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Resumo

O presente estudo tem como objetivo investigar a relacdo existente entre o burnout e a
felicidade. Desta forma, para medir os niveis de burnout dos participantes, foi utilizado
0 MBI-GS traduzido para a sua versao portuguesa ao passo que a felicidade foi medida
através do Oxford Happiness Questionnaire também ele traduzido para a sua versao
portuguesa. Para além disto, o presente estudo também se debruca sobre possiveis
diferencas existentes entre grupos de geracdes e de setor quanto aos niveis de burnout e
felicidade. Os resultados demonstram que existe uma correlacdo negativa e significativa
entre o burnout e a felicidade — ou seja — quando o primeiro aumenta a segunda diminui
e vice-versa. Pelo contréario, ndo foi encontrada nenhuma diferenca nos niveis de
burnout nem de felicidade entre nenhum dos 4 grupos de geracdes (Baby Boomers,

Geracdo X, Geragdo Y e Geracdo Z) nem entre 0s grupos de setor (Privado e Publico).

Palavras-Chave: burnout, felicidade, MBI-GS, Oxford Happiness Questionnaire,

diferengas geracionais, setores de atividade



Abstract

The present study aims to investigate the relationship between burnout and happiness.
Thus, the MBI-GS translated into its Portuguese version was used to measure
participants' burnout levels, while happiness was measured using the Oxford Happiness
Questionnaire, also translated into its Portuguese version. In addition, the present study
also looks at possible differences between generational groups and sectors in terms of
burnout and happiness levels. The results demonstrate that there is a negative and
significant correlation between burnout and happiness — that is — when the first
increases, the second decreases and vice versa. On the contrary, no difference was found
in burnout or happiness levels between any of the 4 generation groups (Baby Boomers,
Generation X, Generation Y and Generation Z) nor between the sector groups (Private

and Public).

Keywords: burnout, happiness, MBI-GS, Oxford Happiness Questionnaire,

generational differences, sectors of activity



1. Introducdo
1.1. A saude mental dos trabalhadores no mercado atual

A saude — fisica e mental — € um bem absolutamente imprescindivel para a vida
de todos nés. Segundo a OMS, saude é muito mais do que apenas a auséncia de doenca
definindo-a como: “Um estado de satisfagdo fisica e mental no qual um individuo é
capaz de trabalhar de forma produtiva e de contribuir positivamente para a sua
comunidade” (Chopra, 2009). Mais especificamente, a mesma organizacdo (OMS)
assume que saude mental inclui: “A capacidade de um individuo de utilizar estratégias
de coping para dar resposta as necessidades internas e externas tais como as fungdes no
local de trabalho” demonstrando a relagdo existente entre satide mental e produtividade
dos Colaboradores (Chopra, 2009).

Assim, a satde mental dos trabalhadores — bem como a sua recuperagdo, no caso
de a mesma ter sofrido uma deterioragdo — € um tema cada vez mais importante no seio
das organiza¢des do mundo ocidental (Lakeman, 2010). Governos em todo o mundo
tém implementado iniciativas para proteger os seus trabalhadores contra possiveis
ameagcas a sua saude que existam no seu local de trabalho (Sabin-Farrell e Turpin, 2003).

Estas ameacas revelam-se sob a forma de stressores (Sabin-Farrell e Turpin, 2003)
sendo que estes podem surgir devido a uma multiplicidade de fatores relacionados com
a funcdo desempenhada, com as caracteristicas da organizacao e com as suas exigéncias
para com os seus Colaboradores (Borrill et al., 1998); a carga de trabalho (Wheeler,
1998); o ambiente de trabalho (Briner, 2000) e as caracteristicas individuais de
personalidade (Zellars et al., 2000).

A presenca destes stressores — quando fora de controlo — pode levar ao surgimento
de “lesdes morais”. “Lesdo moral” ¢ um termo utilizado para definir stress psicologico

originado por agdes — ou falta delas — que violem o codigo ético e/ou moral de alguém



(Greenberg, 2020). Apesar de ndo constituir uma psicopatologia, pode levar ao
desenvolvimento das mesmas tais como: depressdo, stress pés-traumatico, ideacao
suicida e, mais comum, burnout devido a presenca de pensamentos negativos sobre a
imagem e capacidade do individuo (Greenberg, 2020).

Infelizmente, estes stressores — e consequentes psicopatologias associadas - serdo
cada vez mais comuns no futuro devido & constante globalizacdo que se tem
demonstrado um fator na criacdo de desigualdades acentuadas entre as varias classes
sociais levando a que as mais desfavorecidas sejam cada vez mais marginalizadas e
sobrecarregadas (Chopra, 2009).

