permitindo a obtengao
de conhecimento sobre a viabilidade dos resultados apresentados. Durante o capitulo
surgem apresentados os objetivos do estudo, a tipologia de estudo adotada, o universo e
a amostra, bem como as técnicas e instrumentos de recolha de dados utilizadas. O terceiro
capitulo diz respeito ao tratamento e andlise dos dados, permitindo obter conhecimento
sobre os procedimentos de analise estatistica, sobre o software utilizado para o tratamento
dos dados, a fiabilidade e validade dos instrumentos, bem como a utilizagao dos testes de
associacdo e diferencas, e a aplicacdo de modelos de regressdo, contribuindo para a
compreensdo aprofundada dos resultados alcangados.

O quarto e ultimo capitulo diz respeito a apresentacdo, analise e discussdo dos
resultados, através do qual ¢ possivel retirar diversas constatagdes e reflexdes sobre os
dados obtidos, efetuando interpretacdes dos resultados face a literatura existente,
interligando-os aos objetivos definidos e ao enquadramento teodrico apresentado. Neste
capitulo apresentam-se ainda as implicagdes praticas dos resultados obtidos e as

limitagdes do estudo.



Capitulo 1 - Enquadramento Teorico

1.1 A Qualidade de Vida no Trabalho: Bem-Estar e Satisfacio no Ambiente
Profissional

1.1.1 Bem-estar Subjetivo

Atualmente, dada a multiplicidade de estilos de vida, importa estudar o conceito de bem-
estar subjetivo, uma vez que, tal como o nome indica, o mesmo depende das diferentes
percecdes, avaliagdes ou experiéncias de cada individuo, ndo sendo assim algo definido
como igual para todos.

Inicialmente, o bem-estar vinha a ser definido através de critérios externos, tais como
a virtude ou a santidade (Diener, 1984).

Coan (1977, citado em Diener, 1984) procurou debrugar-se sobre aquele que era o
entendimento das diferentes culturas em diferentes épocas relativamente a condigao ideal.
Constatou-se que o facto de viver de acordo com determinados valores e possuir
determinadas qualidades era considerada a verdadeira forma de atingir a felicidade e o
bem-estar, ndo sendo vista a felicidade como algo subjetivo. Aristoteles afirmava que para
atingir a eudaimonia (conceito filosofico que significa felicidade ou bem-estar), os
individuos necessitavam praticar uma vida virtuosa, ainda que tais virtudes pudessem ndo
conduzir a felicidade (Diener, 1984).

Posteriormente, os cientistas sociais procuraram investigar quais os fatores que
levavam os individuos a percecionar a vida de forma positiva. Assim, a defini¢do de bem-
estar subjetivo passou a estar diretamente relacionada com a satisfacdo com a vida,
baseando-se nos padrdes e defini¢des de cada individuo para determinar o que € uma boa
vida. Constata-se ainda que os investigadores que se debrugam sobre a anélise do bem-
estar subjetivo, realizam também estudos sobre a satisfacdo com a vida e sobre o afeto
positivo (Diener, 1984).

O autor afirma que, ainda que o bem-estar subjetivo seja um termo recente, remete
para a antiguidade, onde autores como Shin e Johnson (1978, citado em Diener, 1984)
definiram que a felicidade representa uma avaliagdo da qualidade de vida de cada
individuo, tendo em conta critérios definidos pelos proprios. Bradburn (1969, citado em
Diener, 1984) define a felicidade como sendo a predominancia de afetos positivos em
detrimento dos negativos, refletindo a vivéncia de experiéncias emocionais agradaveis,
ou a predisposi¢ao para as viver, ainda que ndo estejam a ser sentidas no momento

presente (Diener, 1984).



De acordo com Diener et al. (2017), o afeto positivo esta intrinsecamente relacionado
com as sensagdes e sentimentos vividos pelos individuos quando a vida se apresenta em
contextos favoraveis, podendo estas emogdes ser sentidas a curto ou a longo prazo. Por
sua vez, o afeto negativo expressa-se através de situagdes desagradaveis e negativas, que
se manifestam a curto prazo, como sentimentos de raiva, preocupacgdo ou tristeza, mas
também a longo prazo, como ¢ o caso da depressdo. O otimismo, expresso através de
projecgdes positivas para o futuro, pode também ser tido em conta no dmbito do bem-estar
subjetivo, relacionando-se ao afeto positivo (Diener et al., 2017).

Ao abordar o tema do bem-estar subjetivo, importa ter em conta trés caracteristicas
principais que sdo inerentes ao mesmo. Primeiramente, este esta diretamente relacionado
com as experiéncias de cada individuo, ndo sendo assim dependente de fatores externos,
ainda que os mesmos possam influencia-lo (Campbell, 1976, citado em Diener, 1984).
Outra das caracteristicas prende-se com o facto de que o bem-estar subjetivo inclui
experiéncias e sentimentos positivos, ndo sendo apenas a auséncia de sentimentos
negativos. Por tltimo, para medir o bem-estar subjetivo, realiza-se uma avaliacdo geral
da vida dos individuos, como um todo, nao focalizando a andlise em determinadas partes
ou periodos desta (Diener, 1984).

Assim, sendo o bem-estar subjetivo avaliado tendo em conta perce¢des individuais,
podem obter-se resultados muito dispares, consoante a perce¢ao e a experiéncia de cada

individuo sobre aquilo que ¢ o bem-estar.

1.1.2 Conceitos relacionados a qualidade de vida no trabalho

Atualmente, a qualidade de vida no trabalho encontra-se diretamente relacionada com a
produtividade e com o bem-estar organizacional, sendo esta um ponto crucial para o
sucesso das organizagdes.

Dado que o bem-estar dos trabalhadores ¢ uma preocupacao sentida ha muito, foi no
século XX que diversos investigadores deram o seu contributo no que se refere ao estudo
no ambito da satisfacdo no trabalho, destacando-se Elton Mayo, o psicologo australiano
que realizou diversas pesquisas e estudos extremamente importantes no ambito do
comportamento humano e da relacdo deste com o sucesso organizacional. A sua pesquisa
nos anos 20, que decorreu na Western Eletric Company, em Chicago, levou a criacao da
Escola de Relagdes Humanas. Através das suas pesquisas, conseguiu identificar que a

satisfacdo das necessidades dos profissionais através do trabalho, exercia influéncia sobre



o bem-estar e motivagao dos mesmos (Ferreira, Reis e Pereira, 1999; Hampton, 1991;
Rodrigues, 1999, citado em Vasconcelos, 2001).

Assim, o conceito de qualidade de vida no trabalho comecou a ser trabalhado e
estudado devido ao desenvolvimento da sociedade democratica e ao avanco da
preocupacao referente aqueles que sdo os direitos humanos basicos, tornando-se uma
causa social e politica extremamente importante, tendo como objetivo promover a
igualdade no trabalho, melhorar as condigdes dos trabalhadores, promover salarios justos
e um ambiente de trabalho saudavel (Cordeiro, 2022).

De acordo com Veloso et al., (2005):

O movimento conhecido como QVT tem suas origens formais vinculadas ao
desenvolvimento da abordagem sécio-técnica. O movimento conhecido como
Relagdes Humanas, desenvolvida principalmente pelos estudos de Elton Mayo na
Western Electric e de Eric Trist no Tavistock Institute of Human Relations de
Londres, foi um ponto de partida para os estudos de QVT. (Veloso et al., 2005, pp.
2-3)

O contributo de Abraham Maslow (Ferreira, Reis e Pereira, 1999, citado em Vasconcelos,
2001), psicologo que consolidou a teoria da hierarquia de necessidades de Maslow em
1943, foi também uma mais-valia, dado que o mesmo organizou diversas necessidades
humanas de forma hierarquica, indo das mais basicas as mais complexas, defendendo que
as necessidades que se apresentam em niveis mais baixos, devem ser satisfeitas para que
seja possivel satisfazer as dos niveis seguintes:

Antes da construg¢dao do conceito de QVT, diversos autores realizaram pesquisas
que envolviam o problema da motivacado, satisfacdo e insatisfagdo no trabalho.
Herzberg, McGregor ¢ Maslow sdo considerados como um segmento dos
movimentos de qualidade de vida no trabalho a medida que procuravam estudar
fatores organizacionais que funcionassem como incentivadores ou coibidores de
motivagdo do funcionario. Esses autores associam diretamente algumas condic¢des
de trabalho e caracteristicas individuais a produtividade. (Vieira, 1996, citado em

Veloso et al., 2005, p. 3)



Apesar da preocupacao com o bem-estar dos trabalhadores, o progresso do movimento
das pesquisas em qualidade de vida no trabalho, comecou a sentir-se nos anos 50 e 60,
tendo sido apenas na década de 70 que surgiu o conceito, sendo esta tematica estudada
por Louis Davis, que criou o Center for Quality of Working Life na California. Os estudos
efetuados passaram a receber o apoio de varias entidades representativas da sociedade,
tais como sindicatos, empresas € o governo, sendo desenvolvidos também multiplos
centros de pesquisa em qualidade de vida no trabalho. Como consequéncia da crise do
petroleo, ainda na década de 70, verificou-se uma diminuicao dos investimentos nos
estudos neste ambito (Vieira, 1996, citado em Veloso et al., 2005), tendo estes sido
retomados no final da década, constatando-se a sua presenca na sociedade até aos dias de
hoje (Veloso et al., 2005).

Assim, a participagdo ativa e a integracao do trabalhador no ambiente organizacional
constituem fatores de extrema importancia para a promocao da qualidade de vida no
trabalho:

A QVT parte do principio de que o comprometimento e a motivacdo do
trabalhador ocorre de maneira mais natural em ambientes em que eles tenham a
liberdade de interagir com as decisdes da organizagdo e participar de atividades
propostas que transmitam prazer e satisfacdo. (Ribeiro & Santana, 2015, p. 78)

A qualidade de vida no trabalho, segundo Chiavenato (2014) ¢ resultante da combinacao
de diversos fatores que se encontram interligados, sendo estes: a satisfagao com o trabalho
executado, as possibilidades de futuro na organizacao, o salario percebido, os beneficios
auferidos, o reconhecimento dos resultados obtidos, o relacionamento entre a equipa, o
ambiente psicologico e fisico, a liberdade de atuagdo e a possibilidade de participagdo
ativa dentro da organizacao.

O autor reforca ainda que a qualidade de vida no trabalho rege-se principalmente pelo
respeito devido aos trabalhadores, centrando-se na necessidade de manté-los motivados
e empenhados, de forma a alcangar melhores resultados. (Chiavenato, 2014).

Assim, dada a extrema importancia dos recursos humanos dentro das organizagdes e
tendo em conta que o desenvolvimento e sustentabilidade depende dos profissionais
afetos as mesmas, importa que a qualidade de vida no trabalho seja valorizada e tida em
conta pelos dirigentes, de forma a garantir o bem-estar dos profissionais e

consequentemente o bem-estar organizacional.



1.1.3. Modelos e indicadores da qualidade de vida no trabalho

Sendo a tematica da qualidade de vida no trabalho investigada e trabalhada ha diversos
anos, sao varios os modelos e indicadores que tém sido criados, de forma a produzir
investigagdes sobre a saude dos trabalhadores.

Segundo Alves (2010), “O conceito de QVT passa por noc¢des de motivagao,
satisfacdo, saude e seguranga no trabalho e envolve recentes discussdes sobre novas
formas de organizacao do trabalho e novas tecnologias.” (Alves, 2010, p. 78).

Dada a heterogeneidade de culturas, valores e percecdes, as necessidades de cada
individuo e de cada organizag@o tendem a apresentar variagoes. Neste sentido, Chiavenato
(2014) refere que a qualidade de vida no trabalho ndo ¢ determinada tendo em conta
apenas as caracteristicas pessoais ou situacionais. Para que exista qualidade de vida no
trabalho, deve existir harmonia e equilibrio entre ambas as caracteristicas referidas
(Chiavenato, 2014).

Desta forma, varios autores debrucaram as suas investigagdes neste ambito, criando

diversos modelos.

1.1.3.1 Modelo de Walton (1974)

O modelo de Walton (1974; 1983, citado em Rocha, 1998) estabelece oito categorias que
influenciam a qualidade de vida no trabalho sendo estas:

e A compensagao justa e adequada, estando relacionada a satisfacao do trabalhador
face a remuneragdo obtida pelas fungdes que desempenha, existindo uma
equidade interna e externa no que se refere a remuneragdo de trabalhadores da
mesma empresa que desempenham fungdes semelhantes ou de trabalhadores de
empresas externas que executam os mesmos Servigos;

e As condigdes de trabalho, sendo essencial que o trabalhador disponha de horarios
de trabalho dignos e de condi¢des de seguranca e higiene adequadas (Lima, 1995,
citado em Rocha, 1998);

e A oportunidade de utilizar e desenvolver capacidades, de forma a que o
trabalhador possa utilizar os seus conhecimentos € as suas competéncias;

e A oportunidade de crescimento e seguranca, dando aos trabalhadores a
oportunidade de progredir na carreira e de se sentir seguros no que se refere a

manutengdo na empresa;



e A integragdo social no ambiente de trabalho, onde as relacdes interpessoais
possuem um papel extremamente importante;

e O constitucionalismo, devendo existir direitos e deveres afetos aos trabalhadores,
dando-lhes assim mais seguranca no trabalho;

e O trabalho e espaco total da vida, existindo equilibrio entre a vida pessoal e
profissional;

e A relevancia social da vida no trabalho, que se refere a necessidade de a empresa
manter uma boa imagem perante os trabalhadores, fornecedores, clientes e

comunidade.

1.1.3.2 Modelos de Hackman e Oldham (1975)

Hackman e Oldham (1975) no seu artigo intitulado de Development of the Job Diagnostic
Survey, abordam o desenvolvimento de uma ferramenta de medi¢do, o Job Diagnostic
Survey. Neste, propde-se que os resultados positivos quer a nivel pessoal, quer a nivel
profissional, tais como a satisfacdo, motivacdo e desempenho, obtém-se quando se
alcancam trés estados psicoldgicos criticos: significado percebido do trabalho,
responsabilidade experienciada pelos resultados do trabalho e conhecimento dos
resultados. Por sua vez, os estados psicoldgicos mencionados evidenciam-se através da
existéncia de cinco dimensoes, sendo estas: variedade de habilidades, identidade da
tarefa, significado da tarefa, nivel de autonomia e feedback. Os autores afirmam que os
trés estados psicoldgicos necessitam estar presentes no contexto de trabalho, para que os

resultados alcangados sejam positivos (Hackman & Oldham, 1975).

1.1.3.3 Modelo de Westley (1979)

O modelo criado por Westley (1979) defende a existéncia de quatro problematicas que
permitem analisar a qualidade de vida no trabalho, sendo estas de caracter: econdémico,
direcionado para a inexisténcia de equidade salarial, devendo existir uma divisdo
equitativa dos lucros; politico, relacionado com a inseguranga percecionada pelos
trabalhadores, tornando-se necessario envolvé-los na participagao e tomadas de decisao;
sociologico, caracterizado pela anomia, na medida em que a racionalizacdo do trabalho
levou a perda do contetido normativo, perdendo o sentido e o valor; e o psicoldgico, que

se traduz na alienacao do trabalhador para com o trabalho desempenhado.



1.1.3.4 Modelo de Werther e Davis (1983)

O modelo de Werther e Davis (1983, citado em Rocha, 1998) considera que o projeto de
cargo gera influéncia sobre a qualidade de vida no trabalho, que por sua vez engloba trés
fatores, sendo estes: organizacionais, pois as tarefas devem estar organizadas de forma
correta para que o trabalhador tenha o seu trabalho mais facilitado, de forma a conseguir
economizar tempo; comportamentais, visto que os cargos atribuidos aos trabalhadores
devem oferecer-lhes autonomia e proposito, para que se sintam motivados; e ambientais,
uma vez que os cargos devem ser adequados as habilidades dos trabalhadores, de forma
a que nao sejam demasiado complexos, nem demasiado simples (Lima, 1995, citado em

Rocha, 1998).

1.1.4 A importancia da qualidade de vida no trabalho para o
desempenho organizacional e para o bem-estar dos colaboradores

De acordo com Nobre (1995), a qualidade de vida esta relacionada com aquilo que cada
individuo reconhece como sendo essencial ao seu bem-estar, baseado nas caracteristicas
particulares de cada um, independentemente do contexto social onde estdo inseridos,
sendo esta uma matéria extremamente importante no ambito dos estudos clinicos atuais.

Numa sociedade onde o exercicio do trabalho ¢ fulcral para a garantia da subsisténcia
das familias, grande parte do dia da populagao ¢ dedicado ao trabalho, consumindo assim
a maioria da energia e do tempo de cada um. Por este motivo deve existir uma priorizagao
por ambientes de trabalho saudaveis e inclusivos, contribuindo para o bem-estar dos
trabalhadores:

Com o mercado em ampla competi¢@o, as empresas passam a se preocupar mais
com o lucro e colocagdes perante seus concorrentes, exigindo dos funciondrios
mais horas trabalhadas e altos indices de resultados em prazos cada vez mais
curtos. Existem empresas que ndo se preocupam com a saude fisica e mental de
seus colaboradores € ndo promovem Qualidade de Vida. A proposta basica para
solucionar essa questdo, ¢ desenvolver e oferecer um ambiente de trabalho bom,

nao so para a saide econdmica da empresa, mas também para a saude das pessoas



que ali trabalham e fazem parte daquele contexto diario. (Ribeiro & Santana,
2015, p.76)

Tendo em conta que individuos sobrecarregados e exaustos quer fisicamente quer
emocionalmente t€ém niveis de produtividade e satisfagdo mais baixos, ao implementar
estratégias que tornem os locais de trabalho mais saudéaveis, os profissionais irdo
aumentar os seus niveis de bem-estar e consequentemente de produtividade, o que € uma
mais-valia ndo sO para estes, como para as organizacoes de uma forma geral, aumentando
a sua eficécia e eficiéncia. De acordo com a OECD (2022), o investimento em programas
de promocao da satde no local de trabalho, permite as organizagdes a prevengao de riscos
ocupacionais, a reducao do absentismo e o aumento da produtividade dos trabalhadores.

Assim, verifica-se que a qualidade de vida no trabalho afeta de forma bastante
significativa o comportamento dos trabalhadores dentro da organizag¢do, causando
impacto na sua satisfagdo, no desempenho, na identificagdo com a organizagdo ¢ na
possibilidade de deixar a mesma (Martins, 2010).

Tendo em conta a promog¢do da qualidade de vida no trabalho, ¢ essencial que as
organizacgdes tenham em atenc¢do diversos aspetos. Devem criar-se condigdes ambientais,
através da promocao de condigdes fisicas, tendo em aten¢do o estado, localizacdo e o
conforto dos edificios, a utilizagdo da tecnologia e os materiais de trabalho. Nao obstante,
as condigdes economicas t€ém também um impacto bastante significativo, uma vez que os
salarios, compensagdes e beneficios sdo fulcrais para motivar e satisfazer os profissionais.
Por fim, ¢ necessario criar condi¢cdes organizacionais, tendo em conta a estrutura
organizacional (Elizur & Shye, 1990).

De acordo com Scarpellini et al. (2024) a produtividade dos profissionais esta
diretamente relacionada a existéncia de bem-estar, sendo que o investimento na qualidade
de vida no trabalho gera niveis mais reduzidos de absentismo, promove a manutengao de
profissionais qualificados reduzindo a rotatividade e contribui para o reconhecimento da
organizacao. Desta forma, as consequéncias destes fatores contribuem para o sucesso e
desempenho organizacional (Scarpellini et al., 2024).

No que a gestdo de pessoas nas organizagdes diz respeito, esta representa uma mais-
valia para a promog¢do da qualidade de vida no trabalho e para o desempenho
organizacional. Neste ambito, verifica-se a existéncia de uma evolucdo gradual, onde

passamos de uma gestao de recursos na qual as pessoas sdo vistas apenas como fator de
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producdo, para o termo gestdo de pessoas, onde passa a existir uma valorizagdo e os
trabalhadores sdo considerados como parceiros da organizag¢ao (Chiavenato, 2014).

Atualmente, para o bom funcionamento e desempenho de uma organizagao e para que
os objetivos da mesma sejam alcancados, deve existir uma boa gestdo das pessoas que
nela exercem funcdes, produzindo efeitos ao nivel da eficicia e do bem-estar
organizacional (Chiavenato, 2014).

Assim, de acordo com Chiavenato (2014) existem alguns fatores que devem ser
considerados no ambito da gestdo de pessoas:

o Pessoas como seres humanos: importa que o gestor veja os profissionais como

seres humanos, com caracteristicas e conhecimentos variados, indispensaveis para
que exista uma gestao eficaz dos recursos organizacionais. Os profissionais devem
ser valorizados e ndo tratados como simples recursos;

o Pessoas como ativadoras de recursos organizacionais: os profissionais sao

fundamentais para impulsionar a organizag¢ao, no que se refere ao seu crescimento
e sucesso, contribuindo através do seu talento para a diferenciagdo no mercado;

o Pessoas como parceiras da organizacdo: os profissionais contribuem com o seu

empenho, responsabilidade e dedicacdo para o sucesso da organizacao, em troca
de reconhecimento;

o Pessoas como talentos fornecedores de competéncias: os profissionais possuem

competéncias diferenciadas que sao fundamentais para a organizacao e que nao
podem ser substituidas pela tecnologia;

o Pessoas como capital humano: os profissionais sdo o principal ativo

organizacional, uma vez que contribuem através da sua inteligéncia para o
desempenho da organizacao.
De uma forma geral, apostar numa boa gestdo das pessoas confere uma grande
potencialidade para o desempenho e sucesso organizacional, representando também uma
mais-valia para a promog¢ao do bem-estar dos colaboradores, devendo, assim, constituir-

se como uma prioridade para os dirigentes.

1.2 O Burnout nas Organizacdes de Intervenciao Social

1.2.1 Conceito, Causas e Consequéncias do Burnout

A World Health Organization (WHO) define o burnout como uma sindrome que ¢ o

resultado do stress cronico no ambiente de trabalho, nomeadamente quando este ndo ¢
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gerido de forma correta e eficaz, caracterizando-o em trés dimensdes que passam por
sentimentos de esgotamento e falta de energia, aumento de um distanciamento mental em
relacdo ao trabalho ou sentimentos de negatividade sobre o mesmo e diminui¢do da
eficacia do trabalhador (WHO, 2019).

O conceito de burnout, que outrora foi reconhecido como um risco associado a
profissdes onde a intervencdo se efetua diretamente com pessoas, como a area da
educagdo ou da satde, passou de forma gradual a ser mais abrangente, uma vez que as
profissoes estdo cada vez mais direcionadas para a prestacdo de servigos ao cliente
(Maslach & Leiter, 2016).

Segundo Maslach e Leiter (1997) as experiéncias de cada profissional sdo estruturadas
e desenvolvidas tendo em conta as exigéncias do ambiente organizacional, sendo que o
desempenho de cada trabalhador gera consequéncias nesse mesmo ambiente.

Como forma de constatar o acima referido, o estudo STADA Health Report 2022
apurou que os europeus de Leste tendem a ser mais suscetiveis de sofrer com a sindrome
de burnout. Ao focar a analise do estudo para Portugal, verificou-se que 47% dos
portugueses avaliam a sua saude mental entre razoavel e ma e 57% referem que ja se
sentiram perto de desenvolver a sindrome (STADA Group, 2022).

J& o estudo efetuado pela Mercer, Global Talent Trends 2022-2023 - The Rise of the
Relatable Organization, que contou com a participagdo de aproximadamente 13384
trabalhadores de diversos paises, demonstrou que, ao realizar um estudo comparativo
entre 2019 e 2022, a estimulacao e energia dos trabalhadores para exercer as suas fungdes
sofreu um decréscimo de 11%. Nao obstante, em 2019, 63% dos trabalhadores sentiam-
se em risco de burnout, tendo sofrido um aumento de 18% em 2022 (Mercer, 2022).

Em 1974, o psiquiatra psicanalista Herbert J. Freudenberger, ao passar pelo que o
mesmo define como um burnout, desenvolveu diversas pesquisas ¢ estudos com o
objetivo de compreender o que ¢ o burnout, quais as suas causas € consequéncias, que
indicadores tornam os individuos mais suscetiveis a sofrer com o mesmo, o que pode ser
feito para atenuar esta sindrome e quais as estratégias que as organizagdes podem adotar
para prevenir que este seja desenvolvido pelos seus trabalhadores (Freudenberger, 1974).

Desta forma, o autor considera que os trabalhadores com mais suscetibilidade a
sindrome de burnout sdo os que apresentam niveis mais elevados de esforco e dedicagio
no que ao trabalho diz respeito. Constata ainda que os profissionais que trabalham
diretamente com a satisfacdo das necessidades da populagdo estdo mais suscetiveis ao

desenvolvimento de burnout, dado que as fungdes a desempenhar apresentam um elevado
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grau de exigéncia, existindo uma grande quantidade de responsabilidades associadas
(Freudenberger, 1974).