Contudo, as classes mais desfavorecidas ndo sdo as unicas a sofrerem
consequéncias psicoldgicas devido a globalizacdo uma vez que a mesma é uma das
responsaveis pela possibilidade de uma pandemia a escala global tal como aconteceu no
inicio de 2020. Desde o inicio da pandemia de COVID-19 que estes stressores se tém
intensificado principalmente nos trabalhadores da &rea da saude devido a exaustdo dos
seus limites tanto de recursos como de capacidade para continuar a prestar um servigo
digno e de qualidade (Sgvold et al., 2021). As alteragOes radicais nos turnos, tarefas e
na intensidade e quantidade contribuem para um ambiente de trabalho stressante que,
por sua vez, pode leva ao surgimento de burnout quando exposto a este mesmo ambiente
por longos periodos (Segvold et al., 2021).

Contudo, nem s6 os trabalhadores da area da satde foram afetados pelas mudancas
laborais radicais que se verificaram durante este periodo histérico nem,
consequentemente, 0s Unicos a desenvolverem sindrome de burnout. Guller et al. (2021)
concluiram que durante a pandemia os trabalhadores que desempenharam as suas

funcdes atraves de um regime remoto experimentaram niveis elevados de burnout bem
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como outros problemas de saude fisica como dores de costas e incrementos acentuados
do peso corporal.

O aparecimento de burnout deve-se as mudancas que este novo regime de trabalho
trouxe a realizacdo do mesmo. Guller et al. (2021) analisaram as mudangas que surgiram
com o teletrabalho durante a pandemia e concluiram que com o mesmo, certos limites
antes obrigatorios deixaram de existir. Uma das mudangas que mais afetou os
trabalhadores neste regime foi 0 aumento do nimero de horas de trabalho diarias tendo
19.6% dos trabalhadores que participaram no estudo reportado que passaram a trabalhar
mais 3h adicionais (Guller et al., 2021); os trabalhadores viram também reduzidas as
suas pausas e verificaram um aumento nos sentimentos de soliddo e de tédio (Guller et
al., 2021). Tudo isto levou, consequentemente, a0 aumento em niimero e em intensidade
dos stressores 0 que — como foi visto anteriormente — levou a diminui¢do da salde
mental e fisica dos trabalhadores e ao aumento do burnout (Guller et al., 2021).

Congruentemente, Russell (2020) afirma que trabalho remoto provou ser um
grande desafio devido - em primeiro lugar - & situacdo incomum que atravessavamos e
—em segundo — devido as mudanc¢as no modo de realizar as func¢des laborais. Tudo isto
elevou o grau de exigéncia e agravou as consequéncias psicoldgicas associadas —
ansiedade, depresséo e burnout (Isaacs Russell, 2020).

Assim, resumindo este capitulo inicial, podemos afirmar que a satde mental dos
trabalhadores é crucial na sua produtividade e satisfacdo no local de trabalho. Bubonova
et al. (2017) relatam que a taxa de absentismo no trabalho é 5% maior em trabalhadores
com problemas de saude mental. A abstinéncia pode levar a uma sobrecarga dos
trabalhadores uma vez que verificardo um acumular de tarefas, um aumento da carga de
trabalho e reducdo das condi¢cbes do mesmo sendo esta a receita perfeita para o

aparecimento de burnout (Bubonova et al. 2017).
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Em suma, satde mental afetada leva a menos satisfacdao no local de trabalho, que
por sua vez agrava as condi¢Ges a que um trabalhador esta sujeito levando — por fim —
ao surgimento do — cada vez mais comum e grave — burnout.

1.2. Burnout

O burnout apresenta mais do que uma definicdo na literatura, mas a mais aceite
pela maioria da comunidade cientifica é a de Maslach e Jackson (1981). Nesta definicéo,
o burnout refere-se a uma sindrome de exaustdo emocional e de cinismo no qual 0s
trabalhadores afetados experienciam niveis elevados de stress no trabalho e, portanto,
sentem que ndo sao capazes de dar resposta as exigéncias que lhes sdo apresentadas nem
de se apresentarem no apice das suas capacidades psicoldgicas (Maslach e Jackson,
1981).

E uma sindrome cada vez mais comum atualmente devido & globalizagdo sendo
mais frequente nos paises industrializados (Weber e Jaekel-Reinhard, 2000). Como foi
visto no capitulo anterior — A satude mental dos trabalhadores no mercado atual — a
globalizagdo promove a criagdo de desigualdades levando as classes mais
desfavorecidas a experimentarem elevados niveis de stress, que levam ao burnout
(Chopra, 2009). No entanto, ndo sé as classes mais desfavorecidas podem desenvolver
esta sindrome sendo que mudangas no local de trabalho como (1) o uso de novas
tecnologias; (2) a grande competicdo existente no mercado de trabalho atual e (3) a
necessidade de se produzir mais e mais rapido evitando desperdicios, representam um
peso muito grande sobre o bem-estar fisico e mental dos trabalhadores (Pégo e Pégo,
2016). Estas mudancas podem afetar todos os trabalhadores independentemente da sua
area, funcdo, nivel de especializacdo e hierarquia (Weber e Jaekel-Reinhard, 2000).