Nao obstante, Schaufeli e Bakker (2004) referem que o trabalho é composto por
diversas exigéncias que variam entre fisicas, psicoldgicas, organizacionais e sociais € que,
por sua vez, requerem esforcos do profissional, sejam estes fisicos ou psicologicos. Os
autores afirmam que apesar das exigéncias ndo representarem necessariamente um fator
negativo, podem tornar-se prejudiciais quando exigem esfor¢os acrescidos, causadores de
respostas negativas como a ansiedade, a depressao e o desenvolvimento de burnout.

Importa salientar que os ambientes organizacionais tém sido influenciados por diversas
mudancas ao longo do tempo, sejam estas de dmbito cultural, econémico ou politico, o
que consequentemente gera impacto na forma como sdo exercidas as fungdes de cada
trabalhador, aumentando o risco de desenvolver a sindrome de burnout, o que representa
uma fragilidade em relagdo ao bem-estar e a qualidade de vida dos trabalhadores.
(Maslach & Leiter, 1997).

Assim, com a transformagdo da sociedade, emergiram novas exigéncias que tém
contribuido de forma significativa para o desenvolvimento do burnout. De forma a dar
resposta as exigéncias do trabalho, os profissionais intensificam as jornadas laborais,
existindo uma necessidade crescente de demonstrar e validar as capacidades dada a
pressdo constante da sociedade (Edu-Valsania et al., 2022). Todos estes fatores
contribuem para um aumento da exaustao emocional, da despersonalizagdo e para a
diminui¢do da realizagdo pessoal. Verifica-se ainda uma crescente que anteriormente nao
se verificava com a mesma dimensao, relacionada a dificuldade em desligar do trabalho,
dadas as tecnologias existentes e a consequente facilidade em receber informagdo
relacionada ao trabalho. Estes fatores ndo permitem ao trabalhador o periodo de descanso
devido, pelo que intensificam a possibilidade de desenvolvimento de burnout (Edu-
Valsania et al., 2022).

Sendo a exaustdo emocional uma dimensdo central do burnout, verifica-se que fatores
como a carga de trabalho excessiva, o controlo insuficiente sobre o trabalho, o aumento
das exigéncias, a inseguranca laboral sentida e a escassez de recompensas, contribuem
para o aumento da exaustao dos profissionais, contribuindo para o desenvolvimento da
sindrome (Aronsson et al., 2017).

De acordo com Maslach et al. (2001) as caracteristicas demograficas de cada individuo
também exercem influéncia no desenvolvimento do burnout. No que se refere a idade, o

burnout demonstra-se mais elevado nos profissionais mais jovens, representado assim um
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risco maior no inicio da vida profissional. Quanto ao sexo, apesar de ndo existirem
estudos concretos que definam qual dos sexos ¢ mais propenso a desenvolver burnout,
verifica-se em alguns destes que as mulheres apresentam niveis mais elevados no &mbito
da exaustdo. Tendo em conta o estado civil dos individuos, dada a falta de estudos sobre
esta variavel, ndo € possivel constatar qual o mais suscetivel de desenvolver a sindrome,
verificando-se, porém, através de algumas investigacdes, que os solteiros, principalmente
homens, tém maior tendéncia em desenvolver burnout. Em relacdo ao nivel de
escolaridade, aqueles que apresentam niveis mais avangados, s30 mais propensos ao seu
desenvolvimento. Este facto pode estar relacionado, segundo os autores, a associacao de
niveis de escolaridade mais elevados a cargos de maior responsabilidade ou a expetativa
acrescida criada por parte dos profissionais, que quando ndo alcancada, ¢ causadora de
sentimentos negativos (Maslach et al., 2001).

O assédio moral constitui-se também como um fator de risco para a saude dos
profissionais, potenciando o desenvolvimento de burnout, sendo que o estudo de Galanis
et al. (2024), constatou uma correlagdo positiva moderada entre o assédio moral e o
burnout.

Freudenberger (1974) afirma que a sindrome de burnout pode manifestar-se de
diversas formas distintas, surgindo normalmente ap6s um ano de trabalho na organizacao,
manifestando-se através da saide mental, fisica e emocional. A nivel fisico, os sintomas
identificam-se entre outros, pelo cansago, dores de cabega persistentes, perturbacdes
gastrointestinais, falta de ar, insonias, comprometendo assim a satde fisica dos
trabalhadores. Ao nivel do comportamento, o psiquiatra refere a existéncia de uma
extrema dificuldade em conter os sentimentos, provocando frustracdo e irritabilidade com
maior facilidade. A desconfianga face aos restantes colegas de trabalho e a ado¢ao de uma
postura negativa fazem também parte das consequéncias da sindrome (Freudenberger,
1974).

Como consequéncias da sindrome de burnout, Salvagioni et al. (2017) refere o
desenvolvimento de doencas cardiovasculares, sintomatologia depressiva, dores
musculoesqueléticas e a realizagao de tratamento antidepressivo e psicotropico. Constata-
se ainda que a insatisfagdo para com o trabalho e o absentismo, representam efeitos da
sindrome (Salvagioni et al., 2017).

Assim, torna-se fundamental que as organizacdes adotem estratégias que permitam
minimizar o risco dos seus trabalhadores virem a desenvolver a sindrome, adotando

medidas que facilitem a conciliacdo da vida pessoal e profissional e que promovam um
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ambiente de trabalho saudavel e inclusivo, pois s6 desta forma serd possivel garantir o
bem-estar dos trabalhadores e consequentemente uma maior produtividade e eficiéncia

por parte dos mesmos, no ambito do exercicio das suas fungdes.

1.2.2. Instrumento para avaliacio de Burnout: Maslach Burnout
Inventory - Human Services Survey

Dada a prevaléncia da sindrome de burnout na sociedade atual, torna-se imprescindivel a
existéncia de instrumentos que permitam avaliar os profissionais, de forma a apurar
resultados no ambito do burnout. Sendo necessaria uma intervengao célere que permita
identificar a situacdo e agir sobre a mesma, estes instrumentos necessitam ser precisos e
confiaveis, tendo sido o foco de varios autores, a criagdo e aperfeicoamento de diversos
instrumentos. O Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey (MBI-HSS) ¢
constituido por 22 itens que se dividem em trés subescalas com o objetivo de avaliar os
diferentes aspetos relacionados a sindrome de burnout, sendo considerado um
instrumento viavel, valido e de facil utilizagdo (Maslach et al., 1997).

As trés dimensdes avaliadas através deste instrumento passam pela exaustdo
emocional, realizacdo pessoal e despersonalizagdo. Os cinco itens relacionados a
despersonalizag¢ao visam avaliar o distanciamento e a impessoalidade que existe para com
0s servicos e para com os clientes dos mesmos. Por sua vez, os nove itens referentes a
exaustdo emocional procuram avaliar a sobrecarga e o esgotamento dos individuos como
consequéncia do trabalho. Por ultimo, os oito itens relacionados a realizagao pessoal tém
em vista avaliar fatores como competéncia e realizacdo decorrente das tarefas
desempenhadas no trabalho. Importa referir que no ambito da despersonalizagdo e da
exaustdo emocional, resultados mais elevados significam maiores possibilidades de
desenvolver a sindrome de burnout, enquanto que, na realizagdo pessoal, pontuagdes mais
baixas significam maiores possibilidades de desenvolver burnout (Maslach et al., 1997).

No que respeita a utilizacdo do Maslach Burnout Inventory, considera-se que 0 mesmo
¢ utilizado em cerca de 90% dos trabalhos publicados no &mbito do burnout (Schaufeli,
Bakker, Hoogdoin, Schaap & Kadler, 2001; Tecedeiro, 2005, citado em Tecedeiro &

Maroco, 2009) o que constata a sua viabilidade enquanto instrumento.
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1.2.3 Burnout em Diretores Técnicos: evidéncias

Na sociedade atual, dadas as exigé€ncias e a pressao exercida sobre os profissionais, o
risco de burnout tem-se tornado gradativamente maior. Perante a multiplicidade de
profissdes e de cargos existentes, constata-se que diversas atividades sdo mais suscetiveis
de causar stress no trabalhador, como ¢ o caso do cargo de dire¢do técnica, uma vez que
“A este profissional, compete a gestdo técnica da Organizagdo, tendo como principais
fungdes ndo so assegurar o bom funcionamento da Organizagao, mas também assegurar
a organizagdo e supervisdo de todos os colaboradores.” (Chagas & Domingos-Vicente,
2023, p.266).

A fun¢do de dire¢do técnica encontra-se prevista na legislacdo portuguesa, sendo
adaptada consoante as diversas respostas sociais existentes. De forma exemplificativa, a
Portaria n.° 349/2023, artigo 11.°, n.° 2, define as funcdes da dire¢do técnica na resposta
social Estrutura Residencial para Pessoas Idosas. Assim, consta que compete ao
profissional, entre outras, a direcdo do estabelecimento, a gestdo dos servigos, das
atividades e dos cuidados, a coordenagado da equipa de trabalho, a elaboragao do plano de
atividades, a supervisao dos servigos prestados e a articulagdo com a comunidade e com
outras organizacdes (Portaria n.° 349/2023, artigo 11.°, n.° 2).

Um estudo sobre a avaliagdo do nivel de stress em diretores técnicos, constatou que,
numa amostra de 13 diretoras técnicas, todas estas do sexo feminino, 70% das
participantes apresentavam um nivel elevado de stress, sendo que as restantes 30%
apresentavam niveis mais reduzidos (Chagas & Domingos-Vicente, 2023).
Consequentemente, verifica-se que o stress laboral prolongado podera vir a ser um fator
preditor do burnout, dadas as consequéncias nocivas do mesmo para a saude.

Nao obstante, de acordo com o Jornal Observador, um estudo realizado pela
Associacdo Nacional de Gerontologia Social a um total de 339 técnicos e diretores
técnicos de Institui¢cdes Particulares de Solidariedade Social, revela que 40% destes
sofrem com a sindrome de burnout (Observador, 2020).

Desta forma, sendo o cargo de dire¢ao técnica um cargo exigente pela multiplicidade
de responsabilidades e desafios inerentes a0 mesmo, importa que sejam asseguradas
condi¢cdes que permitam exercer a fun¢do de forma adequada, através da disponibilizagao
de recursos considerados necessarios e da existéncia de apoio institucional por parte das

direcdes ou superiores hierarquicos.
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1.2.4 Fatores Preditores e Estratégias para a Prevencio do Burnout

O foco em estratégias de prevencdo no ambito do burnout por parte das organizagdes
demonstra-se fundamental para melhorar a qualidade de vida dos seus trabalhadores.
Assim, a identificacdo de fatores preditores da sindrome € essencial, possibilitando a
identificacdo de situagdes de risco para que em sequéncia seja possivel atuar sob as
mesmas de forma eficaz.

Para Maslach e Leiter (1997), as causas do burnout estdo maioritariamente
relacionadas ao ambiente de trabalho e ndo tanto ao individuo. Assim, a partir desta
constatagdo, identificaram num primeiro momento seis fatores preditores sendo estes:
carga excessiva no trabalho; falta de controlo; reconhecimento e retorno insuficiente por
parte da organizagdo, face ao trabalho desempenhado; inexisténcia de justica, dada a
auséncia de trés elementos importantes tais como a abertura, a confianca e o respeito;
conflitos de valores, onde as organizagdes por vezes acabam por priorizar os resultados,
deixando como consequéncia, o bem-estar dos trabalhadores em segundo plano; e a
deterioragdo das relagdes interpessoais no local de trabalho (Maslach & Leiter, 1997).

Os autores Maslach et al. (2001) consideram que os fatores preditores do burnout
deveriam ser distinguidos entre fatores individuais e situacionais, sendo que os primeiros
estdo associados a caracteristicas pessoais que os individuos trazem para o seu emprego,
sejam estas demograficas, de personalidade ou comportamentos adotados no ambiente de
trabalho. Os fatores situacionais, por sua vez, dizem respeito a caracteristicas do trabalho,
ocupacionais e organizacionais, relacionadas, entre outras, ao excesso de trabalho, a
pressdo imposta na execucao de tarefas e a falta de reconhecimento (Maslach et al., 2001).
Identificados os fatores preditores, importa adotar estratégias de prevengdo para o
desenvolvimento do burnout nos trabalhadores, promovendo o seu bem-estar.
Freudenberger (1974) salienta que podem ser adotadas diversas estratégias de prevencao.
Considera importante que exista um controlo por parte das chefias, no que diz respeito a
carga horaria dos profissionais, de forma a evitar que excedam a carga horaria e
experienciem estados de exaustdo. Os dirigentes e responsaveis devem adaptar os postos
de trabalho, sempre que possivel, no caso de existirem profissionais que demonstrem
sinais de esgotamento por desempenhar determinadas tarefas, podendo existir
rotatividade entre os profissionais, permitindo minimizar a sobrecarga € a monotonia

sentida.
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O autor constata ainda que os turnos noturnos revelam-se excessivamente desgastantes,
pelo que ndo devem ser sempre os mesmos profissionais a assegura-los. Nao obstante,
em situagdes de emergéncia ou de necessidade, refor¢a a importancia de ndo contactar
sempre 0os mesmos profissionais, mantendo a rotatividade (Freudenberger, 1974).

A unido entre as equipas de trabalho demonstra-se fundamental para que exista um
bom ambiente organizacional e para o bem-estar de todos, sendo que Freudenberger
(1974) refere que ao existir proximidade entre os membros de uma equipa, existe uma
maior facilidade em detetar situagdes de burnout entre o grupo, tornando-se possivel atuar
de forma mais rapida e eficaz. Em diversas situagdes, o burnout dos trabalhadores deve-
se, em grande parte, a falta de recursos humanos na organizacao, pelo que este fator deve
ser considerado pelas chefias. A pratica de exercicio constitui também uma das estratégias
a adotar, contribuindo para uma melhoria nao s6 da satde fisica como também da satde
mental (Freudenberger, 1974).

Nao obstante, através de um estudo realizado por Mendonga et al. (2023), constatou-
se que a inteligéncia emocional estd associada de forma significativa ao burnout,
sugerindo que niveis mais elevados de inteligéncia emocional contribuem para niveis
mais baixos de burnout. Assim, importa que os profissionais invistam na aquisicdo de
conhecimento sobre inteligéncia emocional, enquanto que as organizagdes podem
disponibilizar condi¢gdes e sessdes formativas que favoregam esse desenvolvimento,
sendo esta ferramenta uma mais-valia na prevencao da sindrome.

Desta forma, dadas as consequéncias gravosas que a sindrome gera na vida pessoal e
profissional, compete aos responsaveis adotar estratégias que permitam identificar ndo s6
situacdes de burnout como também fatores preditores do mesmo, sendo também
fundamental dotarem-se de ferramentas para combater a sindrome, auxiliando os
profissionais que com ela sofrem. A prevengdo ¢ o combate ao burnout dentro das
organizagdes, permite que se criem ambientes de trabalho saudéaveis e inclusivos,
promovendo a melhoria da qualidade de vida no trabalho dos profissionais, aumentando
a sua motivagdo e desempenho, o que consequentemente gera condigdes favoraveis que

permitem garantir a sustentabilidade organizacional.
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1.3 Comprometimento Organizacional

1.3.1 Definicio de conceitos e perspetiva de comprometimento: afetiva,
normativa, de continuidade, comportamental e sociologica

O comprometimento organizacional corresponde a dedicacdo, empenho e envolvimento
que cada profissional demonstra no ambito das suas fungdes numa determinada
organizacao. Este conceito tem-se demonstrado fundamental e cada vez mais relevante
para a compreensao das diferentes tipologias de relagdes de trabalho que existem dentro
de um ambiente organizacional (Nascimento et al., 2008).

O conceito de comprometimento organizacional nao possui ainda uma definicao
unanime, dada a complexidade do mesmo ¢ a diversidade de fatores que t€ém influéncia
na sua defini¢do (Bastos, Branddo & Pinho, 1997, citado em Nascimento, 2012). Porém,
constata-se que, apesar das variadas propostas que existem sobre a definicdo do que € o
comprometimento organizacional, todas tém algo em comum. Todas referem que o
comprometimento existe € que apenas difere na forma como se desenvolve e como
permanece dentro do ambiente organizacional. Verifica-se também que resultados
favoraveis dentro da organizagdo sdo consequéncia de altos niveis de comprometimento
por parte dos trabalhadores (Nascimento, 2012).

Por outro lado, a existéncia de baixos niveis de comprometimento organizacional
levam a uma maior rotatividade dos profissionais, comprometendo assim a produtividade
(Zhong, 2024).

Entre as diversas defini¢des existentes sobre comprometimento, Meyer e Herscovitch
(2001) identificam também um ponto de concordancia geral, estando este interligado ao
facto de que todas apresentam o comprometimento como sendo uma forga estabilizadora
dos comportamentos.

De acordo com Meyer e Allen (2000, citado em Nascimento, 2012) o
comprometimento organizacional ¢ constituido pelo vinculo que estabelece a conexao
entre o individuo e a organizagao, influenciando a sua permanéncia dado que minimiza a
inten¢do de sair da mesma.

Por sua vez, Bandeira, Marques e Veiga (2000) referem que a definicio de
comprometimento pode ser alvo de diferentes interpretagdes, constituindo-se como uma
ligacdo existente entre a organizacao e o profissional, decorrente das interagdes e relagdes
entre os membros da organizacdo, das acdes e crencas compartilhadas, ou da relacdo com

a organizacao no seu todo.
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Neste sentido, e dado que o comprometimento organizacional representa uma variavel
importante no presente estudo, importa compreender as diversas perspetivas existentes,
destacando-se o Modelo Tridimensional de Meyer e Allen (1991). Através deste, os
autores constataram que o vinculo dos trabalhadores a organizag¢do pode ser analisado
sobre diferentes perspetivas, sendo estas: afetiva, normativa e de continuidade. No que
concerne as trés perspetivas identificadas, os autores ressaltam que estas ndo sdo
exclusivas, dado que um trabalhador pode experienciar diferentes niveis de cada uma.
(Meyer & Allen, 1991).

A perspetiva afetiva, esta relacionada com a ligacdo emocional do trabalhador,
existindo identificacdo e envolvimento por parte deste, pelo que a sua permanéncia na
organizag¢do da-se por vontade e desejo do proprio (Meyer & Allen, 1991).

No que se refere a perspetiva de continuidade, esta relaciona-se com a percegao dos
custos associados a saida da organiza¢ao, sendo a permanéncia dos trabalhadores
influenciada pela necessidade existente por parte dos mesmos e ndo pela vontade de o
fazer (Meyer & Allen, 1991).

Por ultimo, a perspetiva normativa refere-se ao sentimento de obrigagao sentido pelos
trabalhadores, de se manterem na organizacao. Assim, a manutengao destes profissionais
ocorre por acreditarem e sentirem que o devem fazer (Meyer & Allen, 1991).

Para além do Modelo Tridimensional de Meyer e Allen, o comprometimento
organizacional pode ser analisado tendo em conta outras perspetivas, tais como a
sociologica e a comportamental (Bastos, 1993).

Segundo Bastos (1993) a perspetiva sociologica estd relacionada ao apego a
organizacdo. Halaby (1986) destaca que o vinculo dos profissionais a organizagdo
depende, nao apenas do valor econdmico ou da satisfacdo, mas sim da legitimidade das
relagdes de autoridade entre as chefias e os trabalhadores.

No que se refere a perspetiva comportamental, influenciada pela Psicologia Social,
esta incorpora o comprometimento nas teorias da atribuicdo. Assim, o comprometimento
dos profissionais esta estritamente interligado as suas ag¢des (Bastos, 1993).

De forma a concluir, constata-se a importancia do comprometimento para o
funcionamento das organizagdes, dada a influéncia deste no desempenho, energia,
dedicacdo e motivacdo dos profissionais, contribuindo para o alcance de objetivos

individuais e organizacionais.
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1.3.2. Instrumento para avaliacio do comprometimento - Utrecht Work
Engagement Scale

No presente trabalho, os termos engagement e comprometimento serdo utilizados como
conceitos equivalentes, dadas as semelhancas que apresentam e a sua proximidade.
Importa salientar que ambos se reportam ao envolvimento, dedicagdo e energia dos
profissionais no seu local de trabalho. Desta forma, para a operacionalizacao da variavel
comprometimento organizacional optou-se pela utilizagdo da Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), desenvolvida por Schaufeli e Bakker (2004) por representar um
instrumento viavel, com reconhecidas qualidades psicométricas, validado para a
populagdo portuguesa e amplamente utilizado em investigagdes internacionais no ambito
do bem-estar e qualidade de vida no trabalho. Embora a UWES mega primordialmente o
engagement — através das dimensdes do vigor, dedicagdo e absorcao, diversos autores t€ém
salientado que este conceito constitui uma manifestacdo contemporanea e positiva do
comprometimento, efetuando a associacao do mesmo ao envolvimento profundo e afetivo
dos trabalhadores face as fungdes que desempenham. (Schaufeli & Bakker, 2004; Teles
etal., 2017). Segundo Wellins e Concelman (2005b, citado em Macey & Schneider, 2008)
estar engajado significa estar comprometido de forma ativa com uma determinada causa.

Importa, contudo, sublinhar que, embora o termo “comprometimento” seja utilizado
como categoria central nesta investigagdo, a sua mensuracao foi concretizada, na pratica,
através da dimensao de work engagement.

Assim, o engagement/comprometimento ¢ percecionado como sendo o contrario do
burnout (Schaufeli & Bakker, 2004) uma vez que profissionais com niveis elevados de
comprometimento tendem a apresentar maiores niveis de energia, demonstrando-se assim
capazes de lidar com as problematicas envolventes e associadas ao contexto de trabalho,
que muitas das vezes sdo precursoras para o desenvolvimento do burnout.

A UWES-17 ¢ constituida por dezassete itens, tendo sofrido alteragdes desde a sua
criacdo, com o objetivo de tornd-la mais consistente e viavel. Criada pelos autores
Schaufeli e Bakker, a UWES possuia inicialmente vinte e quatro itens, sendo que alguns
anos depois, verificou-se que sete destes se demonstravam incongruentes e por esse
motivo foram retirados (Schaufeli et al., 2002, citado em Teles et al., 2017).

Assim dentro dos dezassete itens, seis deles visam avaliar o vigor, analisando fatores
como a energia, resiliéncia e persisténcia do trabalhador perante as tarefas a desempenhar.
A dedicagdo ¢ avaliada tendo por base cinco itens, os quais abordam fatores como a

significancia dada pelo trabalhador ao trabalho que desempenha, bem como o entusiasmo
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e o desafio associado ao mesmo. Por ultimo a absor¢ao ¢ avaliada através dos restantes
seis itens, tendo por base fatores como a imersdo no trabalho, o que torna dificil a
desassociacao do mesmo (Schaufeli & Bakker, 2003, trad. por Angst et al., 2009).

Para verificar a viabilidade do instrumento, entre 1999 e 2003 sdo realizados diversos
testes psicométricos:

Estes testes tinham a pretensdo de avaliar a distribuicao dos itens, a consisténcia
interna das subescalas, a estrutura fatorial da UWES, a relacdo com diferentes
variaveis (o burnout, a idade e o sexo0), bem como as diferencas entre os grupos
profissionais e entre paises. (Teles et al., 2017, p. 10)

Em termos de interpretacdo, em relacdo ao vigor, resultados elevados significam que
existem niveis altos de energia por parte do profissional para executar as suas tarefas de
forma eficaz. O contrario, isto ¢, quando os resultados sao baixos, significa que os niveis
de energia a dedicar ao trabalho sdo menores. Ao analisar a dedicacao, resultados elevados
demonstram a existéncia de identificagdo e do sentimento de orgulho para com o trabalho
desempenhado, atribuindo-lhe significado. O contrario, demonstra a inexisténcia de
identificacdo, ndo existindo entusiasmo no desempenho das fun¢des. No que se refere a
analise e interpretacdo da absorgdo, resultados elevados permitem identificar imersao e
envolvimento por parte do profissional. Nao obstante, o contrdrio demonstra que os
profissionais ndo estdo imersos no trabalho que desempenham, existindo facilidade em
desligar-se (Schaufeli & Bakker, 2003, trad. por Angst et al., 2009).

Assim, a aplicagdo da escala UWES-17 demonstra viabilidade, uma vez que através da
mesma ¢ possivel identificar os niveis de vigor, absor¢do e dedicagdo dos profissionais,
sendo estes fatores fulcrais para o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho dos

mesmos.
1.4 Estratégias para a Promoc¢io da Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho est4 diretamente relacionada com o bom funcionamento
das organizacdes e com o bem-estar organizacional. Como consequéncia, devem ser
adotadas estratégias com vista a promog¢ao da satide e do bem-estar dos profissionais,
identificando problematicas existentes para que se torne possivel a adogdo de medidas

que permitam levar a sua minimizagao e/ou erradicacao.

22



1.4.1 Saude Mental no Trabalho: Programas de apoio emocional e
psicolégico

De acordo com a WHO (2003) a satide mental representa mais do que apenas a auséncia
de perturbagdes mentais. Os conceitos de saude mental abrangem, entre outros aspetos, o
bem-estar subjetivo, a autonomia e a competéncia. Nao obstante, representa ainda um
estado de bem-estar que possibilita aos individuos lidar com situagdes desafiantes no seu
quotidiano, conseguir desenvolver as suas capacidades e competéncias, contribuindo
assim de forma positiva para a comunidade (WHO, 2003).