O esquema seguinte — retirado de Weber e Jaekel-Reinhard, 2000 — permite

perceber melhor os diferentes tipos de stressores que podem existir no local de trabalho
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devido ao mercado econdmico atual e, ao mesmo tempo, organiza-los em categorias que

—ao interagirem entre si —aumentam o risco de desenvolver a sindrome de burnout.

Figura 1. Burnout: uma interacdo entre a sociedade e o ambiente de trabalho

Society

» individualzation
+ loss of traditicnal

support systems
® anonymity

« educational
expeciations

¢ lack of time
» muliiple stress factors

L]
’ Economization .

‘Work environment

machanization
globalization/compatition
increased work complexity

job uncertainty ('hire and
ire'}

mability/ flaxibility

~

Increase of psychosocial/psychomental stress

specialization

l

Higher burnout risk

Nota: Adaptado de Weber e Jaekel-Reinhard, (2000)

Como qualquer outra sindrome e/ou doenga fisica e/ou psicolégica, o burnout

apresenta um conjunto de sintomas que alertam para a possivel presenca do mesmo

(VanYperen et al., 1992). Os sintomas mais comuns — descritos em toda a literatura

sobre o tema — sdo: (1) a exaustdo emocional; (2) a despersonalizacéo e (3) objetivos

pessoais reduzidos (Maslach e Jackson, 1986).

e Exaustdo emocional — sensacdo de vazio, auséncia de energia apds interagdes e

falta de forca para continuar

e Despersonalizacdo — atitudes negativas, frias e cinicas

¢ Objetivos pessoais reduzidos — sensacdo de pouco sucesso pessoal normalmente

seguido de sensagOes de pouca competéncia e baixa autoestima
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Apbs a identificacdo da presenca destes ou mais sintomas que estejam diretamente
relacionados com o burnout é importante realizar-se um diagndstico fidedigno a fim de

se averiguar — com total certeza — que estamos perante tal sindrome.

Diagndsticos da sindrome de burnout sdo normalmente realizados com o uso de
um questionario especifico para o efeito como é o caso do MBI-GS (Schaufeli et al.,
1996). No passado, instrumentos semelhantes reportaram uma prevaléncia de burnout
em 30% dos professores e 10% dos trabalhadores da area da saude (Weber e Jaekel-

Reinhard, 2000).

Estes valores demonstram bem a verdadeira dimensao de um prolema tao grave e
cada vez mais comum como é o burnout e todo o caminho que ainda temos de percorrer

para — preferencialmente — o eliminarmos.

No entanto, uma das maiores dificuldades na erradicagdo e controlo do burnout
prende-se com o seu diagnoéstico muitas vezes dificil devido a falta de identificadores
especificos uma vez que se sobrepdem a outras psicopatologias (Bakusic et al., 2017).
De facto, estudos demonstram uma correlacao significativa e positiva entre o burnout e
a depressdao major levantando a hip6tese de a segunda ser uma consequéncia de um
estado muito avangado da primeira (Taylor & Millear, 2016).

No mesmo sentido, Bakusic et al. (2017) levantam a hipdtese de o burnout e a
depressdo representarem fases diferentes do processo de stress devido as semelhancas
qualitativas que apresentam nos seus sintomas como a exaustdo emocional — burnout —
e a anedonia — depresséo.

Contudo, o0 mesmo estudo evidencia diferencas entre ambos ao nivel epigenético,
mais especificamente, nos padrdes de metilacdo do ADN de genes especificos que

podem servir como biomarcadores de burnout (Bakusic et al., 2017).
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Para além da depressdo, o burnout apresenta também caracteristicas semelhantes
a ansiedade uma vez que o ambiente de trabalho pode muitas vezes originar respostas
ansiosas e comportamentos de evitamento (Koutsimani et al., 2019).

Contudo, Koutsimani et al. (2019) afirma que as relacdes entre o burnout, a
depressdo e a ansiedade ainda ndo sdo totalmente compreendidas e que estudos
longitudinais teréo de ser feitos a fim de se perceber as verdadeiras relagfes existentes
e, consequentemente, a verdadeira extensdo e impacto que o burnout pode ter na satde
mental e felicidade dos que sofrem com o0 mesmo.

1.3. Felicidade

Desde sempre que a defini¢do de felicidade tem sido alvo da curiosidade e estudo
humano. Muitos foram os fildsofos e investigadores que durante os anos classificaram
a felicidade como algo de extremo valor e que a busca pela mesma engloba a busca por
todas as outras necessidades basicas da vida (Diener et al. 2009).