Segundo o Gabinete de Estudos OPP (2018), sendo este parte integrante da Ordem dos
Psicologos Portugueses, a média de horas trabalhadas semanalmente pelos portugueses ¢
superior a média europeia, atingindo o valor de 41,1 horas semanais no ano de 2016.

Nao obstante, verifica-se através da 1. edicdo do Observatorio Europeu da
Mobilidade, que em média, os portugueses despendem de cerca de 8:11 horas em
transportes nas areas metropolitanas, tendo como objetivo realizar a deslocacdo para o
local de trabalho (Gabinete de Estudos OPP, 2018). Resultante das responsabilidades que
do trabalho advém, do ritmo frenético vivido atualmente, e dos riscos psicossociais
associados ao trabalho, surgem diversas consequéncias quer para o profissional, como
problemas fisicos e emocionais/psicologicos, quer para a organizagao, que ira sofrer com
a diminui¢do da produtividade e desempenho dos seus trabalhadores, prejudicando assim
os seus resultados. No que concerne aos riscos psicossociais, podem destacar-se, entre
outros, a sindrome de burnout, a fadiga, o assédio, a dependéncia face ao trabalho ¢ o
stress laboral (Gabinete de Estudos OPP, 2018).

Para tal, cabe a organizagdo adotar medidas que promovam o bem-estar psicologico e
emocional dos seus profissionais. A adocdo destas medidas gera um retorno bastante
positivo, uma vez que, segundo Hilton (2004, citado em Gabinete de Estudos OPP, 2018)
cada euro que ¢ investido em programas de intervencdo psicologica para beneficio dos
trabalhadores, gera um retorno em termos de produtividade, aumentando a mesma em
cerca de cinco vezes. Nao obstante, importa que as organizacdes demonstrem
preocupacdo com a saude mental dos trabalhadores, dada a estigmatizagdo associada a
esta tematica. E relevante salientar que o estigma cria diversos constrangimentos, quer as
organizacdes que por vezes ficam reticentes na contratagdo de individuos portadores de
problemas de saide mental, quer aos proprios individuos que, estando inseridos no
mercado de trabalho, omitem a sua condi¢do de satde por receio das consequéncias que

poderao surgir (WHO & ILO, 2022).
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Importa referir que transtornos como a ansiedade e a depressdo, afetam de forma
significativa a satude, levando a uma diminui¢do da mesma. Estima-se que, no ano de
2015, a depressdo afetava mais de 300 milhdes de pessoas, correspondendo este numero
a 4,4% da populacdo a nivel mundial. Constata-se ainda uma tendéncia crescente no
numero de casos de transtornos mentais, com o decorrer dos anos (WHO, 2017).

Quando comparado o absentismo provocado pelas doencas fisicas com o causado
pelos transtornos mentais, constata-se que os ultimos resultam, em média, num ntimero
maior de dias em que os profissionais ficam impossibilitados de comparecer ao servigo
(Gatchel & Schultz, 2012, citado em Nogueira, 2020). Ressalta-se ainda que transtornos
como a ansiedade e a depressao, de acordo com a WHO (2024) resultam em média, na
perda de 12 bilhdes de dias de servigco por parte dos trabalhadores.

Constituindo-se como um entrave a promog¢ao da saude mental, o investimento nesta
area apresentou bastante precariedade, comparativamente aos investimentos efetuados na
saude fisica, uma vez que, segundo a Organizagdo Mundial da Satde (2001), em diversos
paises os or¢amentos destinados a saude mental representaram menos de 1% dos gastos,
ainda que 12% do peso a nivel mundial de doencas correspondesse a doencas mentais.
Contudo, tem-se verificado desde entdo um progresso, sendo reconhecida a importancia
da satide mental, levando a implementacdo de politicas e planos no ambito desta drea em
diversos paises (WHO, 2022).

A WHO (2024) afirma que existem diversas medidas a adotar pelas organizagdes, com
0 objetivo de promover a saide mental dos seus trabalhadores. A formagao e capacitagao
dos dirigentes destaca-se como benéfica na medida em que permite capacitd-los para
enfrentar situacdes desafiantes e identificar e auxiliar os colaboradores que se encontrem
comprometidos ao nivel da sua saude mental. Através desta formagao, sao ainda dotados
de estratégias e competéncias que permitem efetuar uma melhoria na comunicagao com
a equipa. Alargando esta formag@o aos restantes colaboradores, importa sensibiliza-los
sobre os conceitos de saude mental, tendo em vista a aquisicdo de conhecimentos e a
consequente reducao do estigma (WHO, 2024).

Cabe ainda as organizagdes prestar apoio aos trabalhadores que apresentam problemas
de saude mental, através da adaptagdo do contexto de trabalho as atuais necessidades do
trabalhador, estando previstas as reducdes ou flexibilizagdes dos horarios de trabalho,
adaptacdo dos horérios de forma a permitir a frequéncia de consultas de especialidade

necessarias, ou alargamento dos prazos para cumprimento de tarefas, bem como
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implementar medidas e estratégias que auxiliem os trabalhadores com problemas de
satide mental duradouros no seu regresso ao trabalho (WHO, 2024).

A importancia da saude mental tem vindo a destacar-se progressivamente, dado o seu
papel preponderante no bem-estar do individuo e da comunidade, pelo que as
organizacdes devem investir na implementacao de medidas e estratégias que visem
proteger a saude mental dos profissionais, uma vez que estes dedicam uma parte

substancial da sua vida ao trabalho.
1.4.2 Promocio de ambientes de trabalho saudaveis e inclusivos

Sendo o trabalho parte integrante da vida de grande parte da populagdo, importa
considerar a criacdo de ambientes de trabalho saudaveis e inclusivos, que permitam aos
profissionais exercer as suas fun¢des de forma segura e estavel, promovendo o seu bem-
estar e a sua qualidade de vida no trabalho.

De acordo com a OMS (2010) através do documento publicado sobre Ambientes de
trabalho saudaveis: um modelo para agdo, a preocupagdo com praticas éticas que
envolvam os trabalhadores das organizagdes tem sido explorada de forma gradativa. A
Declaragdo de Seul de 2008 refere que ambientes de trabalho saudédveis e seguros
constituem-se como direitos fundamentais do ser humano (OMS, 2010).

No que se refere ao conceito de ambiente de trabalho saudavel, a OMS define-o como
sendo:

Um ambiente de trabalho saudavel ¢ aquele em que os trabalhadores e os gestores
colaboram para o uso de um processo de melhoria continua da protegdo e
promogdo da seguranga, saide e bem-estar de todos os trabalhadores e para a
sustentabilidade do ambiente de trabalho tendo em conta ... as bases das
necessidades previamente determinadas: (OMS, 2010, p. 6)

As necessidades previamente determinadas fazem referéncia a diversas dimensdes que
causam impacto direto no bem-estar dos trabalhadores, promovendo a criacdo e
manuten¢ao de um ambiente de trabalho saudavel, sendo estas: a seguranga e saude fisica,
garantindo que o ambiente de trabalho oferece condi¢des seguras para o exercicio das
funcdes; o bem-estar e a saude no ambiente psicossocial, incentivando um ambiente
organizacional positivo; a saude individual, garantindo auxilio aos trabalhadores no

ambito da sua saude individual; e o envolvimento na comunidade, tendo como objetivo o

25



desenvolvimento de agdes que sejam benéficas para a saude dos trabalhadores e da
comunidade de forma geral (OMS, 2010).

Nao obstante, para implementar ambientes de trabalho saudaveis devem ser seguidos
principios como: compromisso da lideranca com base em valores fundamentais;
envolvimento dos trabalhadores e dos seus representantes; analise das lacunas; promogao
do processo de aprendizagem com os outros; sustentabilidade; e a importancia da
integracao (OMS, 2010).

O principio do compromisso da lideranga com base em valores fundamentais divide-
se em trés partes importantes sendo que a primeira reforca a necessidade de envolver e
obter o compromisso das partes interessadas para a criagdo de um programa para um
ambiente de trabalho saudavel, tendo em conta os objetivos, valores e metas existentes
por parte da organizagdo. Posteriormente ¢ fundamental obter a permissdo e aprovacao
das chefias, envolvendo-as também no processo. Por fim, ¢ essencial proceder a
afirmacdo desse compromisso, tendo por base o desenvolvimento de uma politica nesse
ambito, transmitida a todos os profissionais (OMS, 2010).

No que se refere ao envolvimento dos profissionais e dos seus representantes, este
principio demonstra a importancia de manter os trabalhadores envolvidos nos processos
da organizagdo, incluindo-os nos programas criados, de forma a que estes se sintam
integrados e reconhecidos. O principio da analise das lacunas ¢ extremamente importante
uma vez que ¢ através deste que se torna possivel a erradicagdo/minimizagdo de
problemadticas e condigdes existentes. Tendo em conta o principio da aprendizagem com
0s outros, este ressalva a importancia do trabalho em equipa e da procura de conhecimento
junto de profissionais qualificados. A sustentabilidade como um principio, constata a
necessidade de avaliar as agdes implementadas e de melhorar parametros quando se
verifique necessario. Nao obstante, importa que as iniciativas associadas ao ambiente de
trabalho saudavel sejam integradas ndo apenas em grupos especificos dentro da
organizagdo. O principio da importincia da integracdo revela que devem ser adotadas
diversas medidas como a inclusdo dos trabalhadores no planeamento estratégico, a
atencdo a saude e bem-estar dos profissionais aquando da tomada de decisdo na
organizacao, a analise face as problematicas existentes de forma a encontrar solugdes
adequadas, o fornecimento de recompensas perante comportamentos saudaveis e a
promogao do trabalho em equipa (OMS, 2010).

De forma a complementar, a OPP (2021) identifica diversas caracteristicas que tornam

os locais de trabalho sauddveis, que abrangem o trabalho, a organizacao, as relagdes
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interpessoais ¢ o desenvolvimento pessoal e de carreira. No que se refere ao trabalho,
importa, entre outras, que este se ajuste as competéncias de cada trabalhador, que sejam
envolvidos no planeamento da sua carga de trabalho, que as suas funcdes estejam bem
definidas, que os prazos de entrega de trabalho sejam respeitosos para com o trabalhador
e que existam condigdes no que concerne ao equipamento € ao espago de forma a
proporcionar conforto. Em relagdo a organizacao, esta deve, entre outras, monitorizar a
saude fisica e psicoldgica dos trabalhadores e avaliar os riscos psicossociais, de forma a
criar posteriormente medidas que permitam promover a saude e o bem-estar do
trabalhador (OPP, 2021).

O contributo de Chiavenato (2014) reveste-se de extrema importancia uma vez que na
sua publicacdo sobre Gestdo de Pessoas, o novo papel dos recursos humanos nas
organizagoes, faz referéncia a um conjunto de processos que compdem a Gestao de
Pessoas, sendo um destes o processo de manter pessoas. Neste, o autor evidencia, entre
outros, a necessidade de manter os colaboradores motivados e integrados a longo prazo
nas organizagdes, através da adocdo de diversas estratégias como a promog¢ao de um bom
relacionamento com os profissionais, da promog¢ao de programas de reconhecimento e de
assisténcia, através de beneficios, recompensas e incentivos.

Para o autor, investir na promoc¢do de ambientes fisicos e psicoldgicos saudaveis
constitui um fator primordial, sendo importante que as organizagdes invistam na higiene
e seguranca no trabalho, na satide ocupacional, precavendo assim situagdes de stress e de
exaustao, que sao precursoras na diminuicdo da qualidade de vida no trabalho dos

profissionais (Chiavenato, 2014).

1.4.3 Desenvolvimento de politicas de conciliacdo entre trabalho e vida
pessoal

Como consequéncia das transformagdes da sociedade, as organizacdes tém vindo a tornar-
se gradativamente mais competitivas o que requer profissionais dedicados e focados nos
objetivos das organizacdes. Em contrapartida, a conciliacdo da vida familiar e profissional
torna-se dificil, uma vez que o trabalho ocupa grande parte do dia de todos os individuos.
Por este motivo, a conciliagdo da vida profissional e pessoal tem vindo a ser de forma
gradativa, discutida nas agendas politicas:

A implementacao de politicas empresariais, que promovem a conciliagdo entre a

vida profissional e a familiar, tende a ser alvo de discussdo e incentivo por parte
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da Unido Europeia que alerta para a responsabilidade social das empresas,
nomeadamente, desde a cimeira de Lisboa, em 2000, no quadro das reformas
economicas e sociais da EU. (Guerreiro et al., 2006 p.7)

O Cédigo do Trabalho, explicita no artigo 24.° que todos os trabalhadores deverao ter
acesso as mesmas oportunidades e que nao deverdo ser beneficiados ou prejudicados por
inimeros motivos, entre eles a situagdo familiar:

O trabalhador ou candidato a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e
de tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, a formagao e promogao ou
carreira profissionais e as condi¢des de trabalho, ndo podendo ser privilegiado,
beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever
em razao, nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual,
identidade de género, estado civil, situacdo familiar, situagdo econdmica,
instrucdo, origem ou condi¢ao social, patriménio genético, capacidade de trabalho
reduzida, deficiéncia, doenga croénica, nacionalidade, origem étnica ou raga,
territorio de origem, lingua, religido, convicgoes politicas ou ideologicas e filiagao
sindical, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a tais direitos. (Lei
n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, artigo 24.°, n. °1)

De acordo com Ferreira ¢ Monteiro (2013), entre os anos de 1994 e 2007 foi possivel
constatar um aumento na percentagem de agregados familiares que incluiam uma crianga
com idade inferior a seis anos, em que os dois progenitores trabalhavam a tempo inteiro,
tendo esta percentagem aumentado de 54,3% para 66,5%. Estes dados sdo cruciais pois
permitem compreender que as politicas e estratégias de conciliagdo da vida profissional
e pessoal sdo extremamente importantes, uma vez que existe uma grande necessidade de
promover e assegurar o bem-estar das familias.

Desta forma e segundo informagdes recolhidas do Manual para as Empresas sobre
Boas Prdticas de Conciliagdo entre Vida Profissional e Vida Familiar (Guerreiro et al.,
2006) consideram-se modalidades pertinentes de adotar por parte das organizacoes:

o A criagdo de servicos de acolhimento de criancas, através do qual sdo prestados

servigos em equipamentos proprios ou em parceria com outras organizagdes, que
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permitem realizar o acolhimento das criangas, filhas de trabalhadores, para que
consigam exercer as suas func¢des, sem que a inexisténcia de local para deixar os
filhos durante o horario laboral os impeca de comparecer ao servigo. Nao
obstante, diversas organizagdes optam por criar atividades pontuais, como
programas de férias, servigos de transporte e programas pos-escolares;

o A criacdo de servicos de prestacdo de cuidados a idosos, através da criagdo de

redes de servicos no domicilio e através de parcerias com servigos da
comunidade, promove-se a melhoria da conciliacdo da vida profissional com a
pessoal, uma vez que atualmente, existe um grande nimero de idosos que estdao

dependentes de familiares;

o Licencas para pais e maes trabalhadores, sendo possivel repartir de forma
equitativa as licencas de apoio a familia, permitindo as mulheres desenvolver o
seu trabalho e progredir na carreira. Nao obstante, reduz também a pressao
existente sobre os homens, para que estejam sempre disponiveis para o exercicio
das funcdes. Podem ainda ser adotadas estratégias como a reducao de horario
para aleitacdo/amamentacdo, prevista por lei, manutencdo dos salarios dos
trabalhadores nao sendo aplicadas redugdes, prolongamento das licengas
previstas pela lei por iniciativa da organizacao e a aplicac@o de horarios flexiveis;

o Incentivo a maior participacdo do pai na vida familiar, uma vez que em Portugal

os progenitores nem sempre utilizam na totalidade as licencas de apoio a familia.
Desta forma as organizacoes devem ter especial atencdo no ambito do
reconhecimento da importancia do papel do pai na vida das criangas, para que 0s
mesmos possam usufruir das licengas sem prejuizos ao nivel da sua carreira.
Assim, com a aplicagdo destas medidas as organizacdes verificam que os pais que
utilizam a licenca parental apresentam um melhor desempenho no exercicio das
fungdes, contribuindo para a melhoria do ambiente organizacional.

o A flexibilizacdo da organizagdo do trabalho, adaptando a forma de trabalho as

necessidades dos trabalhadores. Esta medida pode ser aplicada pelas
organizagdes através da reducao da carga horaria laboral, da adogao do sistema
de banco de horas, adogao de teletrabalho ¢ aumento dos dias de descanso,
compactando as horas de trabalho semanal.
Todas estas medidas tém como objetivo promover a conciliacdo da vida familiar e
profissional dos trabalhadores, o que acarreta uma diversidade de vantagens ndo so para

os trabalhadores como para as organizagdes de uma forma geral, na medida em que
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promove a motivagdo, satisfacdo e o bem-estar dos trabalhadores, contribui para a
melhoria da cultura organizacional, promove a reducdo do turnover, reduz os conflitos
existentes no local de trabalho, contribui para a produtividade e diversifica a organizagao
no mercado, pelas condi¢des que oferece aos seus colaboradores (Guerreiro et al., 2006).

A adocgdo destas estratégias, atuais até aos dias de hoje, permite criar respostas face as
exigéncias atuais do mercado de trabalho, evidenciando também o compromisso e
preocupacdo da organizacdo para com os seus profissionais, procurando garantir a
existéncia de condi¢des favoraveis a conciliacdo da vida pessoal e profissional tendo em

vista a promocao de ambientes de trabalho saudaveis, eficientes e sustentaveis.
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Capitulo 2 — Metodologia

2.1 Objetivos da investigacao

Esta investigacao surge da necessidade de compreender a conjuntura atual da qualidade
de vida no trabalho dos diretores técnicos de organizagdes de intervengdo social,
analisando a influéncia de fatores como o comprometimento e o burnout. A qualidade de
vida no trabalho sera avaliada tendo em conta a percecao dos inquiridos, nao sendo
necessario o recurso a instrumentos que visem avalia-la. Desta forma, o objetivo geral
desta dissertagdo passa por:

o Avaliar a qualidade de vida no trabalho dos diretores técnicos de organizacdes de
interven¢do social, analisando de que forma fatores como o burnout e o
comprometimento influenciam o seu bem-estar ¢ a sua qualidade de vida no
trabalho.

Como forma a complementar o estudo efetuado, surge a necessidade de criar objetivos
especificos que permitam ampliar o conhecimento sobre o tema em estudo, sendo estes:

1. Avaliar a percegao dos diretores técnicos sobre qualidade de vida no trabalho;

2. Identificar os principais fatores que contribuem para o burnout;

3. Analisar o perfil sociodemografico dos diretores técnicos e a sua relagdo com a
qualidade de vida no trabalho;

4. Identificar as consequéncias do burnout e do comprometimento nos diretores
técnicos;

5. Investigar a relagdo entre burnout e comprometimento;

6. Avaliar de que forma o comprometimento dos diretores técnicos tem influéncia
na manifestacdo do burnout;

7. Identificar de que forma os fatores organizacionais influenciam a motivagao e o

comprometimento dos diretores técnicos.

Assim, para avaliar a percecdo dos diretores técnicos sobre qualidade de vida no trabalho
(objetivo 1) foram analisadas as médias relativas as dimensdes do MBI-HSS (exaustao
emocional, despersonalizacao e realizagao pessoal), bem como as dimensdes da UWES-
17 (vigor, dedicacdo e absorcdo), analisando a ultima a luz dos pontos de corte definidos
para a populagdo portuguesa.

Para identificar os principais fatores que contribuem para o burnout (objetivo 2), foram

utilizados e aplicados coeficientes de correlagdo de Spearman e testes de Mann-Whitney
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e Kruskal-Wallis, tendo em conta varidveis como a carga horaria, a satisfacao salarial, a
tipologia da instituicdo e a integracdo na equipa.

Tendo em conta o objetivo 3, procedeu-se a andlise das varidveis sociodemograficas -
idade, género, escolaridade e estado civil - tendo em conta as dimensdes do burnout (MBI-
HSS) e do comprometimento (UWES-17), utilizando o coeficiente de correlacao de
Spearman como instrumento de analise.

De forma a identificar as consequéncias do burnout e do comprometimento nos
diretores técnicos (objetivo 4) foram consideradas variaveis como a inten¢ao de mudar
de profissdo, a satisfacdo com a vida e a satde percebida, aplicando testes de Qui-
Quadrado e de Kruskal-Wallis.

Para investigar a relagdo entre burnout e comprometimento (objetivo 5), efetuou-se a
analise da relacdo entre as dimensdes do burnout (MBI-HSS) e as dimensdes do
comprometimento (UWES-17). Inicialmente realizaram-se regressdes lineares que
permitiram analisar individualmente os resultados de cada dimensdo, sendo
posteriormente efetuadas regressoes lineares multiplas que permitem avaliar o resultado
geral das trés dimensdes sobre cada dimensao do comprometimento.

Com a finalidade de avaliar de que forma o comprometimento dos diretores técnicos
tem influéncia na manifestacdo do burnout (objetivo 6) procedeu-se a aplicagdo do
coeficiente de correlagdo de Spearman, entre as dimensdes da UWES-17 e as dimensdes
do MBI-HSS.

Por ultimo, para identificar de que forma os fatores organizacionais influenciam a
motivagdo e o comprometimento dos diretores técnicos (objetivo 7), procedeu-se a analise
das varidveis carga horaria e satisfagdo com o salario, utilizando-se o coeficiente de

correlagdo de Spearman, o teste de Kruskal-Wallis e o teste de Mann-Whitney.

2.2 Tipo de estudo
Tendo em conta os objetivos definidos, a abordagem metodoldgica adotada passa pela
metodologia quantitativa, uma vez que a obten¢ao dos dados realizou-se com recurso a
um questionario composto por questdes fechadas e duas escalas validadas, sendo estas o
Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey e a Utrecht Work Engagement
Scale composta por 17 itens, permitindo assim a obtengdo de resultados objetivos e a
analise estatistica sobre as varidveis. Segundo Richardson (2012) a metodologia

quantitativa distingue-se da metodologia qualitativa pelo facto da primeira permitir
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efetuar a quantificagdo quer no processo de recolha de dados quer no tratamento dos
mesmos, garantindo a precisdo dos dados recolhidos junto da populagao alvo do estudo
em causa. O presente estudo enquadra-se na tipologia de estudo descritivo transversal
correlacional, uma vez que possibilita a descri¢do das caracteristicas da amostra em
estudo, permitindo também avaliar a relagdo entre diversas varidveis, sendo estas a
qualidade de vida no trabalho, o burnout e o comprometimento. De acordo com
Richardson (2012), os estudos descritivos t€m como objetivo a investigacdo e a aquisi¢ao

de conhecimento sobre um determinado acontecimento:

Como se verifica, por um lado, o estudo descritivo representa um nivel de anélise
que permite identificar as caracteristicas dos fendmenos, possibilitando, também,
a ordenagdo e a classificagdo destes; por outro lado, com base em estudos
descritivos, surgem outros que procuram explicar os fendmenos segundo uma
nova Optica, ou seja, analisar o papel das varidveis que, de certo modo,
influenciam ou causam o aparecimento dos fenomenos. (Richardson, 2012, p.71)

Desta forma, o estudo ¢ descritivo uma vez que através deste € possivel caracterizar os
diretores técnicos de organizagdes de intervengdo social, permitindo a descri¢do do perfil
sociodemografico, bem como dos niveis de burnout, de comprometimento e a perce¢ao
sobre qualidade de vida no trabalho da populagao alvo.

No ambito da correlagdo, o autor afirma que € necessario proceder a identificacao das
varidveis a investigar e analisar, tendo em conta os objetivos do estudo (Richardson,
2012). Assim, o estudo ¢ correlacional dado que, para alcangar os objetivos definidos, sdo
analisadas as relagdes entre as diversas varidveis. O estudo apresenta-se ainda como
transversal, uma vez que os dados foram recolhidos num tinico momento e nao de forma
longitudinal.

A tipologia de estudo utilizada demonstra-se adequada, na medida em que permite
efetuar a medigao do burnout e do comprometimento de forma abrangente e objetiva,

utilizando para este efeito instrumentos como o MBI-HSS e a UWES-17.
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2.3 Universo e amostra

2.3.1 Caracterizacao do contexto da investigacio

A presente investigacdo insere-se no contexto das organizacdes de intervencdo social,
dada a sua importancia extrema nos dias de hoje para a colmatagdao das necessidades
existentes na sociedade, no ambito de diversas areas, atuando junto da populagao idosa,
de criangas e jovens, de pessoas portadoras de deficiéncia e incapacidade, de vitimas de
violéncia domestica e de trafico humano, da popula¢do imigrante, das pessoas em
situagdo de sem-abrigo, sendo a intervengao destas institui¢des fulcral para a promogao
do bem-estar, da qualidade de vida e da garantia de direitos da populacdo a que se
destinam.

Desta forma, importa destacar que no centro destas organizacdes estdo os diretores
técnicos que representam uma peca fundamental para o funcionamento e manutencao das
respostas sociais, uma vez que, entre outras fungdes de extrema responsabilidade estdo a
garantia da coordenagdo e gestdo das equipas de trabalho, o planeamento das respostas
sociais, a garantia dos direitos dos utentes e a articulagdo com os servigos da comunidade.
Todas estas representam um elevado grau de exigéncia e de maturidade emocional,
tornando-se imperativo que os profissionais possuam qualidade de vida no trabalho e se
encontrem estaveis do ponto de vista da saude mental e fisica.

Assim, o contexto selecionado para a realizacdo do presente estudo justifica-se dada a
importancia social do cargo de dire¢do técnica na sociedade atual, sendo prioritario
compreender qual a percecao destes profissionais sobre a sua qualidade de vida no
trabalho, analisando de que forma o burnout e o comprometimento influenciam a mesma.
Através da identificacdo destes fatores, torna-se possivel a delineagdo de estratégias a

implementar para melhoria da qualidade de vida dos profissionais.
2.3.2 Selec¢ao e caracterizacio da amostra

A investigacao cientifica constitui-se como um processo sistematico através do qual ¢
efetuada a recolha de dados, com o objetivo de gerar entendimento sobre determinadas
problematicas existentes, contribuindo para o aumento do conhecimento cientifico
(Sousa, 2017).

Tendo em conta os objetivos do presente estudo, este possui como universo os diretores
técnicos de organizagdes de intervengado social em Portugal. Para a realizagao do mesmo,

foi utilizada a amostragem ndo probabilista intencional, dado que a sele¢@o dos inquiridos
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foi efetuada com base num proposito especifico, sendo selecionada a amostra tendo em
conta os objetivos pré-definidos. Os critérios de inclusdo para a participagdo no presente
estudo consistiram em exercer o cargo de dire¢do técnica em organizagdes de intervengao
social, atuar em Portugal e possuir disponibilidade para participar de forma voluntaria na
investigacdo. Foi aplicado um questiondrio através do qual foram obtidas 265 respostas,
tendo sido excluidas 37 por ndo reunirem os critérios definidos para o universo em
analise. A presente investigacdo contou assim com uma amostra final de 228
participantes, sendo esta considerada adequada para as analises estatisticas realizadas.
Tendo em conta o tamanho amostral, a margem de erro estimada foi de aproximadamente
+6,5%, com um nivel de confianca de 95%. No ambito do poder estatistico, este alcangou
niveis satisfatorios (>80%) que permitiram detetar efeitos significativos. O nimero de
participantes superou os requisitos minimos recomendados na literatura para este tipo de
investigacdo, assegurando a confiabilidade dos resultados obtidos e reduzindo a
probabilidade de erros estatisticos.

De forma a adquirir conhecimento sobre os inquiridos, foram recolhidos diversos

dados sociodemograficos.

Tabela 1 - Dados sociodemogrdficos dos participantes (N = 228)

N %
Género Masculino 13 5,7
Feminino 215 943
Faixa etaria 20 a 29 anos 17 7.5
30 a 39 anos 72 31,6
40 a 49 anos 95 41,7
50 a 59 anos 40 17,5
Mais de 60 anos 4 1,8
Filhos Sim 171 75,0
Nio 57 25,0
Estado Civil Solteiro/a 38 16,7
Casado/a 123 53,9
Unido de Facto 48 21,1
Divorciado/a 14 6,1
Separado/a 3 1,3
Viavo/a 2 ,9
Escolaridade Licenciatura 174 76,3
Mestrado 53 23,2
Doutoramento 1 4
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Através dos dados recolhidos ¢ possivel verificar que existe uma predominancia
expressiva do género feminino (n = 215, 94,3%) em detrimento do género masculino
(n=13, 5,7%). Este resultado sugere que o cargo em estudo ¢ maioritariamente ocupado
por mulheres.

No que diz respeito a faixa etaria, a grande parte dos participantes encontra-se entre os
40 e 49 anos (n =95, 41,7%), seguida pelo grupo dos 30 aos 39 anos (n =72, 31,6%). Os
individuos entre 50 e 59 anos representam 17,5% da amostra (n = 40), enquanto 7,5% (n
= 17) t€m entre 20 e 29 anos. Por fim, os inquiridos com mais de 60 anos representam
uma pequena fracdo da mesma, totalizando 1,8% (n =4).

Em relacdo ao estado civil, a analise dos dados revela que a maioria dos participantes
sdo casados, representando 53,9% da amostra (n = 123), enquanto que 21,1% (n = 48)
vive em unido de facto. Os participantes solteiros correspondem a 16,7% (n = 38),
seguidos pelos divorciados, que representam 6,1% (n = 14). Apenas 1,3% (n = 3) dos
participantes sdo separados, € 0,9% (n = 2) viavos.

No que concerne ao nivel de escolaridade, constata-se que a totalidade dos inquiridos
possui formacao superior, sendo que 76,3% (n = 174) detém grau de licenciatura e 23,2%
(n = 53) possuem grau de mestre. Apenas um inquirido (0,4%) apresenta o grau de
doutoramento. Em relag@o aos filhos, a analise dos dados revela ainda que a maioria dos
inquiridos tem filhos, representando 75% da amostra (n = 171). Estes resultados podem
ser indicadores da prevaléncia de responsabilidades familiares, o que pode causar
implicagdes na conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal dos inquiridos.

Para uma contextualizagdo mais rica e aprofundada, importa conhecer o
enquadramento profissional, considerando variaveis como tipologia da institui¢do onde
desempenham fungdes, resposta social, tempo de servico, carga horaria semanal e vinculo

profissional, conforme € possivel constatar na tabela 2.

Tabela 2 - Enquadramento profissional da amostra (N = 228)

n %
Tipologia da Institui¢do IPSS 154 67,5
Misericordia 44 19,3
Privada 30 13,2
Resposta Social Pessoas Idosas 171 75,0
Infancia e Juventude 50 21,9
Pessoas Adultas com Deficiéncia 35 15,4
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Pessoas com Doengas do Foro Mental ou 11 4.8
Psiquiatrico
Pessoas Vitimas de Violéncia Doméstica 4 1,8
Pessoas Sem Abrigo 3 1,3
Pessoas com VIH/Sida e suas Familias 2 0,9
Pessoas Toxicodependentes 2 0,9
Tempo de servigo Menos de um ano 8 3,5
Entre 2 a 3 anos 37 16,2
Entre 4 a 6 anos 25 11,0
Entre 7 a 10 anos 39 17,1
Mais de 10 anos 119 52,2
Carga horaria semanal Menos de 40 horas 106 46,5
40 horas 49 21,5
Mais de 40 horas 73 32,0
Vinculo Profissional Contrato sem termo (efetivo) 210 92,1
Contrato a termo certo 13 5,7
Contrato a termo incerto 5 2,2

Os resultados da presente analise evidenciam que a maioria dos inquiridos exerce a sua
atividade profissional em Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS),
representando 67,5% da amostra (n = 154), e atuam predominantemente em respostas
sociais para pessoas idosas (75%, n = 171). Relativamente ao tempo de servico, verifica-
se que mais de metade dos inquiridos (52,2%, n = 119) detém uma experiéncia superior
a 10 anos na institui¢ao onde exercem fungoes.

Quanto a carga horaria semanal, observa-se que 46,5% (n = 106) trabalham menos de
40 horas semanais, enquanto 32% (n = 73) efetuam uma carga horaria semanal superior
a este limite. Importa destacar também que 21,5% (n=49) trabalham 40 horas semanais.

Torna-se relevante salientar que a grande maioria dos inquiridos (92,1%, n = 210)
possui um contrato sem termo, proporcionando uma maior estabilidade profissional,
sendo este um fator que pode influenciar o comprometimento e a satisfaciao no trabalho.

Foi ainda analisada a percecao dos inquiridos relativamente ao clima organizacional e
a motivacao no local de trabalho, avaliando fatores como a satisfacdo com o salario
auferido, a motivacao para o trabalho e ainda a integracdo na equipa, sendo possivel

constatar os resultados obtidos através da tabela 3.
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Tabela 3 - Clima Organizacional e Motivag¢do no Ambiente de Trabalho (N = 228)

n %

Satisfagdo com o Salario Nao 190 83,3

Sim 38 16,7
Motivagdo para o trabalho | Nao 15 6,6

Nao Muito 45 19,7

Neutro 38 16,7

Sim 103 452

Sim, bastante 27 11,8
Integracdo na equipa de | Nao 15 6,6
trabalho

Sim 213 93,4

Através da observagdao dos dados recolhidos ¢ possivel apurar que a maior parte dos
inquiridos, representando 83,3% da amostra (n=190) considera que o salario pago pelas
entidades ndo ¢ compativel com as funcdes que desempenham. No ambito da motivacgao,
¢ possivel constatar que 57% afirmam sentir-se motivados ou muito motivados para
desempenhar as suas fungdes, enquanto que 26,3% evidenciam algum nivel de
desmotivacdo para com o trabalho. Quanto a integracdo dos diretores técnicos na equipa
de trabalho, o resultado ¢ positivo, apurando-se uma percentagem bastante elevada da
amostra, com 93,4% (n=213).

Em resumo, foi possivel constatar a predominancia do sexo feminino, na sua maioria
casadas (53,9%) e com filhos (75%). Observou-se ainda que parte consideravel dos
inquiridos tem mais de 10 anos de experiéncia no cargo. Nao obstante, fatores como a
insatisfacdo salarial e a carga horaria sdo bastante pertinentes para compreender o

contexto de intervencao destes profissionais.
2.4 Técnicas e instrumentos de recolha de dados

Para a elaboracdo do presente estudo constatou-se viavel a utilizagdo da metodologia
quantitativa, utilizando o questionario como técnica de recolha de dados. O questionario
foi criado através da plataforma Google Forms e foi divulgado via email e através das
redes sociais, sendo o seu publico-alvo, diretores técnicos de organizagdes de intervengao
social em Portugal. Tendo em conta o periodo de recolha de dados, estes foram recolhidos
entre os meses de janeiro e fevereiro de 2025. Antes do preenchimento do questionario,
todos os participantes foram devidamente informados sobre os objetivos do estudo, assim
como sobre os seus direitos. Ficou esclarecido que a participagdo seria voluntaria, que os

dados seriam tratados de forma confidencial e anénima e que a participagao poderia ser
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interrompida a qualquer momento sem penalizagdes. Foi ainda fornecido o contacto do
responsavel para esclarecimento de duvidas. Ao prosseguir para o preenchimento do
questionario, os participantes manifestaram o seu consentimento informado para a
participacdo na investigagdo. Assim, o questiondrio em causa garantiu o anonimato dos
participantes, respeitando a confidencialidade das suas respostas.

A utilizacdo da metodologia quantitativa demonstra-se fundamental e aplicével, dada
a objetividade que esta pressupde e pelo facto de ser possivel realizar medigdes rigorosas
tendo em conta os objetivos definidos para o estudo em causa (Bickstrom, 2008). Desta
forma, a metodologia quantitativa, permite, tal como o nome indica, quantificar a
realidade.

De acordo com Ghiglione e Matalon (2005):

Um questiondrio por defini¢do, ¢ um instrumento rigorosamente estandardizado
tanto no texto das questdes, como na sua ordem. No sentido de garantir a
comparabilidade das respostas de todos os individuos, ¢ absolutamente
indispensavel que cada questao seja colocada a cada pessoa da mesma forma, sem
adaptagdes nem explicagdes suplementares resultantes da iniciativa do
entrevistador. (Ghiglione & Matalon, 2005, p. 110)

Assim, o questionario deve ser composto por questdes, todas elas bastante clarificadas e
objetivas de forma a que ndo seja induzida a resposta do inquirido (Ghiglione & Matalon,
2005).

Nao obstante, Gil (1989) define a mesma técnica de recolha de dados como sendo o
conjunto de diversas questdes apresentadas por escrito, com o objetivo de adquirir
conhecimento sobre crengas, situagdes, opinides € sentimentos, sendo atualmente uma
ferramenta essencial no que se refere a aquisicdo de dados em pesquisas sociais. Refere
ainda que “A constru¢do do questionario consiste basicamente em traduzir os objetivos
especificos da pesquisa em itens bem redigidos” (Gil, 1989, p. 126).

O questionario, em detrimento das restantes técnicas de recolha de dados, oferece um
conjunto de vantagens aos investigadores que o aplicam, sendo estas: a possibilidade de
alcancar um numero alargado de pessoas, ndo existindo limitacdes espaciais; confere a
minimizagdo de gastos com pessoal, ndo sendo necessario o treinamento de
pesquisadores; possibilita garantir aos inquiridos o seu anonimato e a confidencialidade

das respostas, sendo este um fator fundamental que pode influenciar a aceitagdo ou nao
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dos individuos perante outras técnicas de recolha de dados; e viabiliza que os inquiridos
fornegam as suas respostas nos momentos mais convenientes para si. Esta técnica de
recolha de dados evita ainda que exista influéncia nas respostas fornecidas, devido a
opinides ou a caracteristicas pessoais (Gil, 1989).

Como em todas as técnicas existentes, o questionario possui limitagdes que devem ser
tidas em conta aquando da realizagcdo do estudo, para verificar a sua adaptabilidade e
viabilidade. Estas limitagdes passam, entre outras, por excluir pessoas que nao sabem ler
e escrever, pela limitacdo do esclarecimento imediato de questdes quando surgem, pela
impossibilidade de aquisicdo de conhecimento sobre as circunstancias em que foi
respondido e pelo facto de existir a possibilidade de ndo ser preenchido de forma completa
ou correta, o que dificulta a interpretagao dos resultados conseguidos (Gil, 1989).

Tendo em conta a formulacao das questdes, estas podem ser categorizadas em abertas,
fechadas e duplas. Através das questdes abertas, o inquirido tem a possibilidade de
responder de forma extensa e por palavras proprias, sendo que através das questdes
fechadas, estdo previstas as possibilidades de resposta. Por sua vez as questdes duplas
constituem-se por uma questdo fechada seguida de uma questdo aberta, que permite a
obtencao de respostas mais detalhadas e aprofundadas (Gil, 1989): “As perguntas duplas,
por fim, reinem uma pergunta fechada e outra aberta, sendo esta ultima frequentemente
enunciada pela forma “por qué?”” (Gil, 1989, p. 127).

Assim, ¢ possivel constatar que o questionario enquanto técnica de recolha de dados
pode demonstrar-se vidvel e aplicavel, tendo em conta o objetivo do estudo a realizar,
sendo uma ferramenta que permite obter dados objetivos e precisos.

O questionario aplicado foi constituido por trés sec¢des distintas. A primeira
correspondeu aos dados sociodemograficos dos participantes, permitindo a aquisi¢ao de
conhecimento sobre diversas variaveis tais como idade, género, estado civil, escolaridade,
tempo de servico, satisfacdo para com o salério auferido, entre outras. Na segunda secc¢ao,
foi aplicado o MBI-HSS, constituido por vinte e dois itens e dividido em trés subescalas
que permitem avaliar a exaustdo emocional, a despersonalizagdo e a realizagdo pessoal.
Todos os itens sao aplicados através de afirmagdes baseadas nos sentimentos pessoais ou
experiéncias dos participantes, permitindo-se a resposta aos mesmos com base numa
escala de zero a seis, onde o zero representa a resposta “nunca” e o seis representa “todos
os dias” (Maslach et al., 1997). Na terceira e tltima sec¢do do questionario foi aplicada a
UWES-17, constituida por dezassete itens que se encontram subdivididos tendo em conta

as dimensoes vigor, dedicagdo e absorcao. As respostas foram obtidas através da aplicagao
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de uma escala de Likert de sete pontos, na qual zero corresponde a nunca ter vivenciado
o facto apresentado e o seis que corresponde a vivéncia frequente do facto (Teles et al.,

2017).
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Capitulo 3 — Tratamento e Analise dos Dados

3.1 Procedimentos de analise estatistica e software utilizado

De acordo com Lisboa (2016) a analise dos dados de uma investigacao ¢ determinada
tendo em conta os objetivos do estudo, as limitagdes dos métodos escolhidos e a tipologia
dos dados recolhidos.

Apos a recolha dos dados, o tratamento e a analise estatistica dos mesmos foi efetuada
através da plataforma de software IBM SPSS Statistics, que permitiu a analise dos dados
obtidos tendo em conta os objetivos especificos do estudo em questao.

Os testes a utilizar no ambito do presente estudo foram selecionados tendo em conta a
sua adequacdo ao mesmo. Assim foram utilizados testes ndo paramétricos tais como
Kruskal-Wallis ¢ Mann-Whitney, uma vez que os dados ndo apresentaram uma
distribuicao normal conforme indicado pelo teste de Kolmogorov-Smirnov (p < 0,05). A
utilizagdo da correlacdo de Spearman em detrimento de Pearson deu-se, devido ao facto
das variaveis se encontrarem no nivel de mensuracdo ordinal. A regressao linear foi
utilizada de forma a possibilitar a identificagdo de fatores preditores do
comprometimento.

Foi adotado enquanto critério de significancia estatistica o valor de p < 0,05,
considerando-se que, quando o valor de p se apresentasse igual ou inferior a 0,05, o
resultado seria interpretado como estatisticamente significativo, enquanto que valores de
p superiores a 0,05 seriam considerados ndo significativos.

No presente estudo, o questionario foi estruturado de forma a que todas as questdes
fossem obrigatdrias, com excecdo de itens especificos (exemplo: Se respondeu sim, qual
a idade do seu primeiro filho?), cujo preenchimento dependia da situacao familiar do
participante, neste caso concreto. Durante a revisao dos dados, foram identificadas
algumas respostas que nao correspondiam ao perfil pretendido para o estudo, procedendo-
se a sua elimina¢do como forma de garantir que a amostra refletisse corretamente a

populagdo-alvo e a validade dos resultados.
3.3 Fiabilidade e validade dos instrumentos

A fiabilidade diz respeito a coeréncia que uma medida possui, permitindo verificar se esta
¢ estavel e consistente. Assim e de forma a avaliar a consisténcia interna de uma medida,
foram criados diversos instrumentos, salientando-se o Alfa de Cronbach (o)) (Maroco &

Garcia-Marques, 2006), que sera utilizado no presente estudo. Tendo em conta a
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confiabilidade do valor do coeficiente, indica-se que um instrumento de investigacao ¢
satisfatorio quando, de forma geral, o valor do Alfa de Cronbach ¢ > 0,70 (Freitas &
Rodrigues, 2005).

Na versao original do MBI-HSS, os valores de Alfa de Cronbach (o) constituiam uma
boa consisténcia interna, com valores de 0,90 para a exaustao emocional, 0,79 para a
dimensao despersonalizagdo e 0,71 para a realizacao pessoal (Carlotto et al, 2007; Lara,
Moreno-Jimenez, Mufioz, Benadero, & Viveros, 2008; Manso-Pinto, 2006; Maslach et al,
1981; Seisdedos, 1997; Semedo, 2009; Rohland, Kruse, & Rohrer, 2004, citado em
Vicente et al., 2013). Nao obstante, estudos efetuados em diversos paises constatam
valores distintos de Alfa de Cronbach, diferindo nas dimensodes exaustdo emocional e
realizacdo pessoal, sendo atribuidos valores de consisténcia interna entre 0,79 a 0,91 para
a primeira e valores entre 0,69 a 0,87 para a segunda (Carlotto et al, 2007; Garcia,
Remuzgo, & Fuentes, 2007; Manso-Pinto, 2006; Rohland et al, 2004; Wilke, Roman, &
Faundez, 2012, citado em Vicente et al., 2013).

Considerando a amostra do presente estudo (n=228), os valores de consisténcia interna
do MBI-HSS foram, para a exaustdo emocional (a=0,86), para a despersonalizagao
(0=0,57) e para a realizag¢ao pessoal (0¢=0,81). Os resultados constatam assim valores de
consisténcia interna adequados para as dimensdes exaustdo emocional e realizagdo
pessoal. A dimensdo despersonalizagdo apresentou um Alfa de Cronbach relativamente
baixo (o = 0,57). A analise de correlagdo item-total indicou que os itens 5 e 22
apresentaram uma correlagdo bastante reduzida, contribuindo possivelmente para a
diminui¢do da consisténcia interna. Esta analise é consistente com a literatura, uma vez
que em Vicente et al. (2013) os resultados da consisténcia interna da dimensdo
despersonaliza¢ao também se mantiveram baixos, sendo sugerida a eliminagao dos itens
5 e 22 desta dimensao, para um ajuste mais adequado a amostra do estudo. Nao obstante,
no presente estudo a dimensdo foi mantida tal como no instrumento original, para
possibilitar a anélise global do MBI-HSS.

Relativamente a UWES-17, a escala composta por 17 itens apresenta niveis de
consisténcia interna adequados, avaliados pelo Alfa de Cronbach, em diferentes paises e
grupos profissionais. De acordo com uma base de dados internacional (n=12,161)
composta por diversos paises, foi possivel constatar uma boa consisténcia interna através
dos valores de Alfa de Cronbach para a dimensao vigor (0=0,82), para a dedicagao
(0=0,89) e para a absor¢ao (a¢=0,83) (Schaufeli & Bakker, 2003, trad. por Angst et al.,
2009). Nao obstante, através de um estudo sobre a avaliacdo da UWES-17 aplicada a
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assistentes sociais em Portugal (n=1369), foi possivel obter os valores de Alfa de
Cronbach para a dimensdo vigor (0=0,89), para a dedicag¢do (¢=0,91) e para a absor¢ao
(0=0,92) (Teles et al., 2017). Tendo por base a amostra do presente estudo (n=228), os
valores de Alfa de Cronbach apresentados foram, para a dimensao vigor («=0,79), para a
dedicagao (0=0,86) e para a absorcao (a=0,79). Tendo em conta que o intervalo para o
Alfa de Cronbach ¢, nas dimensdes vigor (a=0,66 - 0,87), dedicacdao (a=0,83 -0,92) e
absor¢ao (0=0,79 - 0,88) (Schaufeli & Bakker, 2003, trad. por Angst et al., 2009),
constata-se uma boa consisténcia interna, dado que os valores apresentados se
assemelham a valores reportados na literatura internacional e em estudos realizados em

Portugal.
3.5 Testes de associacao e diferencas

De forma a possibilitar a investigacdo sobre a relacdo entre as varidveis do presente
estudo, procedeu-se a aplicacdo de testes de associagdo tais como a correlacdo de
Spearman, que permite constatar a existéncia ou ndo de associacao entre duas variaveis
continuas ou ordinais, permitindo ainda constatar se a dire¢ao ¢ positiva ou negativa, bem
como a significancia estatistica da relacdo em causa. O teste de Mann-Whitney foi
utilizado para possibilitar a comparag¢do entre dois grupos independentes (exemplo:
integragdo na equipa de trabalho: sim; ndo) tendo em conta as varidveis em estudo,
permitindo verificar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas. Por sua
vez, procedeu-se a utilizacdo do teste de Kruskal-Wallis quando se constatou necessario
comparar mais de dois grupos (exemplo: saude percebida: boa; nem boa nem ma; ma)
permitindo verificar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas no ambito
das variaveis em causa. Ambos os testes de Kruskal-Wallis ¢ de Mann-Whitney sao
utilizados perante variaveis continuas ou ordinais. Para avaliar a associa¢do entre duas
variaveis categoricas, foi utilizado o teste do Qui-Quadrado. Apesar de a 4.* edicao do
manual do MBI ndo apresentar pontos de corte normativos, optou-se por categorizar as
pontuagdes das trés dimensdes do MBI-HSS em niveis relativos (baixo, médio, alto). Esta
abordagem permite realizar analises de associacdo entre variaveis categoricas, como ¢ o

caso do teste do Qui-Quadrado.
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3.6 Modelos de regressao

De forma a analisar a relacdo existente entre uma variavel dependente (exemplo:
dimensao dedicacao da UWES-17) e as variaveis independentes (exemplo: dimensdes do
MBI-HSS) foi aplicado o modelo de regressdo multipla, permitindo verificar de que forma
as variaveis independentes exercem influéncia sob a varidvel dependente. Segundo
Rodrigues (2012), no modelo de regressao linear multipla parte-se do pressuposto de que
existe uma relagdo linear entre a variavel dependente e as varidveis independentes. No
ambito do presente estudo, a regressao linear multipla foi utilizada tendo como varidvel
dependente cada uma das dimensdes da UWES-17 (vigor, dedicacdo e absor¢do) e como
variaveis independentes as trés dimensdes do MBI-HSS (exaustdo emocional,

despersonalizagdo e realizagao pessoal).
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Capitulo 4 — Resultados e Discussao

4.1 Apresentacio dos resultados

Apos a identificagdo dos instrumentos a utilizar para a analise dos dados do presente

estudo, apresentam-se no Capitulo 4 os resultados obtidos tendo em conta os objetivos

definidos.

1) Avaliar a percecio dos diretores técnicos sobre qualidade de vida no trabalho

Tabela 4 - Resultados gerais das dimensées do MBI-HSS (N = 228)

M (DP) Min. Max.

MBI-HSS - Exaustdo Emocional 24,29 (11,43) 3,00 53,00
MBI-HSS - Despersonaliza¢do 6,08 (4,88) ,00 21,00
MBI-HSS — Realiza¢do Pessoal ‘ 37,22 (8,31) 5,00 54,00

A Tabela 4 apresenta os resultados médios gerais das trés dimensdes do MBI-HSS:
exaustdo emocional, despersonalizacdo e realizagdo pessoal. Através da analise dos dados
verifica-se que a média da dimensao exaustao emocional € de 24,29 (DP =11,43), estando
este valor ligeiramente abaixo do ponto médio da escala. Nao obstante, o valor
apresentado pode indicar que alguns profissionais estejam a experienciar niveis relevantes
de exaustdo emocional, o que constitui um fator de risco para a sua saide.