As defini¢des mais heddnicas de felicidade envolvem sentimentos de prazer e
julgamentos de satisfacdo, bem-estar eudemodnico, auto validacdo e auto atualizacéo
(Fisher, 2010). No entanto, tais definicbes foram mais tarde atualizadas devido a
diferenca clara que existe entre o bem-estar e a felicidade eudemdnica sendo que o
primeiro se refere a obtencdo de prazer e auséncia de dor e a segunda a descoberta do

significado da vida (Ryan e Deci, 2001).

Atualmente, a felicidade € vista como muito mais do que apenas a obtencdo de
prazer e satisfacdo individuais possuindo ramificagcdes para as todas as areas da vida de
uma pessoa (Clarke t al., 2008). Seligman (2002) apresenta a teoria da felicidade
auténtica em que a mesma € alcancada diariamente através da cultivacdo das
caracteristicas e competéncias positivas individuais no amor, no trabalho e no seu tempo

pessoal.
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De facto, nas Ultimas décadas tém-se identificado diversos componentes da
felicidade que incluem: (1) o bem-estar subjetivo (avaliacdo global da sua vida); (2)
satisfagdo com aspetos importantes da vida (casamento, trabalho, etc...); (3) afeto
positivo (presenca de emoc@es positivas) e (4) niveis baixos de negatividade (auséncia

de emocdes negativas) (Diener et al., 2009).

Contudo, a felicidade é alcancada de formas distintas dependendo de varios
fatores tais como a idade e 0 ambiente no qual uma pessoa esté inserida (Helliwell et al.
2019). Muito estudos tém demonstrado que a felicidade apresenta uma curva em forma
de “U” ao longo da vida atingindo o seu minimo por volta dos 50 anos voltando a subir
apos este periodo (Helliwell et al. 2019). A felicidade de uma pessoa com 60 anos ou
mais beneficiard muito mais de uma comunidade coesa e unida do que uma pessoa mais
nova uma vez que a sua saude fisica esta mais debilitada e, portanto, as suas interacdes

sociais representam uma parte muito maior do seu dia a dia (Helliwell et al. 2019).

De facto, a definicdo de felicidade vai-se alterando ao longo da vida sendo que
pessoas mais novas associam felicidade a excitacdo, diversdo e aventura, os individuos
mais velhos associam-na a calma, paz e tranquilidade sendo que esta mudanca acontece
devido a uma perspetiva de vida mais focada no presente e ndo no futuro (Mogilner,

Kamvar e Aaker, 2011).

1.4.Diferencgas geracionais no local de trabalho
Muita da literatura académica assume a existéncia de diferencas geracionais entre
trabalhadores no seu local de trabalho e que o melhor conhecimento destas mesmas
diferencas é uma peca chave na melhoria dos seus processos de (1) recrutamento e
retencédo de talento, (2) gestdo, (3) comunicacao, (4) motivacao, (5) comprometimento

dos trabalhadores e (6) resolucéo de problemas (Denker et al., 2008). Por outro lado, o
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facto de ndo se reconhecerem estas diferencas pode levar a resultados negativos para a
organizacdo em todos os aspetos mencionados (Dittman, 2005).

Contudo, literatura mais recente vem sugerir que apesar de existirem diferencas
entre geracdes no local de trabalho, o efeito das mesmas néo € significativo e/ou que,
muitas vezes, ficam sujeitas a estere6tipos construidos a priori conferindo assim pouca
validade e utilidade no processo de tomadas de deciséo (Lyons, Kuron e Schweitzer,
2015).

No entanto, € reconhecido que individuos de certas geragGes sdo mais propicios a
apresentarem certas caracteristicas e valores do que individuos de outras geracGes e que
as mesmas tém impacto num ambiente multigeracional (Jones, Murray e Tapp, 2018).

Apesar disto, é possivel que as geracbes mudem certas caracteristicas e se adaptem
ao novo ambiente e/ou cultura em que vivem. Num estudo transversal, foram inquiridos
trabalhadores de 2 grupos etérios: 27-40 anos e 41-65 anos, em dois momentos
diferentes: 1974 e 1999. Ambos os grupos reportaram que o sentimento de orgulho no
seu trabalho era menos importante para um trabalhador em 1999 do que em 1974 (Smola
e Sutton, 2002).

Devido a tudo isto, é necessaria mais investigacdo a volta do tema das diferengas
geracionais a fim de se confirmar — ou por outro lado — desmistificar os estere6tipos
verificando-se assim que as diferencas se devem a outros fatores como a fase de vida
e/ou a idade e ndo devido aos cohorts geracionais (Jones, Murray e Tapp, 2018).