No que respeita & dimensdo despersonalizacdo, a média obtida (M = 6,08; DP = 4,88)
revela, de forma geral, que os profissionais ndo experienciam distanciamento emocional
das tarefas ou da equipa, configurando-se como um indicador positivo da qualidade de
vida no trabalho.

No ambito da realizacdo pessoal, a média obtida (37,22, DP = 8,31) encontra-se numa
faixa superior da escala (0-54 pontos). Desta forma, os diretores técnicos evidenciam, em
média, uma percecdo positiva em relacdao a sua realizacdo pessoal. Porém, ainda que a
média seja positiva, alguns participantes obtém pontuacdes reduzidas, sendo este um fator
importante de destacar.

De forma conclusiva, os dados obtidos relativamente ao MBI-HSS, permitem constatar
que a maioria dos diretores técnicos perceciona de forma positiva a sua qualidade de vida
no trabalho, apresentando niveis de despersonalizagdo baixos. No que se refere a

realizagdo pessoal, apesar da percecao positiva no geral, esta ainda representa um desafio.
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Nao obstante, importa salientar que parte dos inquiridos apresenta niveis moderados a

elevados de stress, fator que devera ser considerado na andlise subsequente.

Tabela 5 - Pontos de Corte de UWES-17 para a populagdo portuguesa

Vigor Dedicacdo Absorcdo
Muito Baixo <217 <1,60 <1,60
Baixo 2,18-3,20 1,61 —3,00 1,61 -2,75
Meédio 3,21 -4,80 3,01 —4,90 2,76 — 4,40
Alto 4,81 —5,65 491 -5,79 4,41 -5,35
Muito Alto >5,61 >5,80 >5,36

Na tabela 5 estao representados os pontos de corte da UWES-17, ajustados a populagao
portuguesa, tendo em conta as trés dimensdes que compdem o instrumento, sendo estas o
vigor, a dedicacdo e a absor¢do. Através do mesmo ¢é possivel classificar os niveis de
comprometimento dos individuos através dos resultados obtidos, contribuindo assim para

uma maior compreensao da sua relacdo com o trabalho.

Tabela 6 - Resultados gerais das dimensées do UWES-17 (N = 228)

M (DP) M/Min. M/Max.
UWES-17 — Vigor 4,09 (1,06) 1,00 6,00
UWES-17 — Dedicagdo 4,55 (1,15) ,40 6,00
UWES-17 — Absorgdo ‘ 4,44 (1,06) 1,17 6,00

Na tabela acima ¢ possivel observar os resultados gerais no ambito da UWES-17. No que
se refere a dimensdo vigor, a média geral dos inquiridos foi de 4,09 (DP = 1,06),
encontrando-se na faixa média, o que significa que os diretores técnicos, de uma forma
geral, sentem-se energizados no trabalho. Contudo, tendo em conta o desvio padrao
apresentado (DP = 1,06), existem indicios de que, ainda que exista comprometimento por
parte dos diretores técnicos, pode existir também cansago e sobrecarga associados.
Tendo em conta a dimensdo dedicagdo, a média geral obtida através dos inquiridos
encontra-se na faixa média (M = 4,55, DP = 1,15) nao atingindo assim os valores mais
elevados. Este resultado pode ser indicativo de que, os profissionais sdo dedicados e
empenhados, porém podem existir fatores que limitem o envolvimento dos mesmos de

forma mais aprofundada.

47



A dimensao absor¢ao possui uma média geral de 4,44 (DP = 1,06), podendo ser
considerada uma categoria “alta”, o que significa que os diretores técnicos percecionam

um elevado nivel de imers@o nas fun¢des que desempenham.

2) Identificar os principais fatores que contribuem para o burnout

CARGA HORARIA

Tabela 7 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre a média das dimensoes da escala MBI-HSS e a carga
horaria

Menos de 40 40 horas Mais de 40 7's p
horas horas
(n=1006) (n=49) (n=73)
Meédia (DP)  Média (DP)  Média (DP)
MBI-HSS Exaustdo Emocional * | 22,83 (12,08) 20,86 (9,38) 28,70 (10,46) ,228 ,001
Carga Horaria
MBI-HSS Despersonalizagdo * | 6,21 (5,19) 5,53 (4,56) 6,26 (4,66) ,015 ,818
Carga Horaria
MBI-HSS Realizagdo Pessoal * | 36,63 (7,90) 37,69 (8,21) 37,75 (8,99) ,125 ,059

Carga Horaria

*p < 0,002

Para verificar se a média das dimensdes da escala de MBI-HSS e a carga horaria semanal
dos diretores técnicos estdo associadas, foi utilizado o coeficiente de Spearman. Os
resultados acima apresentados demonstram a existéncia de uma associagcdo positiva e
estatisticamente significativa entre a dimensao exaustdo emocional da escala do MBI-HSS
e a carga horaria dos inquiridos (s = ,228; p =,001), indicando que quanto maior a carga
horaria trabalhada, maior serd a média de exaustdo sentida pelos trabalhadores. Os
diretores técnicos que trabalham mais de 40 horas semanais apresentam médias mais
elevadas de exaustao emocional (M = 28,70, DP = 10,46) face aos que trabalham menos
de 40 horas semanais (M = 22,83, DP = 12,08).

Nao obstante, no que se refere as dimensdes despersonalizagdo (rs =,015, p =,818) e
realizagao pessoal (rs = ,125, p = ,059), ndo apresentaram qualquer associacao
estatisticamente significativa com a carga horaria, o que significa que estas dimensoes

ndo estio relacionadas de forma consistente com o namero de horas trabalhadas.
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TIPOLOGIA DE INSTITUICAO

Tabela 8 - Resultados do Teste de Kruskal-Wallis entre a média das dimensées da escala MBI-HSS e a Tipologia da

Institui¢do
IPSS Misericordia Privada x2 p
(n=154) (n=44) (n = 30)
Média (DP)  Média (DP)  Média (DP)
MBI-HSS Exaustdo Emocional | 24,21 (12,59) 24,20 (8,79) 24,77 (8,42) ,039 ,981
%
Tipologia da Institui¢do
MBI-HSS Despersonalizagdao * | 6,06 (4,95) 6,25 (4,52) 5,93 (5,17) ,399 ,819
Tipologia da Institui¢do
MBI-HSS Realiza¢do Pessoal | 37,00 (8,71) 36,52 (8,16) 39,37 (6,03) 2,595 273
%
Tipologia da Institui¢do
De forma a avaliar o impacto e a diferenga entre os tipos de instituicdes nas quais 0s
diretores técnicos exercem as suas fungdes nas dimensoes de burnout, foi utilizado o teste
de Kruskal-Wallis, constatando-se que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas. Verifica-se assim que o tipo de institui¢do ndo influencia de forma direta o
nivel de burnout existente.
SALARIO
Tabela 9 - Apresentagdo dos Resultados relativos ao Teste de Mann-Whitney entre as dimensoes da escala MBI-HSS
e a satisfa¢do com o salario
Sim Nao U p d
(n=38) (n=190)
Meédia (DP)  Média (DP)
MBI-HSS Exaustdo Emocional * | 18,29 (9,10) 25,48 (11,48) 2253,50  ,000 -3,656
Satisfacdo Salario
MBI-HSS Despersonalizagdo * | 4,79 (4,02) 6,33 (5,00)  3004,00 ,102
Satisfacdo Salario
MBI-HSS Realiza¢ao Pessoal * | 37,32 (8,91) 37,20 (8,21) 3415,50  ,600

Satisfacdo Salario

Como forma de analisar a relagdo existente entre a satisfacdo salarial e os niveis de

exaustdo emocional dos diretores técnicos, foi utilizado o teste de Mann-Whitney. Através

deste, foi possivel verificar que, aqueles que responderam estar insatisfeitos com o salario,

apresentaram consequentemente médias de exaustdo mais elevadas (M = 25,48; DP =

11,48), comparativamente aqueles que responderam estar satisfeitos com o mesmo (M =
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18,29; DP = 9,10). Constata-se que as diferencgas verificadas foram estatisticamente
significativas (U = 2253,5; p = 0,00; d = -3,656).
No que concerne as dimensdes de despersonalizacdo e realizacio pessoal, as diferencas

verificadas ndo se consideram estatisticamente significativas.

INTEGRACAQO NA EQUIPA DE TRABALHO

Tabela 10 - Apresentagdo dos Resultados relativos ao Teste de Mann-Whitney entre as dimensées da escala MBI-HSS
e a integragdo na equipa de trabalho

Sim Ndo U p

(n=213) (n=15)
Meédia (DP) Meédia (DP)

MBI-HSS Exaustdo Emocional * | 23,94 (11,26) 29,13 (12,99) 1174,00 ,086
Integragdo na equipa de trabalho
MBI-HSS Despersonaliza¢do * 6,01 (4,84) 7,07 (5,52) 1422,00 476
Integragdo na equipa de trabalho
MBI-HSS Realizagdo Pessoal * | 37,31 (8,19) 35,93 (10,15) 1497,50 ,685
Integragdo na equipa de trabalho

O teste de Mann-Whitney foi utilizado para verificar as diferengas existentes entre as
diferentes dimensoes da escala MBI-HSS e a percecao sobre a integracao dos diretores
técnicos na equipa de trabalho. Os resultados revelam que ndo existem diferencas
estatisticamente significativas, o que significa que o sentimento de integragdo na equipa

de trabalho ndo exerce influencia nas médias das dimensdes do burnout.

3) Analisar o perfil sociodemografico dos diretores técnicos e a sua relagao com

a qualidade de vida no trabalho
De forma a analisar qual o impacto das caracteristicas sociodemograficas dos diretores

técnicos na sua qualidade de vida no trabalho, foram analisados diversos fatores, que

permitiram obter conclusdes claras e objetivas.
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IDADE

Tabela 11 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre a média da escala MBI-HSS e a Faixa Etaria

20a29 30a39 40a49 50a59 Maisde T p
anos anos anos anos 60 anos
m=17) (n= (n=295) (n= (n=4)
Média 72) Média 40) Média
(DP) Média (DP) Média (DP)
(DP) (DP)

MBI-HSS - Exaustdo | 27,47 24,82 24,01 22,05 30,00 -,078 ,239
Emocional * | (9,76) (12,16)  (11,33)  (11,26) (4,83)

Faixa etaria

MBI-HSS - 7,76 6,67 5,47 5,75 6,00 -,127 ,056
Despersonaliza¢do * | (5,17) (5,02) (4,45) (5,44) (4,32)

Faixa etaria

MBI-HSS — Realizagdo | 36,94 37,64 37,31 36,53 35,75 -,044 513
Pessoal * Faixa Etaria | (7,40) (9,20) (7,05) (9,66) (12,12)

O teste de correlacdo de Spearman foi utilizado para realizar a verificagdo de associagao
entre a faixa etdria e as dimensdes da escala MBI-HSS. Desta forma, através dos
resultados obtidos, constata-se a inexisténcia de associagdo estatisticamente significativa
entre as faixas etarias dos inquiridos e as dimensdes do burnout.

Nao obstante, verifica-se que, com o aumento da idade, diminui a exaustao emocional
a excegao da faixa etdria com mais de 60 anos, sendo este o grupo que apresenta a média
de exaustdo mais elevada (M = 30,00, DP = 4,83). No que se refere a dimensdo
despersonalizagdo, esta também diminui ligeiramente com o aumento da idade, indicando
que diretores técnicos mais jovens tendem a apresentar maiores niveis de
despersonalizagdo. A dimensao da realizagdo pessoal mantém médias relativamente

estaveis e sem grandes variagdes entre as diversas faixas etarias.

Tabela 12 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre as médias das dimensées da escala UWES-17 e a Faixa
Etaria
20 a 29 30 a 39 40 a 49 50 a 59 Mais de ;s p
anos anos anos anos 60 anos
m=17) m=72) m=95) m=40) (m=4)
Meédia Média  Média Média  Média

(OP)  (DP)  (DP)  (DP)  (DP)
UWES-17  Vigor  *| 3,53 4,17 4,05 4,31 4,08 ,098 ,139
Faixa etdria (.86) (1,00) (1,08) (1,10) (1,64)
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UWES-17 Dedicacdo *
Fuaixa etaria
UWES-17 Absorcdo *

Faixa Etaria

421
(1,10)
4,01

(1,07)

4,55 4,56
(121) (1,07
4,50 4,39
(1,01) (1,07

4,68
(1,26)
4,64

(1,13)

4,20 068 307
(1,28)
4,17 086,198
(1,01)

Através da tabela 12 ¢ possivel constatar os resultados da Correlagdao de Spearman entre

a faixa ctaria ¢ as dimensdes da escala UWES-17, nao se verificando associa¢ao

estatisticamente significativa.

GENERO

Tabela 13 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre a média das dimensdes da escala MBI-HSS e o Género

Feminino Masculino T P
(n=215) (m=13)
Média (DP) Média (DP)
MBI-HSS - Exaustdo Emocional * | 24,19 (11,30) 25,85 (13,80) -,025 , 707
Género
MBI-HSS - Despersonalizagdo * | 6,03 (4,83) 6,92 (5,85) -,031 ,642
Género
MBI-HSS — Realizagdo Pessoal * | 37,14 (8,31) 38,46 (8,55) -,023 , 731
Género

Os resultados do teste de correlacdo entre a média das dimensdes da escala MBI-HSS ¢ o

género dos inquiridos (feminino ou masculino) constatam a inexisténcia de associagdo

estatisticamente significativa entre as variaveis.

Tabela 14 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre a média das dimensoes da escala UWES-17 e o Género

UWES-17 Vigor *
Género

UWES-17 Dedicagédo *
Género

UWES-17 Absor¢ao™* Género

Feminino Masculino

(n=215) (n=13)

Meédia (DP)  Média (DP) 7s P
4,10 (1,05) 3,94 (1,22) ,031 ,647
4,56 (1,15) 4,31 (1,11) ,066 ,322
4,45 (1,07) 4,29 (0,95) ,049 ,461

Através da tabela 14 ¢ possivel constatar que o género nao apresenta uma correlacao

significativa com nenhuma das dimensdes da UWES-17. Verifica-se que as médias do
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género feminino sdo ligeiramente superiores, no entanto as correlagcdes nao se apresentam

estatisticamente significativas.

ESCOLARIDADE

Tabela 15 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre as médias das dimensées da escala MBI-HSS e a

Escolaridade
N M (DP) 7 P
MBI-HSS Exaustdo Emocional * -,116 ,082
Escolaridade
Licenciatura 174 25,08 (11,60)
Mestrado 53 21,51 (10,53)
Doutoramento 1 33,00
MBI-HSS Despersonalizagdo * ,049 ,459
Escolaridade
Licenciatura 174 5,95 (4,81)
Mestrado 53 6,42 (5,12)
Doutoramento 1 11,00
MBI-HSS Realizacdo Pessoal * -,054 417
Escolaridade
Licenciatura 174 37,53 (7,86)
Mestrado 53 36,58 (9,34)
Doutoramento 1 17,00

Os resultados apresentados pela tabela 15 ndo indicam a existéncia de relagdo

estatisticamente significativa entre a escolaridade dos inquiridos e as dimensdes do

burnout, no ambito do MBI-HSS.

Tabela 16 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre as médias das dimensoes da escala UWES-17 e a

Escolaridade
N M (DP) Ts P

UWES-17 Vigor * Escolaridade ,061 ,358
Licenciatura 174 4,06 (1,08)

Mestrado 53 4,22 (1,01)

Doutoramento 1 4,00

UWES-17 Dedicacdo * Escolaridade ,035 ,604
Licenciatura 174 4,53 (1,14)

Mestrado 53 4,60 (1,22)

Doutoramento 1 4,60
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UWES-17 Absorc¢do * Escolaridade ,037 ,580

Licenciatura 174 4,43 (1,05)
Mestrado 53 4,49 (1,13)
Doutoramento 1 4,33

Através da tabela 16 ¢ possivel verificar os resultados para o coeficiente de correlagdo de
Spearman. Estes procedem a confirmagao de que nao existe uma relagdo estatisticamente
significativa entre os niveis de escolaridade e as dimensdes do comprometimento no
trabalho que sdo avaliadas pela escala UWES-17. Os resultados dos coeficientes de
correlagdo de Spearman revelaram-se baixos para todas as dimensdes que foram
analisadas (rs < 0,10). Os valores de significancia (p > 0,05) revelam que o fator da
escolaridade ndo se associa de forma estatisticamente significativa com os niveis de

envolvimento no trabalho dos diretores técnicos de organizagdes de intervengao social.

ESTADO CIVIL

Tabela 17 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre a média das dimensoes da escala MBI-HSS e o Estado
Civil

N M (DP) 7 P
MBI-HSS Exaustdo Emocional * Estado -,090 ,174
Civil
Solteiro/a 38 27,82 (10,32)
Casado/a 123 23,48 (11,63)
Unido de Facto 48 23,63 (11,70)
Divorciado/a 14 24,93 (11,76)
Separado/a 3 20,33 (8,96)
Vittvo/a 2 24,00 (12,73)
MBI-HSS Despersonalizagdo * Estado -,037 ,581
Civil
Solteiro/a 38 6,61 (4,41)
Casado/a 123 5,85 (4,96)
Unido de Facto 48 6,58 (5,37)
Divorciado/a 14 5,36 (4,09)
Separado/a 3 3,67 (3,51)
Vitvo/a 2 7,00 (5,65)
MBI-HSS Realiza¢do Pessoal * Estado ,068 ,307
Civil
Solteiro/a 38 33,89 (9,98)
Casado/a 123 38,09 (7,84)
Unido de Facto 48 37,65 (8,02)
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Divorciado/a 14 39,86 (4,62)
Separado/a 3 31,67 (6,66)
Visivo/a ‘ 2 26,50 (13,44)

Os resultados do teste de associacdo de Spearman que constam na tabela 17 demonstram
que ndo existe uma associacdo significativa entre o estado civil e as dimensdes do
burnout. As correlagdes efetuadas nao obtiveram resultados estatisticamente
significativos (p>0,05), e as médias para cada dimensdo ndo demonstraram variagdes

entre os estados civis.

4) Identificar as consequéncias do burnout e do comprometimento nos diretores

técnicos

Tabela 18 - Apresentagdo dos resultados relativos ao Teste Qui-Quadrado entre as dimensées do burnout (MBI-HSS)
e a intengdo de mudar de profissdo

x? df p
MBI-HSS Exaustdo Emocional * inten¢do mudar de profissdo
x? Pearson | 120,54 90 L017*
Likelihood Ratio 128,47 90 ,005%*
Teste Exacto de Fisher 98,11 ,027*
MBI-HSS Despersonalizag¢do * intengdo mudar de profissdo
)(2 Pearson 4233 40 371
Likelihood Ratio 52,74 40 ,085
Teste Exacto de Fisher 43,45 ,171
MBI-HSS Realizagdo Pessoal * intengdo mudar de profissdo
x? Pearson 76,96 74 ,384
Likelihood Ratio 87,91 74 ,129
Teste Exacto de Fisher 69,49 ,448

*p<0,03

Tabela 19 - Apresentagdo dos resultados relativos as médias da dimensdo Exaustdo Emocional tendo em conta a
inteng¢do de mudar de profissdo

N M (DP)
MBI-HSS Exaustdo Emocional * Intencdo de mudar
de profissao
Sim | 35 34,17 (10,63)
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As Vezes ‘
Nao |

117
76

25,49 (10,22)
17,88 (9,63)

A utilizagdo do teste de Qui-Quadrado permite verificar a existéncia de associagdes

significativas entre as dimensdes do burnout no dmbito do MBI-HSS e a intengdo de

mudar de profissdo. Assim, ao analisar os resultados referentes a dimensao exaustao

emocional ¢ o desejo de mudar de profissdo, constata-se uma associagdo significativa

(Teste de Fisher: X2(90) = 120,54; p = 0,017). Através do cruzamento destes dados com

os dados da tabela 19, conclui-se que os diretores técnicos que apresentam média mais

elevada na dimensdo exaustdo emocional (M = 34,17; DP = 10,63) sdo aqueles que

ponderam mudar de profissao. Tendo em conta as restantes dimensdes do MBI-HSS nao

existe evidéncia estatistica suficiente que permita afirmar que estdo associadas ao desejo

dos diretores técnicos de mudar de profissao.

Tabela 20 - Apresentagdo dos resultados relativos ao Teste Qui-Quadrado entre as dimensées do burnout (MBI-HSS)
e a Satisfagcdo com a vida

2

*p<0,01

X af P
MBI-HSS Exaustdo * Satisfa¢do com a vida
x? Pearson 74,83 45 ,003*
Likelihood Ratio 75,37 45 ,003*
Teste Exacto de Fisher 59,07 ,003*
MBI-HSS Despersonalizagdo * Satisfagcdo com a vida
x? Pearson 15,47 20 ,749
Likelihood Ratio 15,66 20 , 738
Teste Exacto de Fisher 14,57 , 756
MBI-HSS Realizagdo pessoal * Satisfagdo com a vida
x?% Pearson 42,19 37 257
Likelihood Ratio 41,60 37 277
Teste Exacto de Fisher 36,35 ,346

Tabela 21 - Apresentagdo dos resultados relativos as médias da dimensdo Exaustdo Emocional tendo em conta a
Satisfagdo com a vida

MBI-HSS Exaustdo Emocional * Satisfa¢do com a

vida

N

M (DP)
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Sim | 189 22,34 (10,77)
Nao | 39 33,72 (9,80)

No que concerne a dimensdo do MBI-HSS exaustdo emocional, verifica-se uma
associacdo estatisticamente significativa com a satisfacio com a vida (X*(45) = 74,83; p
=0,003) e os resultados relativos a dimensao exaustao emocional, constatam que quem
apresenta uma maior satisfacdo com a vida, apresenta consequentemente uma média de
exaustdo mais baixa (M = 22,34; DP = 10,77) comparativamente com aqueles que se

encontram insatisfeitos (M = 33,72; DP = 9,80).

Tabela 22 - Resultados do Teste de Kruskal-Wallis entre a média das dimensées da escala MBI-HSS e a Saude
Percebida

Boa Nem boa, Ma x%(2) p
(m=137) nem md (n=16)
Média (DP) m=75) Média (DP)
Média (DP)

MBI-HSS Exaustdo | 20,52 (10,49) 28,56 (10,51) 36,50 (7,28) 42,86 ,000%*
Emocional *
Saude Percebida

MBI-HSS Despersonalizagdo | 5,65 (4,85) 6,64 (4,73) 7,13 (5,64) 3,53 ,171
*
Satide Percebida

MBI-HSS Realiza¢do Pessoal | 37,42 (9,02) 37,41 (7,21) 34,56 (6,55) 4,02 ,134
%k
Saude Percebida

* p<0,00

Os resultados apresentados na tabela 22 demonstram a existéncia de diferengas
estatisticamente significativas no que se refere 8 média da dimensao exaustao emocional
do MBI-HSS tendo em conta a saude percebida (¥*(2) = 42,86; p = 0,00). Assim, torna-se
possivel constatar que o aumento da média da dimensao exaustdo emocional provoca uma
piora na saude percebida, fazendo com que os diretores técnicos com valores mais

elevados de exaustao emocional percecionem tendencialmente a sua saide como ma.