Seja qual for o caso, cabe as organizacfes conhecerem os seus trabalhadores e
proporcionarem um ambiente de trabalho adequado a todos podendo desenvolver
programas de formagéo, treinos de diversidade geracional e desenvolver meios de
comunicacéo alinhados com as preferéncias de todas as geracGes presentes (Kapoor e

Solomon, 2011).
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1.5. Setor de atividade

Satisfacao no trabalho pode ser definida como um estado de prazer emocional que
advém da realizacdo das funcgdes e tarefas laborais existindo discussdes sobre qual dos
setores - publico ou privado — é mais eficaz nesta questdo (Kumari e Pandey, 2011).

Estes dois setores sdo muitas vezes comparados entre eles quanto a sua efetividade
organizacional (EO) esperando-se que — dadas as semelhangas entre ambos — a
efetividade de um se verifique no outro (Parhizgari e Gilbert, 2004). Esta analise
simplista ndo apresenta bons resultados uma vez que nem todas as medidas de EO séo
apropriadas para se aplicar a ambos os setores (Parhizgari e Gilbert, 2004).

Isto acontece porque os setores privado e publico apresentam alguns valores
diferentes o que, consequentemente, indica que alguns trabalhadores estardo mais bem
preparados para construirem uma carreira em apenas um deles (Lyons, Duxbury e
Higgins, 2006). No setor privado, os trabalhadores valorizam mais o trabalho de
exceléncia enquanto no publico se focam mais nas contribui¢cGes que fazem para uma
sociedade otimizada, sendo por isso de extrema importancia saber que tipo de
trabalhadores estdo mais alinhados com o setor de atividade no qual se insere a
organizagao uma vez que facilita e melhora os processos de recrutamento e de retengao
de talento (Lyons, Duxbury e Higgins, 2006).

1.6.0Objetivos e hipoteses

O objetivo deste estudo é analisar a relacdo existente entre o burnout e a
felicidade assim como a existéncia de diferengas intergrupais de idade e de setor de
atividade no que toca aos seus niveis de burnout e de felicidade.

Assim, levantam-se as seguintes hipoteses:

1. Existe uma relacdo entre o burnout e a felicidade

1.1. Existe uma relacéo entre a exaustdo emocional e a felicidade
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1.2. Existe uma relacdo entre o cinismo e a felicidade
1.3. Existe uma relacdo entre a eficacia no trabalho e a felicidade
2. Existe uma diferenca entre os grupos de idade no burnout e na felicidade
3. Existe uma diferenca entre os grupos de setor no burnout e na felicidade
2. Método
2.1. Amostra

A amostra do presente estudo € composta por 100 trabalhadores de diferentes
areas e setores — privado e publico. As idades variaram entre 0s 17 e 0s 77 anos de
idade (M = 36,8; DP = 12,2).

Este questionario incluia 3 partes. A primeira parte continha o consentimento
informado que garante a confidencialidade dos participantes bem como a sua vontade
em participar neste estudo. A segunda e terceira partes correspondiam cada uma a
uma escala de avaliacdo das duas varidveis em estudo — burnout e felicidade —
correspondentemente.

2.2. Instrumentos
2.2.1. Maslach Burnout Inventory — General Survey

Para analisar o burnout foi utilizada a escala MBI-GS (Maslach Burnout Inventory
— General Survey) de Schaufeli et al. (1996). Esta escala foi criada devido a natureza
pouco satisfatoria da escala MBI de Maslach e Jackson (1981) que corria o risco de
perder aspetos especificos e importantes relacionados com trabalho, mas que ocorrem
fora deste, quando ndo alterado nem adaptado a profissdo do participante em questdo
(Leiter e Schaufeli, 1996). A escala MBI-GS foi traduzida e adaptada para a populagao
portuguesa por Nunes (1999, citado em: Alves, 2012), possuindo 16 itens com uma

escala de Likert que varia de 0 (Nunca) a 6 (Todos os dias) sendo que valores mais altos
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indicam maiores niveis de burnout. A escala esta ainda dividida em 3 subescalas: (1)
Exaustdo Emocioal; (2) Cinismo e (3) Eficacia no Trabalho.
2.2.2. Oxford Happiness Questionnaire

A felicidade foi analisada utilizando o Oxford Happiness Questionnaire (Hills e
Argyle, 2002) traduzido e adaptado para a populacdo portuguesa por Gouveia et al.
(2006). A verséo original, possui 29 itens sendo gque a versdo portuguesa acrescenta mais
3 itens a escala de Likert que varia entre 1 (Discordo Completamente) e 6 (Concordo
Completamente) sendo que valores mais elevados indicam maiores niveis de felicidade.
Ositens 1, 5, 6, 10, 13, 14, 19, 23, 24, 27, 28 e 29 foram invertidos, ou seja, valores
mais elevados indicam menos felicidade.

2.3. Procedimento

Os dados para o presente estudo foram recolhidos através da realizacdo de um
questionario elaborado no Google Forms, disponibilizado online, sendo que foi
partilhado nas redes sociais, estando disponivel de maio a julho de 2023.