57



Tabela 23 - Apresentagdo dos resultados relativos ao Teste Qui-Quadrado entre as dimensées da UWES-17 e a
inteng¢do de mudar de profissdo

x? df p
UWES-17 Vigor * intengdo de mudar de profissdo
x? Pearson 76,87 56 ,027%
Likelihood Ratio 84,14 56 ,031%*
Teste Exacto de Fisher 68,20 ,029*
UWES-17 Dedicagdo * inten¢do de mudar de profissdo
x? Pearson 64,52 50 ,065
Likelihood Ratio 70,72 50 ,061
Teste Exacto de Fisher 60,61 ,041
UWES-17 Absor¢do * intengdo de mudar de profissdo
x? Pearson 74,19 56 ,052
Likelihood Ratio 73,08 56 ,106
Teste Exacto de Fisher 63,94 ,077

*p<,05

Tabela 24 - Apresentagdo dos resultados relativos as médias da dimensdo Vigor tendo em conta a intengdo de mudar
de profissdo

N M (DP)
UWES-17 Vigor * Intengdo de mudar de profissdo
Sim 35 3,41 (1,08)
As Vezes 117 4,00 (1,03)
Nao 76 4,55 (0,90)

O teste do Qui-Quadrado apresenta resultados que permitem constatar a existéncia de
associacoes estatisticamente significativas entre a dimensao da escala UWES-17 vigor e
o desejo de mudar de profissio (Teste de Fisher: X?(56) = 68,20; p = 0,029). Desta forma,
ao analisar a tabela 24, na qual constam os resultados médios da dimensao vigor tendo
em conta a inten¢do dos inquiridos de trocar de profissdo, ¢ possivel constatar que os
diretores técnicos que ponderam fazé-lo apresentam médias mais baixas (M = 3,41; DP =
1,08) comparativamente com os diretores técnicos que desejam manter-se no seu emprego

atual (M = 4,55; DP = 0,90).
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Tabela 25 - Apresentagdo dos resultados relativos ao Teste Qui-Quadrado entre as dimensées da UWES-17 e a
Satisfagdo com a vida

x2 df P
UWES-17 Vigor * Satisfa¢do com a Vida
x? Pearson 56,45 28 ,001*
Likelihood Ratio 65,57 28 ,000%*
Teste Exacto de Fisher 49,74 ,000*
UWES-17 Dedicagdo * Satisfa¢do com a Vida
x? Pearson 24,15 25 ,522
Likelihood Ratio 28,16 25 423
Teste Exacto de Fisher 28,95 ,149
UWES-17 Absor¢do * Satisfagdo com a Vida
x? Pearson 27,21 28 ,526
Likelihood Ratio 28,08 28 ,634
Teste Exacto de Fisher 24,44 ,605

* p<0,001

Tabela 26 - Apresentagdo dos resultados relativos as médias da dimensdo Vigor tendo em conta a satisfa¢do com a
vida

n M (DP)
UWES-17 Vigor * Satisfagdo com a vida ‘
Sim | 189 4,22 (1,04)
Nao | 39 3,46 (0,89)

A realizacdo do teste de Qui-Quadrado entre as trés dimensdes do comprometimento
(vigor, dedicacdo e absor¢do) permitiu verificar que a dimensdo vigor da UWES-17
apresentou uma associagao estatisticamente significativa com a satisfacdo com a vida.
(Teste de Fisher: X*(28) = 49,74; p = 0,000). Os resultados obtidos com a média da
dimensdo vigor constataram que os diretores técnicos que apresentavam médias mais
elevadas nesta dimensdo, manifestavam satisfacdo para com a sua vida (M = 4,22; DP =
1,04), comparativamente aos que, com médias mais baixas, ndo apresentavam satisfagao

(M = 3,46; DP = 0,89).
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Tabela 27 - Resultados do Teste de Kruskal-Wallis entre a média das dimensoes da escala UWES-17 e a Saiide
Percebida

Boa Nem  boa, Ma x%(2) P

(m=137) nem md (n=16)

Média (DP) (n=75) Média (DP)

Média (DP)
UWES-17 Vigor * 4,31 (1,06) 3,90 (.93) 3,14 (1,00) 21,84 ,000*
Satide Percebida
UWES-17 Dedica¢do * 4,70 (1,19) 4,00 (1,31) 4,38 (1,00) 9,83 ,004
Satide Percebida
UWES-17 Absor¢do * 4,53 (1,08) 4,34 (1,00) 4,15 (1,17) 3,69 ,158
Satide Percebida
* p <0,005

Através da tabela 27 verifica-se que a dimensdo vigor da escala UWES-17, apresenta
diferencas estatisticamente significativas (¥*(2) = 21,84; p = 0,00) tendo em conta os trés
grupos distintos de saude percebida. Verifica-se também que, com a diminui¢ao do vigor,
a percecdo existente sobre a saude dos diretores técnicos piora. Desta forma, os
participantes que apresentam uma percecdo positiva da sua saude apresentam
consequentemente médias mais elevadas (M = 4,31; DP = 1,06) comparativamente com
aqueles que t€ém uma percecao negativa (M = 3,14; DP = 1,00).

No geral, a analise dos resultados do teste do Qui-Quadrado entre as trés dimensoes
do burnout e a intencdo de mudar de profissdo, a satisfacdo com a vida e o Teste de
Kruskal-Wallis na satde percebida permitiu a constatacdo de que a dimensdo exaustao
emocional em todos os casos apresentou uma associacdo significativa. Os resultados
evidenciam que os diretores técnicos que apresentam maiores niveis de exaustdo, sdo
aqueles que tém mais probabilidade de manifestar interesse em mudar de profissdo,
encontrando-se também menos satisfeitos com a vida e com uma percecao negativa sobre
a sua saude de uma forma geral.

No que diz respeito ao comprometimento e a dimensao vigor, os resultados obtidos
refletem também que os diretores técnicos que apresentam médias mais baixas,
apresentam maior inten¢do de mudar de profissdo, bem como uma maior insatisfagdo com

a vida e percecdo negativa da saude.
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5) Investigar a relacio entre burnout e comprometimento

Através deste objetivo pretende-se efetuar a avaliagdo de como as dimensdes do MBI-

HSS causam influéncia em cada uma das dimensoes da escala UWES-17.

Tabela 28 - Resultados da regressdo linear para prever o Vigor (UWES-17) com base nas dimensoes do burnout
(MBI-HSS)

B DP t )4
MBI-HSS Exaustdo Emocional ‘ -,039 ,005 -7,603 ,000%*
MBI-HSS Despersonalizagdo ‘ ,008 ,012 ,608 ,505
MBI-HSS Realizagdo pessoal ‘ ,063 ,006 9,720 ,000%*

* p < ,000

Tabela 29 - Sumario do Modelo de Regressdo Multipla — Vigor e dimensoes MBI-HSS

R’ F P

Modelo 1 ,425 55,175 ,000%*

* p <000

Através da tabela 28 ¢ possivel analisar os resultados de regressao linear que permitem
prever de que forma as dimensdes do burnout influenciam o vigor enquanto dimensao da
escala UWES-17. Os resultados constatam que a dimensao exaustdo emocional do MBI-
HSS exerce efeitos negativos estatisticamente significativos sobre esta dimensdo do
comprometimento (B = -0,039, p = 0,000), sugerindo que a existéncia de niveis mais
elevados de exaustao emocional esta associada a menores niveis de vigor ou de energia
no trabalho.

Os resultados demonstram ainda que a realizagdo pessoal exerce efeito positivo e
significativo (f = 0,063, p = 0,000) sobre a dimensdo vigor, constatando-se que o vigor
no trabalho ¢ influenciado de forma positiva pela realizacao pessoal. No que concerne a
dimensdo despersonalizacdo, ndo se verifica que esta tenha efeitos significativos sobre a
dimensdo vigor. O modelo de Regressdo Multipla desenvolvido explica 42,5% da
variagdo no vigor (R?* = 0,425), sendo este um valor considerado expressivo. Nio
obstante, o valor de F = 55,175 (p = 0,00) verifica-se bastante significativo, evidenciando
de uma forma geral que as dimensdes do burnout exercem um impacto estatisticamente

significativo sobre o vigor dos diretores técnicos.
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Tabela 30 - Resultados da regressao linear para prever a Dedicag¢do (UWES-17) com base nas dimensdes do burnout
(MBI-HSS)

B DP T P
MBI-HSS Exaustdo Emocional -,027 ,006 -4,727 ,000%*
MBI-HSS Despersonalizagdo -013 ,013 -1,225 316
MBI-HSS Realizacdo Pessoal -,078 ,007 7,893 ,000%*

* p <000

Tabela 31 - Sumario do Modelo de Regressdo Multipla — Dedicagdo e dimensoes MBI-HSS

R’ F P

Modelo 2 411 52,107 ,000

* <000

Os resultados do modelo 2 permitem verificar a relacdo entre as dimensdes do burnout
com a dimensdo dedicacdo da UWES-17, sendo possivel constatar que a dimensao
exaustao emocional da escala MBI-HSS exerce um efeito negativo significativo sobre a
dimensao dedicacao (f =-0,027, p = 0,000). Esta constatacdo reflete que a dedicacdo para
com o trabalho diminui, a medida que o nivel de exaustdo emocional aumenta.

No que se refere a dimensao da realizacdo pessoal (MBI-HSS), esta exerce um efeito
positivo estatisticamente significativo sobre a dedicagao (B = 0,078, p = 0,000)
evidenciando que quanto maior a sensacdo de realizacdo pessoal sentida, maior a
dedicacdo. Relativamente a despersonalizagdo, esta ndo apresenta resultados
estatisticamente significativos.

Assim, através da andlise da tabela 31, € possivel constatar que este modelo de
regressio multipla explica 41,1% da variacdo da dedicacdo (R* = 0,411), indicando que o
modelo apresenta um poder explicativo consideravel. Verifica-se ainda que o valor de F
=52,107 (p = 0,000) evidencia que o modelo no seu todo ¢ estatisticamente significativo,
uma vez que as variaveis do burnout exercem um impacto significativo sobre a dedicacao

dos diretores técnicos.

Tabela 32 - Resultados da regressdo linear para prever a Absor¢do (UWES-17) com base nas dimensoes do burnout
(MBI-HSS)

B DP T P

MBI-HSS Exaustdo Emocional -,015 ,006 -2,589 L010%**
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MBI-HSS Despersonalizagdo ,005 ,014 ,400 ,689
MBI-HSS Realizacdo Pessoal ,063 ,007 8,550 ,000*
*p <,000; ** p <,01

Tabela 33 - Sumario do Modelo de Regressdo Multipla — Absor¢do e dimensoes MBI-HSS

R’ F p

Modelo 3 ,268 27,358 ,000

O modelo 3 da regressao linear indica que as dimensdes do burnout explicam 26,8% da
variagdo na dimensdo absor¢do (R? = 0,268). Desta forma, os resultados que constam na
tabela 32 indicam que a exaustdo emocional resulta na diminui¢do da absor¢do (B = -
0,015, p=0,010), o que significa que, quanto maior o nivel de exaustao, menor se verifica
o envolvimento e a imersdo no trabalho. No que se refere a dimensdo do MBI-HSS
realizacdo pessoal, constata-se que esta aumenta a absor¢do (B = 0,063, p = 0,000),
evidenciando que os diretores técnicos que apresentam maiores niveis de realizagdo
pessoal, experienciam niveis mais elevados de absor¢ao para com o trabalho. Por sua vez,
a dimensdo despersonalizagdo do MBI-HSS nao exerce efeito estatisticamente

significativo na absor¢do ( = 0,005, p = 0,689).

6) Avaliar de que forma o comprometimento dos diretores técnicos tem
influéncia na manifestacio do burnout

Tabela 34 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre a média das dimensdes da escala UWES-17 e as dimensées
do MBI-HSS

T's P

UWES-17 Vigor * MBI-HSS Exaustdo Emocional -,425 ,000%*

UWES-17 Dedicacdo * MBI-HSS Exaustdo Emocional -,333 ,000%*
UWES-17 Absorcdo™* MBI-HSS Exaustdo Emocional -,178 ,007%%*
UWES-17 Vigor * MBI-HSS Despersonaliza¢do -,170 LO10%**
UWES-17 Dedicagdo * MBI-HSS Despersonalizagdo -,197 ,003%*

UWES-17 Absor¢dao* MBI-HSS Despersonaliza¢do -,077 ,246

UWES-17 Vigor * MBI-HSS Realiza¢do Pessoal ,543 ,000%*

UWES-17 Dedicacdo * MBI-HSS Realizacdo Pessoal ,599 ,000%*
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UWES-17 Absorcdo* MBI-HSS Realizacdo Pessoal ,506 ,000*
*p <,000; ** p <,005; *** p <,02

A tabela 34 apresenta um teste de Correlagao de Spearman com o objetivo de avaliar de
que forma o comprometimento dos diretores técnicos influencia a manifestagao do
burnout. O teste serve de indicativo sobre a existéncia de uma relagdo significativa entre
as dimensdes, permitindo constatar se a relagdo ¢ negativa ou positiva.

Desta forma, no que concerne a dimensao vigor da escala UWES-17, ha uma relacao
negativa significativa moderada com a dimensao exaustdo emocional do MBI-HSS (1s = -
,425, p=,000). Os resultados indicam que, quanto mais a média do vigor aumenta, menor
¢ a exaustdo emocional sentida. Quando correlacionada com a dimensao
despersonalizacao do MBI-HSS, a dimensao vigor apresenta também uma correlagdao
negativa (rs = -,170, p = ,010), permitindo constatar que, com o aumento do vigor, existe
tendéncia para a despersonalizagdo diminuir. Por altimo, ao relacionar o vigor com a
realizacdo pessoal (MBI-HSS) verifica-se uma correlacdo positiva estatisticamente
significativa (rs=,543, p=,000), o que significa que, os diretores técnicos que apresentam
niveis mais elevados de energia e de motivacao, sentem-se mais realizados. No geral,
verifica-se que os profissionais que apresentam médias mais elevadas na dimensao vigor,
tendem a apresentar menores niveis de exaustdo emocional no trabalho, um maior
envolvimento emocional ¢ dedicacdo, bem como niveis mais elevados de realizagao
pessoal.

No que diz respeito a dimensdo dedicacdo (UWES-17) quando relacionada com a
exaustdo emocional (MBI-HSS) constata-se uma correlagdo negativa significativa
moderada (rs = -,333, p =,000), o que indica que diretores técnicos com maiores niveis
de dedicacdo apresentam menores niveis de exaustdo. Efetuando a correlagdo entre a
dedicag¢dao e a despersonalizagdo (MBI-HSS) verifica-se também a existéncia de uma
correlagdo negativa significativa (rs = -,197, p = ,003), sugerindo assim que profissionais
com maiores niveis de dedicagdo demonstram menor distanciamento emocional no
trabalho. Referente a ultima dimensao do MBI-HSS, realizagao pessoal, o estudo da sua
relagdo com a dedicacao, permite verificar uma correlacao significativa forte (rs =,599, p
=,000). Assim, diretores técnicos com maiores niveis de dedicagdo perante o trabalho,
apresentam niveis mais elevados de realizacdo. De forma a concluir, tendo por base a

dimensao dedicagao, os diretores técnicos com valores mais elevados tendem a revelar
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menores niveis de exaustdo emocional, menor distanciamento emocional face ao trabalho
e uma percecao acrescida de realiza¢do pessoal.

No que diz respeito a dimensdo absorcdo, verifica-se uma correlacdo negativa
significativa (rs = -,178, p = ,007) com a dimensdo exaustdo emocional do MBI-HSS.
Embora a correlacdo se verifique um pouco mais fraca, sugere que os diretores técnicos
mais absorvidos nas tarefas tendem a apresentar menor propensao a niveis elevados de
exaustdo emocional. Ao relacionar a absor¢do (UWES-17) e a despersonalizacao (MBI-
HSS) constata-se a inexisténcia de uma correlagdo estatisticamente significativa. A
correlagdo positiva significativa moderada (s =,506, p = ,000) entre absorc¢ao e realizagao
pessoal permite inferir que, quanto mais absorvidos e imersos os diretores técnicos estao,
maior a sensa¢do de realizacdo pessoal. Em resumo, referente a dimensdo absorgao
(UWES-17), conclui-se que diretores técnicos mais absorvidos no seu trabalho sentem

menores niveis de exaustao emocional e niveis mais elevados de realizagao pessoal.

7) ldentificar de que forma os fatores organizacionais influenciam a motivacao

e 0 comprometimento dos diretores técnicos

CARGA HORARIA

Tabela 35 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre a média das dimensdes da escala UWES-17 e a carga
horaria

Menos de 40 40 horas Mais de 40 rq P
horas horas
(n=106) (n=49) (m=73)
Meédia (DP) Meédia (DP) Meédia (DP)
UWES-17 Vigor * | 4,03 (1,08) 4,17 (1,05) 4,13 (1,06) ,033 ,015
Carga Horaria
UWES-17 4,47 (1,23) 4,64 (1,19) 4,59 (1,01) ,029 ,668
Dedicacdo *
Carga Horaria
UWES-17 4,30 (1,08) 4,41 (1,08) 4,66 (1,00) ,146 ,027*
Absorcdo*
Carga Horaria

p < 0,05

Efetuada a relagdo entre a carga horaria dos profissionais e as dimensdes da escala UWES-
17, verifica-se que esta ndo apresenta impacto significativo nos niveis de vigor e

dedicagao. Nao obstante, para a dimensao absor¢do, observa-se uma correla¢ao positiva
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significativa de rs =,146 (p =,027), sugerindo assim que, quantas mais horas trabalhadas,

maiores os niveis de absor¢ao por parte dos profissionais.

Tabela 36 - Resultados do Teste Kruskal-Wallis para a motivagdo para as fung¢des e carga hordria

X% 2) P

Carga Horaria * Motivagdo para o trabalho 1,429 ,489

Tabela 37 - Resultados da motivagdo no trabalho segundo os grupos de carga horaria

Carga Horaria Sim, bastante  Sim Neutro Nao muito  Ndo
n/% n/% n/% n/% n/%

Menos de 40 horas (N = | 12 (11,3) 50 (47,2) 14(13,2) 22 (20,8) 8(7,5)

106)

40 horas (N = 49) 5(10,2) 28 (57,1) 5(10,2) 9 (18,4) 2 (4,1)

Mais de 40 horas (N =73) | 10 (13,7) 25(34,2) 19 (26,0) 14 (19,2) 5(6,8)

O teste de Kruskal-Wallis foi utilizado com o objetivo de avaliar as diferengas
estatisticamente significativas na motivagdo para o exercicio das funcgdes entre os trés
grupos de inquiridos com diferentes cargas horarias. Através dos resultados da tabela 36,
dado o valor de p = 0,489, verifica-se que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas que comprovem que a carga horaria dos profissionais exerce influencia
sobre a motivagdo no trabalho. Nao obstante, ainda que a diferenca ndo seja significativa,
verifica-se que, enquanto que no grupo que trabalha menos de 40 horas semanais a sua
taxa de motivacdo ¢ de 58,5%, ao observar o grupo que trabalha mais de 40 horas
semanais, a sua taxa de motivagdo desce para 47,9%, representando uma diferenga de
sensivelmente 10%.

De uma forma geral, no ambito do fator organizacional carga horéria verifica-se que
este exerce influencia sobre o comprometimento dos diretores técnicos na dimensao da
absorcdo. Verifica-se ainda que, apesar de nao existirem diferengas significativas na
motivacdo, aqueles que apresentam uma carga horaria maior, apresentam também taxas

de motivagdo ligeiramente menores.
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SALARIO

Tabela 38 - Apresentagdo dos Resultados relativos ao Teste de Mann-Whitney entre as dimensées da escala de
UWES-17 e a satisfagdo com o salario

Sim Nao

(n=138) (n=190)

Média (DP)  Média (DP) U p
UWES-17 Vigor * Satisfagdo Salario 4,64 (0,64) 3,98 (1,10) 2325,50 ,001

UWES-17 Dedicagdo * Satisfagdo Salario 4,97 (0,73) 4,46 (1,20) 2889,50 ,052
UWES-17 Absorcdo * Satisfacdo Salario 4,87 (0,73) 4,35 (1,10) 2688,50 ,013

Tendo em conta a dimensao vigor da escala UWES-17, os diretores técnicos que
apresentam satisfacdo com o seu salario, apresentam também médias mais elevadas (M =
4,64, DP = 0,64) do que os profissionais que se encontram insatisfeitos (M = 3,98, DP =
1,10). Os resultados do Teste de Mann-Whitney, permitem constatar que as diferencas
observadas sao estatisticamente significativas (U = 2325,50; p = 0,001). Assim, conclui-
se que a satisfacdo com o salédrio esta associada a niveis mais elevados de energia e de
disposicao para o exercicio das fungdes.

No que se refere a dimensao dedicacdo, ndo se verificam diferencas estatisticamente
significativas (U = 2889,50; p = 0,052) entre o grupo que apresenta satisfagdo com a
remuneracdo (M = 4,97, DP = 0,73) e o grupo que nao esta satisfeito (M = 4,46, DP =
1,20). Nao obstante, ainda que o resultado ndo se apresente estatisticamente significativo,
importa salientar que o valor de p estd proximo do nivel de significancia, o que pode ser
indicativo de que existe uma tendéncia para a satisfagdo com o salario estar associada a
niveis mais elevados de envolvimento e empenho para com o trabalho.

Efetuando uma comparagdo com as médias da dimensdo absor¢do entre as pessoas
satisfeitas com o salario (M = 4,87, DP =0,73) e as pessoas insatisfeitas (M = 4,35, DP =
1,10), constatou-se a existéncia de diferencas significativas entre os grupos (U = 2688,50;
p =0,013). Estes resultados podem ser indicativos de que a satisfacao para com o salario

esta associada a niveis mais elevados de concentrag@o e imersao no trabalho.

Tabela 39 - Resultados do Teste Mann-Whitney para a motivagdo para as fungdes e satisfagdo com saldrio

U P

Satisfacdo com salario * Motivagdo para o
trabalho 2064,50 ,000
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Tabela 40 - Resultados da motivagdo no trabalho segundo a satisfagcdo com o saldario

Satisfacdo com salario Sim, bastante  Sim Neutro Nao muito  Ndo
n/% n/% n/% n/% n/%
Sim (N = 38) 8 (2L,1) 26 (68,4) 3(7,9) 1(2,6) 0 (0)
Ndo (N = 190) 19 (10,0) 77 (40,5) 35(18,4) 44 (23,2) 15
(7,9)

Através dos resultados do teste Mann-Whitney ¢ possivel verificar a existéncia de uma
diferenga estatisticamente significativa na motivagdo entre os diretores técnicos que
consideram o salario adequado para as suas fungdes e os que nao o consideram (U =
2064,50; p = 0,00). Ao analisar a tabela 40 constata-se que 89,5% dos diretores técnicos
que se apresentam satisfeitos com o seu saldrio demonstram também motivac¢ao para o
trabalho, enquanto que, entre os profissionais que se encontram insatisfeitos com o
salario, apenas 50,5% demonstram motivagao.

De forma geral, a observacao dos resultados obtidos permite concluir que o fator
salario exerce influencia sobre a motivacao dos profissionais.

Apds o tratamento dos dados, os mesmos serdo interpretados tendo em conta os
objetivos especificos estabelecidos, o enquadramento tedérico concretizado, sendo
interpretados os dados tendo em conta a literatura, permitindo assim efetuar constatagdes

e reflexdes primordiais para o presente estudo.

4.2 Interpretacio dos resultados e comparacio face a literatura

Apods o tratamento e andlise dos dados obtidos através do presente estudo, torna-se
possivel refletir sobre as diversas conclusdes que se aproximam do objetivo geral
estipulado, interpretando sempre que possivel os resultados face a literatura.

Desta forma, os resultados obtidos a partir da contribui¢ao dos 228 diretores técnicos,
permitem verificar num primeiro momento, através da caraterizacdo da amostra, que o
cargo de diregdo técnica ¢ assumido maioritariamente pelo sexo feminino, representando
94,3% da totalidade da amostra. Esta evidéncia revela que as profissdes ligadas ao setor
social continuam a ser ocupadas em grande parte por mulheres, refletindo uma tendéncia
histérica de género naquela que ¢ a area dos cuidados e da intervengao social. Este dado
assemelha-se aos resultados do estudo de Alaggia et al. (2023), no qual, entre uma
amostra de 236 assistentes sociais canadenses, 84,3% eram do sexo feminino. No presente

estudo, a maioria dos inquiridos encontra-se na faixa etaria dos 40 aos 49 anos, sendo o
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casamento o estado civil mais observado, onde 75% constatam ter filhos. Esta tendéncia
permite refletir sobre a possivel sobrecarga existente dada a conciliagdo entre fungdes de
elevada responsabilidade no ambito profissional, juntamente com a responsabilidade
familiar que se acresce, podendo este fator ser decisivo para o desenvolvimento da
sindrome de burnout. De acordo com Guerreiro et al. (2006), apesar de alguns avangos
na igualdade de género, ainda existe uma lacuna significativa em respostas de apoio a
familia, sendo a responsabilidade pelos cuidados familiares maioritariamente assumida
pelas mulheres. Assim sendo, a atencao das organizagdes para a criagao de politicas de
conciliacao entre o trabalho e a vida pessoal ¢ extremamente importante, contribuindo

para uma melhoria da qualidade de vida no trabalho e do bem-estar dos profissionais.

Visam estas medidas o bem-estar e a satisfacdo profissional dos recursos
humanos, a melhoria da qualidade do produto ou servigo final por eles realizado
e o criar de condi¢des para que as empresas consigam atrair o melhor capital
humano. (Guerreiro et al., 2006, p.9)

Ainda no que a caracterizagdo da amostra diz respeito, ¢ possivel constatar que 76,3%
dos participantes possuem como nivel de escolaridade o grau de licenciatura, o que pode
evidenciar que a prosseguicao de estudos ndo ¢ percebida na maioria das vezes como fator
de progressao na carreira ou de valorizag¢do profissional. Desta forma, os profissionais
podem ndo se sentir motivados para investir nos estudos, dado que os mesmos nem
sempre sao valorizados no contexto em que estao inseridos.

No que concerne ao MBI-HSS, os resultados revelaram niveis elevados de realizacao
pessoal, niveis moderados de exaustdo emocional e valores reduzidos de
despersonalizagdo, padrao que se manteve consistente com o de Alexias et al. (2024). Esta
semelhanga sugere que, apesar das diferencas contextuais, determinados resultados no
ambito do burnout em profissionais podem apresentar alguma estabilidade, consequéncia
do reflexo das especificidades da profissdo e da relevancia atribuida a dimensdo da
realizacdo pessoal.