A duragdo do preenchimento do questionério era cerca de 15 minutos e a
participacéo dos individuos foi voluntaria, sendo garantida a maxima confidencialidade

dos seus dados.

3. Resultados
3.1. Analise Correlacional
De forma a conseguir proceder as correlacfes de Pearson necessarias para 0
estudo, realizei uma média de todas as respostas ao questionario MBI-GS de forma a
obter uma nova variavel — burnout média. O mesmo procedimento foi aplicado para

obter os resultados correspondentes as suas 3 subescalas mencionadas anteriormente.
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O mesmo procedimento da média foi aplicado ao OHQ de forma a poder proceder
as correlacdes de Pearson necessarias, sendo criada uma variavel — felicidade média.

Tabela 1 — Correlacdes de Pearson entre o burnout, as suas 3 subescalas e a

felicidade
M DP 1. 2 3 4 5
1. burnout 3.61 .79 .89 81 .68 -.38
2. EE 3.33 1.14 .89 .66 .35 -.39
3. Cinismo 3.81 99 81 .66 .35 -.29
4. ET 3.75 .80 .68 .35 .35 -21
5. felicidade | 3.99 .73 -.38 -39 -.29 -21

Os valores médios do burnout (M = 3.61; DP = .79), EE (M = 3.33; DP =1.14),
Cinismo (M =3.81; DP =.99) e ET (M = 3.75, DP = .80) presentes na amostra revelam
encontrar-se para la dos padrdes considerados normais e saudaveis, sendo que os 3
primeiros apresentam valores elevados em relacdo aos valores de referéncia (r >2.43; r
>3.20 e r >2.20 respetivamente) — ou seja, mais presentes do que o esperado — e o ultimo
um valor baixo — ou seja, menos presente do que o esperado (r <4.0) (Mclaurine, 2008).

No caso da felicidade, os valores também se encontram abaixo do esperado uma
vez que a média se encontra um pouco abaixo de 4 (M = 3.99; DP = .73) (hapiness
survey, s.d.).

No que toca as correlagcdes de Pearson, verifica-se que existe uma correlacéo
negativa e significativa entre o burnout e a felicidade (r = -.38; p < .01). O mesmo se
verificou entre a felicidade e a (1) EE (r = -.38; p < .01), (2) o Cinismo (r =-.29; p <

01)e(d)aET (r=-.21;p<.01).
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3.2. Comparacéao entre Grupos
3.2.1. ANOVA a 1 Fator
Para analisar as diferencas entre os grupos de idade, procedeu-se a criacdo de uma
nova variavel - “Idade _grupos” —agrupando assim todos os participantes que pertencem
a mesma geracao.
As geracg0Oes apresentadas neste estudo baseiam-se em Dolot (2018) que considera
existirem atualmente 5 geracdes distintas:

e Geracdo Silenciosa (1928 — 1944)

Baby Boomers (1945 — 1965)

Geracgdo X: (1966 — 1979)

Geracdo Y (1980 — 1995)

Geracdo Z (1996 — atualmente)

Desta forma, os participantes ficaram distribuidos da seguinte forma:

e Baby Boomers —7
o Geragdo X —23
e GeragidoY —41

e GeragcdoZ-29

De seguida, realizou-se uma ANOVA de 1 Fator para realizar uma comparagao
entre os diferentes grupos de idade descritos acima no que aos valores de burnout e

felicidade diz respeito. Os resultados sdo apresentados na tabela abaixo.
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Tabela 2 — Comparacao entre os individuos da geracéo Baby Boomers, Geragao

X, Geracdo Y e Geracdo Z no Burnout e na Felicidade

burnout felicidade
Grupos

M DP Sig M DP Sig

Baby X 3.85 .89 A7 3.80 .63 45
Boomers Y 3.59 74 97 421 15 45
Z 3.49 .68 99 3.77 .67 40

Geracdo X | BB 3.40 11 A7 431 .80 45
Y 3.59 74 .63 421 15 A1

Z 3.49 .68 .38 3.77 .67 99

GeracioY | BB 3.40 11 97 431 .80 45
X 3.85 .89 .63 3.80 .63 11

Z 3.49 .68 94 3.77 .67 .06

Geracdo Z | BB 3.40 1.1 99 431 .80 40
X 3.85 .89 .38 3.80 .63 99

Y 3.59 74 94 421 15 .06

Como se pode verificar a partir dos valores da tabela 2, ndo foi encontrada
nenhuma diferenca significativa entre nenhum dos grupos nem no burnout nem na
felicidade (p < .05).

3.2.2. Teste t-student

Para fazer a comparacao entre os setores de atividade — Privado e Publico — no

gue aos valores de burnout e felicidade diz respeito, realizou-se um Teste t-student para

amostras independentes. Os resultados sdo apresentados na tabela abaixo.
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Tabela 3 — Comparacdo entre os setores de atividade Privado e Publico no

burnout e na felicidade

Setor M DP t Sig

burnout Privado 3.59 75
-.17 43

Publico 3.62 .83

felicidade Privado 3.99 71
=12 45

Plblico 4.00 .76

Como se pode verificar através dos dados da Tabela 3, ndo existe nenhuma
diferenca significativa entre os dois setores de atividade no que ao burnout (t =-.17; p

=.43) ou a felicidade (t = -.12; p = .45) diz respeito.

4. Discussdo

O presente estudo demonstrou ndo s6 a relagdo existente entre o0 burnout e a
felicidade — quanto mais elevados forem os niveis de burnout menor sera a felicidade
percebida — como evidenciou também outros problemas a volta desta tematica.

Comecando pelos niveis elevados de burnout e de todas as 3 subescalas que
compdem o MBI-GS, revelando falta de estratégias por parte das organizacbes para
lidarem com esta condi¢do. Para ajudar na prevencdo do burnout, as organizagcdes
devem desenvolver estratégias que definam com clareza o papel e importancia de cada
colaborador bem como as expectativas que tém para os mesmos (White, 2021).

Contudo, os Colaboradores também tém um papel ativo na prevencao do burnout
ao comunicarem claramente as suas expectativas, competéncias, desejos e métodos de
avaliacdo aos quais serdo submetidos aquando da sua contratacdo e durante toda a sua

carreira profissional numa determinada organizagéo (Thomas et al., 2019).
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O desenvolvimento de estratégias de prevencao e resolucdo de burnout devem ser
tema central em investigac@es futuras sobre este tema.

No que toca a segunda hipdtese, a mesma nao se confirmou. Ao contrario do
esperado, ndo se verificou diferencas entre as geracdes nos niveis de burnout nem de
felicidade. Isto deixa evidente que existem mais fatores para além da exposicéo a
stressores no local de trabalho que contribuem para o surgimento do burnout — como
por exemplo, diferencas individuais ao nivel psicolégico e fatores culturais. Segundo
Zemke et al. (1999) eventos partilhados definem e influenciam uma geragéo e que 0s
individuos dessa mesma geragdo — apesar de diversos — partilnam certas caracteristicas,
valores, pensamentos e comportamentos devido a esses eventos.

Assim, as vivéncias de geragbes mais antigas, podem ter moldado os seus
individuos de forma que estes se tenham tornado mais resistentes aos stressores
apresentados nos seus locais de trabalho e/ou a encontrarem estratégias mais eficientes
para lidar com os mesmos. De facto, quando olhamos para o caso dos Baby Boomers
(1943-1965), conseguimos perceber que estes possuem algumas caracteristicas que se
demonstram antagonicas ao surgimento do burnout — apesar da maior quantidade de
anos de exposicdo ao mesmo. Estes creem que trabalho duro e sacrificio s@o o prego a
pagar pelo sucesso sendo eles os responséveis pela criagdo dos ditos workaholics
(viciados em trabalho) (Tolbize, 2008). Para além disto gostam de trabalho em equipa,
apresentam grande lealdade para com os seus superiores hierarquicos, sao competitivos,
tém extrema confianga no seu trabalho e detestam feedback constante (Tolbize, 2008).

Por outro lado, as geracGes mais atuais (Geracdo Y) demonstram ser mais
exigentes, menos focadas no processo e mais no resultado, séo multi-taskers, procuram

flexibilidade e independéncia dos seus superiores hierarquicos, detestam trabalhos
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repetitivos e que ndo apelam a sua criatividade e sdo a geracdo mais dependente de
tecnologia (Jones et al. 2018).

N&o sé as caracteristicas descritas acima podem ser um fator no aparecimento de
burnout em trabalhadores de geracdes mais recentes que ainda se encontram em fases
precoces das suas carreiras, 0 proprio mercado atual também apresenta desafios muitas
vezes fora do controlo dos trabalhadores e que, portanto, representam um stressor para
o qual ndo ha resposta. Alguns destes desafios sdo: (1) a escassez de trabalho, (2) pouca
identificacdo com as organizagdes atuais devido a falta de politicas ambientais, (3)
pouca possibilidade de personalizagdo pessoal do local de trabalho de forma que este
seja mais acolhedor e semelhante as suas casas, e (4) a ndo possibilidade de trabalho
totalmente remoto e online (Haynes, 2011).

O papel das organizagdes passa por entender estas diferencas e desnvolver
estratégias que possibilitem a coexisténcia entre as diferentes geracdes de forma a criar
um ambiente de trabalho multigeracional que seja mais resistente as mudangas que se
fardo sentir no mundo organizacional permitindo, assim, mais e maior sucesso a longo
prazo (Twenge e Campbell, 2008).