Contudo, efetuando a analise a luz do estudo de Guadalupe et al. (2021), desenvolvido
com assistentes sociais a exercer funcdes na area da saude em Portugal e Espanha durante
a primeira vaga da pandemia COVID-19, verificam-se diferencas significativas. Foram
obtidos resultados que apontam para niveis moderados de burnout no que se refere a

dimensdo exaustdo emocional, niveis baixos de despersonalizacdo, mas sobretudo niveis
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baixos de realizacao pessoal, que sdo facilitadores no desenvolvimento da sindrome de
burnout (Guadalupe et al., 2021). Esta discrepancia sugere que, em contextos de crise, de
desconhecimento e de maior pressdo e incerteza, vivenciados durante a pandemia pelos
mais diversos grupos profissionais, no qual se enquadram os profissionais da area social,
a percecao de realizacao pessoal pode ser afetada, aumentando o risco de desenvolver
burnout. Em contrapartida, no presente estudo e no de Alexias et al. (2024), ¢ possivel
constatar que a elevada realizagcdo pessoal pode constituir-se como um fator protetor
contra o desenvolvimento do burnout.

Assim, quanto a percegao dos diretores técnicos sobre qualidade de vida no trabalho
(objetivo 1), no ambito das dimensdes do MBI-HSS, verifica-se que os profissionais ndo
apresentam no geral distanciamento emocional das fungdes ou dos colegas, e que em
média percecionam de forma positiva a sua realizagdo pessoal, ainda que existam
disparidades de resultados que se demonstram preocupantes, com diretores técnicos a
experienciar niveis baixos nesta dimensdo. No entanto, no que se refere a exaustdo, o
valor apresentado, ainda que se encontre um pouco abaixo do ponto médio da escala,
representa um sinal de alerta de que uma parte dos profissionais pode estar a experienciar
niveis moderados ou até elevados de exaustdao, o que € passivel de representar um risco
no que se refere a satde, nomeadamente no desenvolvimento da sindrome de burnout.

Estes resultados permitem refletir sobre a necessidade de ndo ignorar aqueles que
apresentam niveis mais elevados de exaustdo emocional, ainda que ndo representem a
grande maioria, uma vez que ignora-los ¢ criar um contexto propicio a evolucao da
exaustdo e consequentemente ao desenvolvimento do burnout. Importa ainda destacar que
0 declinio da saide mental dos diretores técnicos ndo representa apenas um risco
individual, sendo possivel que se originem consequéncias negativas para a restante equipa
e inclusivamente para os utentes, pelo que deve existir uma priorizagdo e atengao
acrescida sobre a saide mental dos profissionais, analisando esta questdo como sendo
também um fator de sustentabilidade organizacional.

N3do obstante, a exaustdo emocional deve ser tida em conta como um sinal inicial de
que algo ndo estd bem, uma vez que o burnout ¢ por vezes uma doenga silenciosa, que
progride por estar camuflada pelas tarefas rotineiras e exigentes que sdao inerentes ao
cargo. Desta forma os profissionais acabam por assumir o cansago psicoldgico como o
cansaco normal do dia a dia, ndo lhe sendo dada a importincia devida. Com a
desvalorizagdo do cansaco percebido, ganha-se margem para o desenvolvimento da

sindrome de burnout, sem que a mesma seja identificada como tal, sendo por vezes
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detetada de forma tardia, o que torna a interven¢ao mais morosa € acarreta consequéncias
gravosas para a saude dos profissionais.

No que a area social diz respeito, esta realidade é preocupante uma vez que a area ¢
composta por profissionais que se dedicam em prol da promog¢do do bem-estar ¢ da
garantia de direitos, onde o propdsito ¢ intervir junto daqueles que mais necessitam.
Contudo, dada a percecdo da importancia do seu trabalho, os profissionais acabam por
colocé-lo a frente do seu bem-estar, sendo também este um fator de risco para a evolugado
da exaustdo emocional. Esta reflexdo vai de encontro ao que descreve Freudenberger
(1974) quando afirma que os profissionais mais suscetiveis de desenvolver burnout, sdo
aqueles que trabalham com a satisfagdo das necessidades da populagdo, pela exigéncia
das fungdes desempenhadas.

Ainda direcionado ao cargo de dire¢do técnica, por ser um cargo que pressupoe tal
como o nome indica a dire¢do ¢ a lideranga de uma equipa de trabalho, os profissionais
podem associa-lo a necessidade de se manterem resilientes, comprometidos e estaveis,
negligenciando por vezes a sua saude mental.

Importa ainda refletir sobre a diversidade de respostas obtidas nomeadamente nas
dimensdes exaustdo emocional e realizagdo pessoal, demonstrando assim a
heterogeneidade de percecdes existentes sobre qualidade de vida no trabalho. Este facto
pressupoe cuidado na adocdo de estratégias, devendo estas ser baseadas na andlise das
necessidades dos grupos de trabalho, uma vez que podem ser muito distintas.

Tendo em conta as médias obtidas nas trés dimensoes da UWES-17, a dimensdo
dedicagdo apresentou a pontuacdo mais alta entre os participantes, seguida da absorg¢ao e,
por fim, do vigor, que obteve a menor média. Em termos gerais, os resultados indicam
que os profissionais apresentam niveis moderados a altos de vigor e dedicacao e um nivel
alto de absor¢do em relagdo ao seu trabalho. Estes resultados evidenciam semelhangas
com estudos internacionais. O estudo de Alexias et al. (2024), desenvolvido com
profissionais de satde de um hospital privado na Grécia, identificou igualmente a
dimensao dedicacdo com a média mais elevada no contexto da UWES, o que sugere que
os niveis desta dimensao podem ser transversais a diferentes contextos organizacionais e
culturais. Nao obstante, verificaram-se diferengas relevantes nas restantes dimensoes.
Enquanto que no presente estudo a média mais baixa corresponde ao vigor, no estudo de
Alexias et al. (2024) tal ocorreu na absor¢do, o que podera refletir variagdes associadas

as exigéncias especificas de cada contexto laboral, a natureza das fun¢des desempenhadas
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ou a fatores organizacionais que influenciam a percecdo de energia e de
comprometimento por parte dos profissionais.

Assim, a percecao dos profissionais sobre a sua qualidade de vida no trabalho (objetivo
1), no ambito das dimensdes da UWES-17 e analisando os resultados tendo em conta os
pontos de corte ajustados a populacao portuguesa, ¢ possivel constatar que os diretores
técnicos, tendo em conta o vigor sentem no geral energia no trabalho, contudo pode
também existir cansago associado por parte dos mesmos, possivelmente como
consequéncia da complexidade das funcdes e da imersdo extrema no trabalho. No que se
refere a dedicacdo, a média geral da amostra estd no intermédio, apontando um nivel
moderado de dedicacdo, o que sugere que podem existir fatores que limitam a dedicagao
plena do profissional em contexto de trabalho. Quanto a dimensdo absor¢ado, os resultados
indicam que os profissionais se encontram imersos nas tarefas, podendo este ser um
indicador bastante positivo, desde que analisado com cautela tendo em conta os riscos
associados ao seu excesso.

Considerando que a necessidade de compreender que fatores contribuem para o
desenvolvimento de burnout nos diretores técnicos, representa um dado pertinente neste
estudo (objetivo 2) verificou-se que a carga horaria constitui-se como um dos principais
fatores que contribuem para tal, uma vez que, quanto maior a carga horaria efetuada,
maior ¢ a média de exaustdo emocional. Este dado vai de encontro ao estudo de Mendes
et al. (2021), que procurou avaliar o burnout nos assistentes sociais durante a pandemia
COVID-19, tendo constatado que os profissionais que efetuavam horas extra,
apresentavam niveis mais elevados nas dimensdes exaustdo emocional e
despersonalizagdo (Mendes et al., 2021). No presente estudo, observou-se um padrao
semelhante apenas em relagdo a dimensdo exaustdo emocional, ndo sendo encontrada
associacao significativa entre a carga horaria e a despersonalizagao.

Importa salientar que em determinados contextos e instrumentos de regulamentacdo
do trabalho, ¢ estabelecido um limite de 35 horas semanais para técnicos superiores, sendo
que o incumprimento deste pode dever-se a quantidade de tarefas e fungdes atribuidas ao
cargo, que implicam um esforco acrescido por parte do profissional e consequentemente
uma extensdo do horério de trabalho, de forma a dar resposta as responsabilidades e
exigéncias inerentes a funcao.

A insatisfagdo para com o salario auferido constata-se também como sendo um dos
principais fatores que contribui para o desenvolvimento de burnout, nomeadamente na

dimensao exaustao emocional. Estudos revelam, no ambito de profissionais da satde
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mental, nomeadamente enfermeiros, psiquiatras e assistentes sociais, a existéncia de
correlacdo entre exaustdo emocional e satisfacdo com a remuneracdo e atribuicdo de
recompensas (Ogresta et al. 2008). Assim, os profissionais que se sentem insatisfeitos
com o salario, apresentam também médias de exaustdo mais elevadas, comparativamente
aos que sentem satisfagdo, sendo que numa amostra de 228 participantes, apenas 38 se
demonstraram satisfeitos. Desta forma, os profissionais tendem a estar emocionalmente
mais exaustos, sendo este um fator de risco para a saude mental. Este pode ser indicativo
de que, atualmente, existe uma perce¢ao generalizada de desvalorizagdo remuneratoria e
também de inadequacdo face as exigéncias a que o cargo obriga, o que representa um
fator contributivo para a desmotivagao.

Todas estas questdes podem vir a colocar em causa a atratividade do cargo de diregdo
técnica e a sua sustentabilidade a longo prazo, sendo desta forma necessaria a adogado de
estratégias que permitam colmatar esta lacuna. Importa acrescentar que a remuneragao
ndo representa apenas uma recompensa material, sendo vista também pelos profissionais
com a simbologia de que existe por parte das chefias reconhecimento e valorizacdo do
trabalho desempenhado, sendo uma mais-valia para o aumento da motivagao. O processo
de recompensar pessoas, de acordo com Chiavenato (2014), no que se refere a gestao de
pessoas, ¢ extremamente importante para promover a motivacdo dos profissionais,
criando assim resultados positivos para a organizacdo, que alcanca os seus objetivos e
para o profissional que satisfaz os seus objetivos individuais:

As recompensas oferecidas pela organizacdo influenciam a satisfacdo dos seus
stakeholders. Cada um deles esta disposto a investir com seus recursos individuais
na medida em que obtenham retornos e resultados dos seus investimentos. Em
funcdo de suas caracteristicas sistémicas, a organizagcdo consegue reunir todos os
recursos oferecidos pelos diversos stakeholders e alavancar resultados por meio
do efeito sinergistico. Com esses resultados, ¢ possivel um retorno maior as
contribuicdes efetuadas e manter-se o negocio. No fundo, todos ganham pela
multiplicidade de contribuicdes feitas. (Chiavenato, 2014, p. 240)

Desta forma, constata-se a importancia da criagdo de estratégias por parte da organizagao
que permitam combater quer os niveis de exaustdo emocional relacionados com a

insatisfacdo para com o saldrio, quer a exaustdo emocional consequente das longas
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jornadas laborais, tendo em vista a promog¢ao da qualidade de vida no trabalho e o bem-
estar de forma geral. Nao obstante, profissionais motivados e valorizados tendem a ser
mais produtivos, pelo que, o investimento neste ambito pode a médio e longo prazo, trazer
melhores resultados para a organizagao.

Para além dos fatores acima mencionados, a qualidade de vida no trabalho dos
diretores técnicos pode ser influenciada pelas caracteristicas e pelo perfil
sociodemografico dos mesmos (objetivo 3). Assim, o fator idade estd interligado com a
exaustao emocional, na medida em que, com o aumento da idade dos profissionais, a
exaustao emocional tende a diminuir, podendo este fator ser explicado pela experiéncia
adquirida com o passar dos anos, tornando os profissionais mais preparados e possuidores
de uma maior maturidade emocional que lhes permite analisar e intervir junto de
determinadas situagdes e contextos de forma mais eficaz.

Este resultado ¢ compativel com o que Maslach et al. (2001) refere sobre a influéncia
da idade, na medida em que afirma que profissionais mais jovens tendem a ser mais
propensos de desenvolver burnout. A adogdo de estratégias de coping pode também
influenciar a resisténcia e a resiliéncia dos profissionais, na medida em que os mesmos se
dotam de estratégias que permitem lidar com as adversidades emergentes no local de
trabalho. Contudo, verifica-se na faixa etaria com mais de sessenta anos uma excegao a
tendéncia geral, dado que apresenta a taxa de exaustdo emocional mais elevada, o que
pode ser fundamentado devido a permanéncia de forma prolongada em contextos de
trabalho complexos e exigentes que, a longo prazo provocam um desgaste a satde do
profissional.

O envelhecimento pode também constituir-se como uma das causas do aumento da
exaustao emocional, uma vez que este provoca um desgaste fisico e mental considerado
natural face ao aumento da idade, tornando-se necessaria a reflexao sobre as condi¢oes
oferecidas aos profissionais com idades mais avangadas, de forma a preservar o seu estado
de saude. Neste sentido, e efetuando a relagdo entre os resultados obtidos e o processo de
manter pessoas de Chiavenato (2014), para o correto funcionamento de uma organizagao,
ndo basta que esta possua habilidades na captacdao de talentos, sendo necessario que
consiga manter os seus profissionais satisfeitos e motivados a longo prazo. Entre as
estratégias a adotar estd a promogdo de um bom relacionamento com os profissionais, a
potencializacdo do envolvimento, o incentivo através de programas que permitam a
progressao na carreira e a fomentacao da saude e seguranga no trabalho, sendo todos estes

fatores, pilares fundamentais para a qualidade de vida dos profissionais. (Chiavenato,
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2014). O investimento e a aplicacdo destas estratégias podem proporcionar as
organizagdes a mitigacdo dos fatores acima identificados como possiveis precursores da
exaustdo emocional e consequentemente diminuir a possibilidade de desenvolvimento da
sindrome de burnout.

Dado o impacto negativo do burnout no bem-estar dos diretores técnicos e as
consequéncias que dai advém (objetivo 4), constata-se que os profissionais que se sentem
mais exaustos emocionalmente, sdo aqueles que ponderam de forma mais assente mudar
de profissao. Neste sentido, estudos com assistentes sociais indicam que o stress
relacionado ao papel, aumenta o nivel de burnout, o qual, por sua vez, influencia
diretamente a intengcdo de mudar de profissdo, reiterando que a exaustdo emocional ndo
afeta exclusivamente o bem-estar, sendo passivel de levar ainda a tomada de decisdes
significativas para o profissional (Kim & Stoner, 2008). Freudenberger (1974) descreve
o burnout como uma sindrome que se manifesta a nivel fisico, emocional e
comportamental, destacando sintomas como o cansaco persistente, insonias, irritabilidade
e percegdes negativas em relacdo ao ambiente de trabalho. Estes sintomas, ao
comprometerem o bem-estar fisico e psicologico, convergem com os resultados obtidos
no presente estudo, uma vez que, no ambito da satisfacdo com a vida, observa-se que os
profissionais satisfeitos apresentam menos exaustao emocional, sendo que a relagdo entre
exaustdo e saude percebida demonstra que, o aumento da exaustdo provoca
consequentemente percecdes negativas sobre a saude. Assim, este fator pode ser um
indicativo de que os profissionais percebem a procura de outro emprego como uma forma
de escape a todas as situacdes desgastantes, a falta de reconhecimento e de motivagdo
causadas pelo cargo que ocupam.

Este indicador pode sugerir que o cargo ¢ desvalorizado e de elevada responsabilidade,
pelo que os profissionais ponderam alterar o seu percurso profissional, em busca de
melhores condi¢cdes de vida. Em virtude do exposto, a exaustdo emocional pode
representar para os profissionais o fator limite que os deixa mais perto de tomar a decisao
de mudar de profissao.

Assim, reforga-se a importancia do investimento no bem-estar dos profissionais,
verificando-se que as organizagdes podem perder os seus recursos humanos caso nao
exista um cuidado para a sua manutengdo a longo prazo, sendo este um sinal da existéncia
de falhas estruturais no ambiente organizacional. De forma a validar este facto e tendo
em conta o comprometimento dos diretores técnicos e as consequéncias do mesmo

(objetivo 4), com base na dimensao vigor da escala UWES-17, verifica-se, de forma geral,
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que os profissionais que apresentam médias mais elevadas de vigor, demonstram em
simultaneo a inexisténcia de inten¢ao de mudar de profissdo, apresentando também maior
satisfacdo com a vida. Estes resultados encontram suporte em estudos prévios. Rocha
(2023) evidenciou uma correlacdo negativa entre as dimensdes da UWES e intencdo de
abandono do emprego, sugerindo que quanto maior o resultado das dimensoes da UWES,
menor a inten¢do de abandonar a organizagao, constatando ainda uma correlagdo positiva
com satisfacdo com a vida. De forma complementar, outro estudo identificou uma relagao
negativa entre as dimensdes da UWES e a intengdo de turnover, indicando que quanto
maior o nivel das dimensdes, menor a intencdo de deixar o cargo (Siahaan & Gatari,
2020). Os resultados do presente estudo mostram que a dimensao vigor segue um padrao
consistente: profissionais com niveis mais elevados de vigor apresentam menor intengao
de deixar a profissdo e maior satisfacdo com a vida, o que reforca a importancia da
dimensao como indicador de comprometimento e bem-estar profissional.

Através do presente estudo ¢ ainda possivel verificar que existe uma relagdo
significativa entre burnout e comprometimento (objetivo 5), constatando-se que a
exaustao emocional (MBI-HSS) exerce um impacto negativo sobre todas as dimensoes da
UWES-17, tais como o vigor, a dedicagdo e a absor¢ao, verificando-se que os profissionais
que se encontram mais exaustos emocionalmente, sentem consequentemente menos
energia e menos resiliéncia para com o trabalho. Estudos na area da satide corroboram
esta informacao, na medida em que se verificam correlagdes negativas entre a exaustao
emocional e as dimensdes da UWES (Silva et al., 2015). Ao contrario do estudo de Silva
et al. (2015), a dimensdo despersonalizacdo ndo apresentou efeito estatisticamente
significativo no presente estudo, o que ¢ passivel de indicar que a relacdo entre burnout e
comprometimento pode variar de acordo com a amostra ou o contexto profissional. Nao
obstante, a dedicagao dos profissionais diminui com o aumento da exaustao emocional, a
semelhanca da absorc¢do. Estes dados sdo importantes pois permitem verificar que a
decadéncia das dimensdes do comprometimento pode levar a um aumento da
possibilidade de desenvolver a sindrome de burnout. Este facto gera consequéncias
negativas para o estado de saude dos profissionais, levando a perda de dedicacdo e
entusiasmo no desempenho das tarefas didrias, o que compromete a motivagcdo e a
identidade dos profissionais.

Por sua vez, a diminui¢do da dedicagdo dos diretores técnicos representa um entrave
visto que ao perder o envolvimento associado as fungdes, estas passam a ser vistas apenas

como uma obrigacao a cumprir € a serem executadas de forma automatizada, perdendo-
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se o sentido critico e a capacidade de analise do profissional, o que representa uma perda
consideravel no contexto da diregdo técnica, dado o seu papel fundamental dentro da
organizac¢do. Contudo, no que se refere a realizagdo pessoal (MBI-HSS) esta provoca um
impacto positivo sobre a dedicacdo, a absor¢ao e o vigor, em consonancia com Silva et
al. (2015), onde a dimensdao realizagdo pessoal apresenta correlagdo positiva e
significativa com todas as dimensdes da UWES, demonstrando que quanto mais
realizados os diretores técnicos estdo, mais dedicados, envolvidos € com energia se
sentem para o exercicio das suas fun¢des. Embora os estudos tenham sido realizados em
areas distintas, a semelhanca dos resultados reforga a importancia da realizacao pessoal
para o comprometimento, independentemente do contexto ou da area de atuagdo dos
profissionais.

Desta forma, tendo em conta a influéncia do comprometimento na manifestacao do
burnout (objetivo 6) verifica-se que o comprometimento no trabalho, exerce um impacto
protetor sobre as dimensdes do burnout, como a exaustdo emocional e a
despersonalizagdo, o que leva a conclusdo de que os diretores técnicos mais propensos de
desenvolver a sindrome, sdo aqueles que estdo menos comprometidos. A relagcdo entre
realizagdo pessoal e comprometimento ¢ positiva, uma vez que profissionais mais
motivados e envolvidos tendem a ser mais realizados no campo profissional. Estes
resultados reforcam as constatacdes dos autores Schaufeli e Bakker (2004) mencionadas
no enquadramento teérico do presente estudo, na medida em que estes constatam que
profissionais com elevados niveis de comprometimento apresentam maior energia e
capacidade para lidar com as exigéncias do contexto de trabalho, reduzindo a
probabilidade de desenvolvimento da sindrome de burnout.

Neste contexto, elementos como o comprometimento € a motivagao sao essenciais uma
vez que exercem influéncia direta sobre o bem-estar ¢ o desempenho dos profissionais,
sendo consequentemente importantes para a qualidade de vida no trabalho. Através do
presente estudo verifica-se que a carga hordria e o salario voltam a destacar-se como
fatores organizacionais que influenciam desta vez o comprometimento € a motivagao
(objetivo 7). No que se refere a carga horaria, esta ndo tem um impacto significativo no
vigor e na dedicacdo. Porém, constata-se que os profissionais que trabalham mais de 40
horas apresentam niveis mais elevados de absor¢do para com o trabalho, o que pode
dever-se ao elevado sentido de responsabilidade percebido pelos profissionais, fazendo
com que dediquem tempo extra para executar todas as tarefas existentes, permanecendo

assim imersos no seu trabalho. No entanto, verifica-se ainda que os profissionais que
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trabalham menos horas, apresentam mais motivagdo, estando esta constatacao
possivelmente associada ao facto de existir um melhor equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, permitindo empenhar-se de forma mais eficaz nas tarefas a executar.

Neste sentido importa refletir sobre a diferenca entre absor¢ao e motivacao, sendo que
a primeira esta relacionada a imersao nas tarefas, enquanto que a segunda se relaciona
com a energia e desejo em desempenha-las. A absorcdo, ainda que extremamente
importante para o sucesso e desempenho quer do profissional, quer da organizacao, tal
como referido anteriormente, apenas ¢ saudavel quando ndo ¢ excessiva, podendo o
excesso levar a situacdes de sobrecarga. Os resultados do estudo de Nerstad et al. (2019)
vao de encontro a esta interpretacdo, uma vez que demonstram que a existéncia de niveis
extremamente elevados de comprometimento pode representar um risco para oS
profissionais, por promoverem o desenvolvimento do burnout, associando-se assim ao
efeito Too Much of a Good Thing (TMGT). Os resultados constatam que niveis elevados
de comprometimento geram impacto negativo nas dimensdes da exaustdo emocional e
despersonalizagdo (Nerstad et al., 2019).

Assim, verifica-se que, por vezes, trabalhar menos horas de forma mais proativa e
motivada, ¢ mais eficaz e saudavel do que longas jornadas de trabalho, ainda que com
elevados niveis de absor¢do por parte do profissional. De forma a reiterar o descrito, o
autor Freudenberger (1974) refere que os profissionais mais suscetiveis de desenvolver
burnout sdo aqueles que apresentam niveis mais elevados de esforgo e dedicagdo. Assim,
ainda que todas as dimensdes do comprometimento sejam protetoras quanto a exaustao
emocional e ao burnout, o excesso das mesmas pode tornar-se perigoso.

Referente ao salario auferido, os resultados constatam que a satisfacdo para com o
salario se associa a niveis mais elevados de absor¢ao e vigor entre os profissionais. O
estudo de Ossa-Cardona e Alzate-Sanchez (2024) contribui para a interpretagio deste
resultado, na medida em que constata que a compensacdo salarial influencia de forma
direta o vigor e a absor¢do dos profissionais para a execucao das tarefas. No presente
estudo, ainda que a dimensdo dedicagdo ndo apresente diferencas estatisticamente
significativas, a tendéncia que se observou reflete que a remuneragdo pode exercer
impacto no empenho e envolvimento do profissional. Assim, o investimento na
valorizacao salarial dos profissionais podera ser visto pelas organizagdes como uma das
estratégias a implementar de forma a aumentar os niveis de motivagdo e

comprometimento dos profissionais, sendo benéfico para ambas as partes, uma vez que
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os resultados da organizag¢ao podem tornar-se mais rentaveis ao possuir profissionais que
se sentem valorizados e reconhecidos.

Na generalidade, os resultados obtidos permitem responder ao objetivo geral definido,
verificando-se que a qualidade de vida no trabalho dos diretores técnicos ¢ diretamente
influenciada pelo burnout e pelo comprometimento. A exaustdo emocional, enquanto
dimensdo do burnout, afeta de forma negativa a qualidade de vida no trabalho dos
profissionais, fazendo com que alguns ponderem trocar de profissio em busca de
melhores condi¢cdoes de vida. Verificou-se ainda que fatores como a carga horaria
excessiva e a insatisfacao salarial contribuem para o aumento da exaustdo emocional,
deixando-os mais perto de desenvolver burnout. Nao obstante, a dimensdo realizagcdo
pessoal do MBI-HSS contribui de forma positiva para a qualidade de vida no trabalho e
bem-estar dos profissionais. Quanto ao comprometimento, verifica-se que este ¢ um fator
protetor do burnout, uma vez que profissionais com niveis mais elevados nas dimensdes
vigor, dedicagdo e absorcdo, tendem a percecionar uma melhor qualidade de vida no
trabalho, sendo necessario atentar aos excessos do mesmo.