No que toca a felicidade, também ndo foram encontradas diferencas entre as
diferentes geracgdes. Isto pode dever-se ao facto de conseguirem extrair da sua vida —
incluindo a laboral — tudo o que precisam para se sentirem felizes: excita¢cdo e emocéo
no caso dos mais novos e tranquilidade no caso dos mais velhos (Mogilne, Kamvar e
Aaker, 2011). Tomando a vida laboral como um exemplo, as geragdes mais recentes
podem encontrar no seu primeiro emprego a emogao de um novo desafio e o entusiamo
por comecarem a construir a sua vida adulta enquanto as gera¢Ges mais antigas podem
ja pensar nos poucos anos que lhes faltam até a reforma e em como vao ter tempo para

aproveitarem a sua vida a0 maximo.
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No mesmo sentido, a terceira e Gltima hipdtese também apresentou resultados
antagdnicos aos esperados. De facto, a minha hipotese em relacdo ao setor de trabalho
vai completamente contra a literatura sobre o tema que defende que ambos sdo pilares
fundamentais da nossa economia e que, portanto, ambos representam formas positivas
de administracdo sendo muito mais importante o arranjo organizacional que se
desenvolve em torno de determinada fung¢do com vista a promocdo de satisfacdo no local
de trabalho (Kumari e Pandey, 2011). A cultura parece ter impacto no setor de atividade
que tem maior potencial de satisfazer os seus colaboradores. No caso da Grécia —
contrastado com os exemplos australiano e norte americano —no setor publico é onde as
condicBes estdo mais alinhadas com os valores societais do pais promovendo assim
seguranca no trabalho e uma estrutura de progresséo e desenvolvimento (Markovits et

al. 2007).

N&o obstante todas as conclusdes apresentadas, existem algumas limitacdes que
devem ser apontadas de forma que — no futuro — estudos mais exaustivos possam ser

realizados.

E importante apontar que este estudo se trata de um estudo transversal e que,
portanto, os dados foram recolhidos num sé momento o que impede a datacdo de uma
possivel evolugdo e/ou flutuacdo do burnout ao longo do tempo. Para além disso, 0s
dados comecaram a ser recolhidos no inicio do verdo, sendo esta uma altura mais calma
na qual os trabalhadores ja planeiam as suas férias podendo, portanto, representar uma
altura menos atribulada e stressante na vida dos mesmos levando-0s, consequentemente,
a terem uma visao mais positiva do seu trabalho e responderem ao questionario de forma

enviesada.

O género dos participantes ndo foi questionado. Contudo, acredito que néo

compromete o estudo e que a sua auséncia se poderia justificar uma vez que impede
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segregacOes e promove as politicas de DEI nas quais as organizacfes cada vez mais
apostam (Scarborough, 2017), poderia ter sido interessante incluir esta questdo e
verificar se 0 género tem ou ndo algum impacto tanto na prevaléncia de burnout como

na felicidade sentida.

Este estudo ndo investigou o impacto que profissdes especificas ttm no burnout
focando-se apenas no setor das mesmas deixando por confirmar se certas profissdes
como professores experimentam niveis mais elevados de burnout do que as restantes tal

como vem descrito na literatura satde (Weber e Jaekel-Reinhard, 2000).

Passando para os estudos futuros, seria interessante realizar estudos que percebam
ndo sé se de facto existe um impacto do burnout na felicidade sentida em outras areas
gue ndo o trabalho, mas também o porqué de existir este impacto - ou seja — porque é
que o burnout ultrapassa os limites do trabalho e afeta a visdo que os trabalhadores tém

das suas vidas privadas.

Neste seguimento, seria também de elevada importancia e pertinéncia investigar
mais a fundo outras problemaéticas relacionadas com questdes de saude mental sentidas
no local de trabalho como a ansiedade, a depressdo e o stress pds-traumatico sentido
apos acidentes de trabalho (MacDonald et al. 2003) e se o burnout é um nivel que

precede estas psicopatologias — ou seja — se estas sdo uma evolugédo do burnout.

O presente estudo contribui para a literatura acerca do burnout e da sua
influéncia na vida dos trabalhadores ao confirmar que este tem de facto um impacto
muito grande cuja extensdo se alastra para la do local de trabalho afetando também a
vida pessoal dos trabalhadores bem como possiveis medidas que devem ser criadas de

forma a diminuir o seu impacto ao criar um ambiente de trabalho mais saudavel.
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Para além do burnout, apresenta também contributos para a tematica das
diferencas geracionais no local de trabalho demonstrando que a idade ndo tem impacto
na prevaléncia do burnout apesar da maior exposi¢cdo das geracfes mais antigas aos
ditos stressores.

Por altimo, contribui também para a desmistificacdo da superioridade do setor
privado no que toca as condicGes de trabalho e consequente maior felicidade dos seus
trabalhadores uma vez que néo foi encontrada nenhuma relagéo entre o setor de

atividade e os niveis de felicidade sentidos.
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