Assim, cabe as organizagdes procurar identificar as necessidades dos profissionais, de
forma a desenvolver estratégias que permitam colmatar as mesmas, sendo possivel
recorrer, entre outras, as diversas medidas apresentadas no enquadramento teérico do
presente estudo, tendo em vista a criagdo de ambientes de trabalho saudéveis e inclusivos,
a promocao da saude mental dos trabalhadores e a conciliagdo entre a vida pessoal e
profissional.

Concluindo, os resultados obtidos permitem analisar a perce¢do da qualidade de vida
no trabalho dos diretores técnicos, expondo quais os fatores que podem ser prejudiciais e
comprometedores da qualidade de vida no trabalho, bem como os que a podem potenciar
e promover. Estando longe de limitar o estudo a um diagnéstico negativo, a anélise dos
resultados permite compreender a realidade vivida pelos profissionais, servindo como
base para a reflexdo e reestruturacdo das praticas organizacionais, direcionando-as para o

bem-estar dos diretores técnicos e para a sustentabilidade do proprio cargo.
4.3 Implicagdes praticas

Tendo em conta os resultados obtidos através do presente estudo, importa que as
organizacgdes procurem estratégias que permitiam mitigar as problematicas identificadas,
tendo como objetivo a diminui¢do e/ou erradicagio do burnout, o aumento do

comprometimento dos profissionais e consequentemente a melhoria da qualidade de vida
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no trabalho destes. A ado¢do de programas de apoio emocional e psicoldgico, conforme
aprofundado no enquadramento tedrico deste estudo, representa uma mais-valia na
medida em que, ao investir na saude mental dos profissionais, diminui-se a possibilidade
de desenvolver burnout, contribuindo nao s6 para uma melhoria substancial da qualidade
de vida no trabalho, como também para a otimizagdo da sustentabilidade organizacional.

Como instrumentos a aplicar pelas organizag¢des, para além dos mencionados no
enquadramento teorico do presente estudo, destaca-se a norma portuguesa NP 4552:2022,
que foi criada tendo em vista a implementacdo de um sistema de gestdo de conciliagao
entre a vida profissional, familiar e pessoal, permitindo as organizagdes identificar e
responder as necessidades dos seus trabalhadores, sendo uma mais-valia para o aumento
da satisfagdo e motivacdo (APCER Group, 2023). Nao obstante, a ado¢ao desta norma
refor¢a a responsabilidade social da organizacao, dado que procura alinhar-se com as
politicas de conciliagdo entre a vida profissional e pessoal, reconhecendo a importancia
do bem-estar dos profissionais. As organiza¢des devem ainda incentivar a gestao eficaz
do tempo de trabalho, promovendo uma distribui¢cdo equitativa de tarefas, de forma a ndo
sobrecarregar os profissionais. O investimento em formacao direcionada para a lideranca
participativa, estratégias de coping, gestao de tempo e de stress no local de trabalho e
inteligéncia emocional, proporciona aos profissionais a aquisicao de conhecimento e de
competéncias que representam uma mais-valia na medida em que os torna mais
capacitados para lidar com as exigéncias associadas as fungdes a desempenhar. Tendo em
conta que muitas das organizacdes nas quais os diretores técnicos trabalham nao sao
lucrativas e por esse motivo deparam-se com limitagdes financeiras, nem sempre ¢ viavel
investir na valorizacdo salarial, através de prémios monetarios. Assim, as organizagdes
devem investir em sistemas de reconhecimento nao financeiros, com o objetivo de
refor¢ar o reconhecimento e contribuir para o sentimento de valorizacao e de integracao
dos profissionais, através da aposta no feedback positivo, no refor¢o da participagdo na
tomada de decisdo e na promog¢ao da autonomia no desenvolvimento das fungdes.

De forma a facilitar a identificacdo de situagdes de burnout para posterior atuagao,
considera-se importante que as organizagdes adotem planos organizacionais que
contemplem primordialmente a identificagdo de fatores de risco associados aos
profissionais, através de questiondrios a aplicar e da observacdo direta, seguida da
aplicacdo de medidas de apoio emocional e psicoldgico, disponibilizadas de forma interna
ou através de servigos externos. Importa que sejam analisadas as lacunas existentes no

ambito da conciliag¢do entre a vida profissional e pessoal, adaptando sempre que possivel
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as condicoes dos diretores técnicos, através da adogao de teletrabalho de forma parcial,
assegurando o equilibrio entre a flexibilidade e a manutencao da proximidade e presenca
junto da equipa de trabalho e dos utentes.

Como forma de reiterar a importancia destas medidas, Guerreiro et al. (2006) reforca
que as mesmas estdo entre as medidas a adotar pelas organizacdes para aumentar a
satisfacdo dos profissionais, contribuindo consequentemente para o aumento da qualidade
de vida no trabalho de uma forma geral.

Em contrapartida, dada a importancia das organizagdes de intervencao social no
ambito da satisfacao das necessidades da populacao, representando assim um importante
alicerce do Estado, importa que as politicas publicas sejam direcionadas para a promogao
da qualidade de vida no trabalho dos profissionais que nestas atuam. Assim, importa que
as politicas publicas se direcionem para a prevencao do burnout, através do financiamento
de projetos no ambito da satide ocupacional e de cursos/formagdes que capacitem os
profissionais com ferramentas e estratégias que permitam lidar com situa¢des desafiantes
de forma eficaz.

Investir em formagdo pode aumentar também os niveis de comprometimento dos
trabalhadores na medida em que o preparo e o reconhecimento consequente destas agoes,
aumenta o sentimento de valorizac¢do e de pertenca a organizagao, promovendo assim a
motivagdo e dedicacdo dos mesmos.

Todas estas medidas podem contribuir para a melhoria da qualidade de vida no trabalho
dos diretores técnicos, pelo que deverao ser analisadas e implementadas tendo em conta

as necessidades existentes nas organizagdes.
4.4 Limitacoes do estudo

Importa salientar que o presente estudo conta com algumas limitagdes que necessitam ser
expostas de forma a contextualizar e a facilitar a interpretagao dos resultados conseguidos.

A amostragem nao probabilistica, ainda que se tenha constatado a viabilidade da sua
aplicacdo, reflete algumas limitagdes, uma vez que através desta ndo € possivel chegar a
todos os profissionais com cargos de direcdo técnica a exercer em Portugal, estando a
participag@o no questionario dependente da disponibilidade e aceitagdo dos profissionais.
Consequentemente, a representatividade da amostra fica limitada, restringindo a
generalizagao dos resultados obtidos.

O caracter transversal do estudo representa ainda uma limitagdo na medida em que, tal

como o nome indica, as respostas sdo obtidas num Unico momento temporal, ndo sendo
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efetuado um estudo longitudinal, que permita acompanhar os diretores técnicos durante
um determinado periodo temporal, permitindo assim determinar possiveis causas e
efeitos.

A aplicagdao do questionario como instrumento de recolha de dados pode também
acarretar algumas limita¢des, nomeadamente no que se refere as respostas fornecidas
pelos inquiridos, podendo as mesmas ndo refletir verdadeiramente a realidade vivida
pelos profissionais, sendo omitidas questdes importantes devido a tendéncia em
responder de forma socialmente aceite, pela eventual ndo compreensdao de algumas
questdoes ou pela influéncia de emogdes e sentimentos experienciados aquando do
preenchimento do questionario.

Tendo em conta a interpretagdo dos resultados face a literatura, constatou-se que
existem poucos estudos com os mesmos objetivos e que utilizam os mesmos instrumentos
de avaliacdo, pelo que a comparagao dos resultados torna-se limitada. Diversos estudos
utilizados para interpretacao dos dados focalizam-se na area da saiude, o que restringe a
generalizagdo dos resultados. Contudo, tal como Freudenberger (1974) refere, os
profissionais que trabalham diretamente com a satisfagdo das necessidades da populagao,
estdo mais suscetiveis a sofrer de burnout, dadas as responsabilidades e exigéncias
inerentes a func¢do, tornando-se consideravel que os niveis de burnout se assemelhem
entre estas profissdes.

Importa ainda reconhecer que o presente estudo limita a generalizagao dos resultados
a todos os profissionais com cargos de direcao técnica nas organizacdes de intervengao
social, uma vez que os resultados obtidos estdo limitados as respostas dos 228

profissionais que responderam ao questionario.
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Conclusao

O presente estudo teve como objetivo avaliar a perce¢ao da qualidade de vida no trabalho
dos diretores técnicos de organizacdes de intervengdo social, analisando de que forma
fatores como o burnout e o comprometimento geram influéncia na mesma.

Dada a importancia extrema do cargo de dire¢do técnica no funcionamento das
organizacdes de intervencdo social, que detém um papel preponderante na nossa
sociedade, esta investigacdo revela-se extremamente importante para a aquisicdo de
conhecimento e compreensao sobre a qualidade de vida no trabalho dos diretores técnicos,
possibilitando a identificacdo das lacunas existentes, dos fatores preditores e protetores
no ambito do desenvolvimento da sindrome de burnout e também do comprometimento
dos profissionais.

A percecdo da qualidade de vida no trabalho dos diretores técnicos permite identificar,
no ambito das dimensdes do MBI-HSS e de uma forma geral, uma percegao positiva da
qualidade de vida no trabalho, apresentando niveis de despersonalizacdo baixos.
Relativamente a realizagdo pessoal, identifica-se uma perce¢do positiva no geral, porém
verifica-se uma heterogeneidade de respostas que representam um alerta de que alguns
profissionais tendem a apresentar niveis reduzidos nesta dimensdo. Quanto a exaustio
emocional, constatam-se niveis moderados a elevados de stress.

Quanto a percecao da qualidade de vida no trabalho no ambito da UWES-17, os
diretores técnicos apresentam niveis moderados de vigor e dedicag@o e niveis altos de
absorc¢ao, refletindo comprometimento com as tarefas, mas com possiveis sinais de alerta
relativamente ao cansago ou sobrecarga.

Tendo em conta os fatores que contribuem para o desenvolvimento do burnout,
constatou-se que a carga horaria e o salario foram as tnicas variaveis que apresentaram
impacto na dimensdo exaustdo emocional. O perfil sociodemografico dos diretores
técnicos apresenta apenas a varidvel idade como significativa no ambito da qualidade de
vida no trabalho, sendo que a exaustdo emocional tende e diminuir com o aumento da
idade, com excecdo do grupo profissional com mais de 60 anos, onde os valores da
exaustdo emocional se encontram mais elevados. A investigagdo no ambito da relagdo
entre o burnout € o comprometimento permitiu aferir que diretores técnicos com niveis
mais elevados de exaustdo emocional e niveis mais baixos de vigor, tendem a manifestar
interesse em mudar de profissdo, menos satisfagdo com a vida e uma perce¢do negativa

sobre a sua saude.
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No que diz respeito ao comprometimento e a dimensao vigor (UWES-17), os resultados
obtidos refletem também que os diretores técnicos que apresentam médias mais baixas,
apresentam maior inten¢do de mudar de profissdo, bem como uma maior insatisfagdo com
a vida e percecdao negativa da satde. O presente estudo evidencia ainda que o
comprometimento atua como fator protetor relativamente ao burnout. Desta forma,
diretores técnicos com niveis mais elevados nas dimensdes vigor, dedicacdo e absor¢ao,
tendem a apresentar no geral, niveis mais reduzidos de exaustdo emocional, de
despersonalizacao e niveis mais elevados de realizagdo pessoal. Os resultados revelam
ainda que as variaveis carga hordaria e salario geram influéncia no comprometimento dos
diretores técnicos, na medida em que os profissionais que trabalham mais de 40 horas
apresentam niveis mais elevados de absor¢do. Contudo, embora ndo exista diferenca
estatisticamente significativa, observa-se a tendéncia de que os profissionais que
trabalham menos de 40 horas, apresentam mais motivagdo, tornando-se necessaria a
reflex@o sobre a diferenca entre absorcao e motivagdo. Por sua vez, a satisfacdo para com
o salério associa-se a niveis mais elevados de vigor e de absor¢do e tende a influenciar a
dedicagao dos profissionais.

Desta forma, os resultados obtidos convidam a uma analise e reflexdo profunda e
posterior atuagdo por parte das organizacdes, através da delineacdo de estratégias e da
criacdo e implementacdo de medidas que tenham em vista a promogao do bem-estar e da
qualidade de vida no trabalho dos profissionais. Importa reforgar que o investimento em
medidas que protegem e promovem o bem-estar dos profissionais representa também um
investimento na sustentabilidade e eficiéncia da organizacao.

Considera-se pertinente, apds a conclusdo do estudo, que sejam efetuadas, enquanto
proposta de estudos futuros, investigacdes que tenham por base a atuagdo das
organizacdes na implementacdo de estratégias que permitam colmatar as necessidades
identificadas. A realizacdo de estudos longitudinais no ambito desta tematica seria
também pertinente, uma vez que permitiria acompanhar os diretores técnicos durante um
determinado periodo de tempo. Este estudo seria uma mais-valia para compreender de
que forma se da a evolu¢ao dos sintomas e qual o comportamento adotado pelos
profissionais, aprofundando assim a questdo do burnout silencioso, da omissdo e
desvalorizacdo de sintomas e das consequéncias do comprometimento. De forma a
complementar a informagao adquirida com base nos dados quantitativos, propde-se para
estudos futuros a aplicagcdo da metodologia qualitativa através da realizacao de

entrevistas, possibilitando assim a compreensdao mais aprofundada e detalhada da

84



tematica em estudo. De forma a efetuar um estudo comparativo, sugere-se a realizagao de
investigagdes que permitam a comparagdo do setor social com outros setores como a
saude e a educacdo, permitindo assim a identificagdo de diferencas, semelhancas, bem
como de praticas organizacionais a adotar para a promoc¢do da qualidade de vida no
trabalho. A realiza¢dao de estudos comparativos a nivel internacional, incidindo sobre o
setor social permitiria também a obtencdo de conhecimento sobre a influéncia de fatores
culturais, organizacionais e legislativos, na qualidade de vida no trabalho, no

desenvolvimento da sindrome de burnout e no comprometimento dos profissionais.
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Anexos

Anexo A - Questionario
A

Qualidade de Vida no Trabalho, Burnout e
Comprometimento em Diretores
Técnicos de Organizacodes de
Intervencao Social

Exmo(a). Senhor(a)

0 meu nome é Beatriz Inacio, e no ambito do Mestrado em Dire¢do e Gestdo de
Organizagoes de Intervengdo Social, da Escola Superior de Educacao e Ciéncias Sociais
do Instituto Politécnico de Leiria, encontro-me a realizar um estudo que visa avaliar de
que forma a Qualidade de Vida no Trabalho de Diretores Técnicos de Organizagdes de
Intervengdo Social é influenciada por fatores como o Burnout e 0 Comprometimento. Este
estudo é efetuado sob a orientagdo do Professor Doutor Ricardo Filipe da Silva Pocinho e
da Professora Silvia Clara Laurido da Silva.

0O objetivo deste questionario para o qual € solicitada a sua colaboragao, passa pela
recolha de dados que permitam ampliar o conhecimento e a compreensao sobre a
qualidade de vida no trabalho dos diretores técnicos, através de fatores como o burnout e
o0 comprometimento. Pretende-se através deste estudo identificar os fatores que
influenciam o bem-estar, avaliar 0 impacto do burnout nas suas fungoes e analisar o nivel
de comprometimento com as organizagoes onde exercem as suas fungdes.

Este questiondrio € anonimo, destinando-se exclusivamente a fins de investigagao
cientifica. As respostas sao totaimente confidenciais e serdao tratadas para fins
estatisticos. As informagdes fornecidas nao serdo associadas a sua identidade ou
partilhadas de forma a permitir a identificacdo individual. Mais se informa que a
sua participagao é voluntaria, podendo ser interrompida a qualguer momento, sem

qualquer penalizagao.

Assim, tendo tomado conhecimento sobre a informagao acerca do estudo e dos seus
direitos, caso concorde participar neste estudo, podera prosseguir com o preenchimento
do questionario.

Para o esclarecimento de duvidas relacionadas com este questionario podera contactar o
responsavel através do email: beatrizisabel56@gmail.com

A sua participagdo na realizagdo deste questionario € muito importante.

Muito obrigada pela sua colaboragao!

* Indica uma pergunta obrigatoria



INFORMAGAO SOCIODEMOGRAFICA

Para caracterizar o grupo que respondeu ao questionario e permitir comparagoes
estatisticas, solicitamos algumas informacdes pessoais. Reforgamos que todas as
informacgdes fornecidas sdo confidenciais e ndo havera qualquer identificagdo pessoal.

1. Qual a sua faixa etaria? *

20a 29 anos
30a39anos
40 a 49 anos

50 a 59 anos

OO OO0O0

Mais de 60 anos

2. Qual o seu género? *

(O Masculino
() Feminino

() Prefiro ndo dizer

3. Qual o seu estado civil? *

Solteiro/a
Casado/a
Unido de Facto
Divorciado/a
Separado/a

Vidvo/a

O OOO0OO0OO0OO0

Prefiro ndo dizer
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4. Tem filhos? *

(O sim
(O Néo

5. Se respondeu sim, qual a idade do seu primeiro filho

(O 0aSanos

(O 6a10anos
() 11a15anos
() 16a20anos
(O 21a25anos

(O Mais de 25 anos

6. Qual a idade do seu segundo filho?

(O 0a5anos

(O 6a10anos
(O 11ai1sanos
(O 16a20anos
(O 21a25anos

(O Mais de 25 anos
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7. Qual a idade do seu terceiro filho?

(O 0aS5anos

() 6a10anos
() 11a15anos
(O 16a20anos
() 21a25anos

(O Mais de 25 anos

8. Qual a idade do seu quarto filho?

(O 0aSanos

(O 6a10anos
(O 11a15anos
(O 16a20anos
() 21a25anos

(O Mais de 25 anos

9. Tem outros dependentes a cargo? *

(O sim
(O Nio

10. Se respondeu sim, qual a idade do/dos dependente/dependentes? (coloque as
idades dos dependentes, separando-as por virgulas)

A sua resposta
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11. Qual a sua escolaridade? *

1°ciclo

O

2° ciclo

3° ciclo

Ensino Secundario

Ensino Profissional

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

O OOO0OO0OO0OO0O0

Prefiro ndo dizer

12. Indique a(s) area(s) em que efetuou os seus estudos (licenciatura, mestrado *
e/ou doutoramento).

A sua resposta

13. Qual a tipologia da instituicdo em que trabalha? *

(O 1Ipss
() Misericrdia

() Privada

14. Assume fungées de Diregdo Técnica? *

(O sim
() Néo
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15. Acumula fungdes com a Diregao Técnica? *

O sim
(O Néo

16. Se respondeu sim, quais as fungdes que acumula?

A sua resposta

17. Qual a resposta social em que trabalha? (podera selecionar mais do que uma *
op¢ao)

() PessoasIdosas

Pessoas Adultas com Deficiéncia

Infancia e Juventude

Pessoas com Doengas do Foro Mental ou Psiquiatrico
Pessoas Sem-Abrigo

Pessoas Vitimas de Violéncia Doméstica

Pessoas com VIH/SIDA e suas Familias

coooooo

Pessoas Toxicodependentes

18. Ha quanto tempo trabalha na organizagao? *

(O Menos de 1 ano
(O Entre1a3anos
() Entre4a6anos
(O Entre7a10anos

(O Mais de 10 anos
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19. Quantas horas trabalha semanalmente? *

(O Menos de 40 horas
(O 40 horas

(O Mais de 40 horas

20. Qual a tipologia de vinculo estabelecida com a entidade empregadora? *

(O Contrato sem termo (efetivo)
(O Ccontrato a termo certo

(O Contrato a termo incerto

21. Considera o salario adequado perante as fungdes que desempenha? *

(O sim
() Néo

22. Sente-se motivado/a para exercer as suas fungées? *

() sim, bastante
(O sim

(O Neutro

(O N&o muito

() Néo
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23. Sente-se integrado/a na sua equipa de trabalho? *

O sim
(O Néo

24. Pensa em mudar de profissdo? *

O sim

() Asvezes

() Nio

25. De uma forma geral, sente-se satisfeito/a com a sua vida? *

(O sim
(O Nio

26. Como define a sua saiide em geral? *

() Boa
O Ma

(O Nem boa, nem ma
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0 Maslach Burnout Inventory - Human Services

Survey é uma das ferramentas mais reconhecidas para medir o nivel de burnout em
profissionais. As afirmagdes a seguir descrevem sentimentos e experiéncias que podem
ser comuns entre trabalhadores que enfrentam burnout.

Solicita-se que leia cada uma das questdes com atengdo e indique se ja sentiuo *
que é descrito. Caso nunca tenha experimentado tal sentimento, assinale "0”
(nunca) na coluna ao lado. Se ja teve essa experiéncia, selecione a opgdo que
melhor representa a frequéncia com que ocorre, conforme a escala abaixo:

0 - Nunca;

1 - Algumas vezes por ano;

2 - Todos os meses;

3 - Algumas vezes por més;

4 - Todas as semanas;

5 - Algumas vezes por semana;
6 - Todos os dias.

1. Sinto-me
emocionalmente

vazio (a) devido O O O O O O O

ao meu trabalho.

2. Sinto-me no

limite das

minhas forgas O O O O O O O
no final de um

dia de trabalho.

3. Sinto-me

cansado (a)

quando me

levanto de

manha e tenho O O O O O O O
de enfrentar

mais um dia de

trabalho
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4. Posso
facilmente
compreender o
que 0S meus
utentes sentem.

5. Sinto que trato
alguns utentes
de forma
impessoal,
como se fossem
objetos.

6. Trabalhar com
pessoas durante
todo o dia exige-
me muito
esforgo.

7. Empenho-me
eficazmente nos
problemas dos
meus utentes.

8. Sinto-me a
ceder devido ao
meu trabalho.

9.Tenho a
sensacao de,
através do meu
trabalho, ter uma
influéncia
positiva nas
pessoas.

10. Tornei-me
mais insensivel
as pessoas
desde que tenho
este trabalho.

11. Receio que
este trabalho me
torne
emocionalmente
mais duro.
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12. Sinto-me
cheio (a) de
energia.

13. Sinto-me
frustrado (3)
pelo meu
trabalho.

14. Sinto que 0
meu trabalho é
demasiado
pesado.

15. Ndo me
preocupo
verdadeiramente
com 0 que
acontece a
alguns dos
meus utentes.

16. Trabalhar em
contacto direto
com o publico
stressa-me
demasiado.

17. Consigo
facilmente criar
um ambiente
descontraido
com 0S meus
utentes.

18. Sinto-me
rejuvenescido
(a) quando
consigo
estabelecer uma
relagdo proxima
com os utentes
no meu trabalho.

19. Realizei
muitas coisas
que valeram a
pena neste
trabalho.
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20. Sinto que
esgotei todos 0s
recursos.

21. No meu
trabalho, resolvo
0s problemas
emocionais com
muita calma.

22.Tenho a
sensacao de que
0S meus utentes
me consideram
responsavel por
alguns dos seus
problemas

© © © B @ © ©

O O O O O O O

o O O O O O O
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Por favor leia com atengdo cada uma das afirmagdes a seguir e avalie se ja
experienciou o sentimento descrito em relagdo ao seu trabalho. Se nunca teve
essa experiéncia, assinale "0" (nunca) na coluna ao lado. Caso contrario, indique
a frequéncia que melhor representa como se sente, utilizando a escala abaixo:

0 - Nunca - nenhuma vez;

1 - Quase nunca - algumas vezes por ano;

2 - Poucas vezes - uma vez ou menos por mes;

3 - Com certa regularidade - algumas vezes por més;

4 - Frequentemente - uma vez por semana;

5 - Muito frequentemente - algumas vezes por semana;
6 - Sempre - todos os dias.

1. No meu
trabalho sinto-
me pleno de
energia.

2. Ameu ver,0
meu trabalho é
pleno de
significado e
proposito.

3. 0 "tempo
voa" quando
estou a
trabalhar.

4.Sinto-me
com forgca e
energia
quando estou
no meu
trabalho.

A Escala de Comprometimento com o Trabalho, desenvolvida por Schaufeli e Bakker
(2003), tem como finalidade medir o nivel de envolvimento e comprometimento que 0s
profissionais sentem em relagdo ao seu trabalho.

O

O

O
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5. Estou
entusiasmado
com 0 meu
trabalho.

6. Quando
estou a
trabalhar
esqueco tudo
0 que se
passa ao meu
redor.

7.0 meu
trabalho
inspira-me.

8. Quando me
levanto pela
manh3, tenho
vontade de ir
trabalhar.

9. Sou feliz
quando estou
envolvido no
meu trabalho.

10. Estou
orgulhoso
com o
trabalho que
faco.

11. Estou
imerso no meu
trabalho.

12. Posso
continuar a
trabalhar
durante longos
periodos de
tempo.

13. Para mim,
0 meu
trabalho é
desafiador.
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14. “Deixo-me
levar” pelo
meu trabalho.

15. Sou muito
persistente no
meu trabalho.

16. E dificil
para mim,
desligar-me do
meu trabalho.

17. Continuo a
trabalhar,
mesmo
quando as
coisas nao
vao bem.
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