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Resumo

Nos dias que correm, o conceito de Empregabilidade tem sido cada vez mais
debatido, no sentido em que existem menos vinculos contratuais de longa duragdo,
comparativamente hd uns anos atras. Neste sentido, tornou-se importante estudar a
Percegdo que os colaboradores tém relativamente 8 Empregabilidade na sua organizagao
(Empregabilidade Interna) e no mercado de trabalho atual (Empregabilidade Externa).

Outro conceito abordado ao longo desta dissertacdo ¢ o Burnout visto que se
considerou pertinente perceber se existe um efeito da Percecdo de Empregabilidade
(Interna ou Externa) no Burnout e nas suas trés dimensoes: Exaustdo, Realizacao
Pessoal e Despersonalizacao. Tornou-se importante estudar este conceito uma vez que
a Empregabilidade passou a ser uma situacdo ambigua e estd comprovado que a
incerteza gera stress.

Os resultados indicam que a Perce¢do de Empregabilidade tem uma associagdo
significativa no Burnout; existe uma relagdo negativa entre a Percecdo de
Empregabilidade e os niveis de Exaustao; existe uma rela¢do positiva entre a Perce¢do
de Empregabilidade e os niveis de Realizacdo Pessoal; existe uma relagdo negativa
entre a Perce¢do de Empregabilidade e os niveis de Despersonaliza¢do. Como tal, se a
Gestao de Recursos Humanos pretende atuar sobre o conceito de Burnout, ¢ importante

perceber quais das suas dimensoes estdo a ser afetadas.

Palavras-Chave
Empregabilidade; Empregabilidade Interna; Empregabilidade Externa; Burnout;

Exaustdo; Realizacdo Pessoal; Despersonalizagdo.



Abstract

Nowadays, the concept of Employability has been increasingly debated in the
sense that there are fewer long-term contractual links compared to a few years ago. In this
sense, it has become important to study the perception Employees have regarding
Employability in their organization (Internal Employability) and in the current labor
market (External Employability).

Another concept addressed throughout this dissertation is Burnout since it was
considered pertinent to understand if there is an effect of Employability Perception
(Internal or External) on Burnout and its three dimensions: Exhaustion, Personal
Achievement and Depersonalization. It has become important to study this concept as
employability has become an ambiguous situation and it is proven that uncertainty
generates stress.

Results indicate that Employability Perception has a significant association in
Burnout; There is a negative relationship between Employability Perception and
Exhaustion levels; There is a positive relationship between Employability Perception and
Personal Achievement levels; There is a negative relationship between Employability
Perception and Depersonalization levels. As such, if Human Resources Management
intends to act on the concept of Burnout, it is important to understand which of its

dimensions are being affected.

Key words
Employability; Internal Employability; External Employability; Burnout; Exhaustion;

Personal achievement; Depersonalization.

il



Agradecimentos

O meu primeiro e mais sincero agradecimento dirige-se & Professora Doutora
Maria Eduarda Soares por todo o apoio prestado ao longo deste percurso. Obrigada pela
sua disponibilidade, compreensado e carinho demonstrados. Se cheguei até aqui foi gragas
a si e ndo tenho palavras suficientes para lhe agradecer tudo o que fez por mim.

De seguida, gostaria de agradecer as pessoas mais importantes da minha vida, os
meus pilares: mae, pai e avd. A vocés agradeco o facto de estarem sempre presentes em
todos os momentos da minha vida e nunca me deixarem desistir dos meus sonhos.
Obrigada por estarem sempre do meu lado e acreditarem em mim. Sem vocés nada disto
seria possivel. Foi por vocés, e para vocés, que terminei este percurso € sem duvida que
ndo ¢ apenas uma conquista minha, mas sim nossa!

Por fim, gostaria de deixar umas palavras especiais a0 Homem da minha vida:
Pai. Obrigada por todas as palavras ditas no tempo certo, por toda a ajuda na recolha dos
dados do questionario, por toda a paciéncia demonstrada e por todo o amor que me das
todos os dias. Obrigada por nunca me deixares cair ¢ me aconselhares sempre da melhor
forma.

A vocés, familia e amigos, que sempre me apoiaram e acreditaram em mim, o

meu mais sincero e profundo agradecimento: Obrigada!

“Uma corrida que vai acabar,
um novo mundo a descobrir”

TP

il



Indice

1. IDEFOAUCAOD ceceeerrrrrnneeeeeeceecnsscsnnnsesseccesssssonsassassessssssssanssssssssssssssnnassassssssssssssnnansssssssss 1

2. ReVISAO dA LItEratULA..uuueeeeeeereeeeneneesereceeeeerssssssssscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssse D

2.1.

2.1.1.

2.2.

2.2.1.
2.2.2.
2.2.3.

2.3.

Empregabilidade ....cooeeiiiiinsssiiiiisssssisnssss s s ssssss s snsss s snnnnnnnnnas 5
Empregabilidade Interna e Empregabilidade Externa 8

227 ) 7 R 11
Exaustao 13
Realizacio Pessoal 14
Despersonalizagio 15

Relacio entre Percecio de Empregabilidade e Burnout .......cveevviiiinnnnnns 15

R JR DT 1 0 (0 D011 1)1 5 [ R 1 |

3.1.
3.2.
3.3.
34.

34.1.
3.4.2.
3.4.3.
3.44.
3.4.5.
3.4.6.

7 11T 0] L1 e 17
InStrumento...usssssssessssssssannnnnnnnnnnnnsnsssssssssssnnnananssnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnss 18
Caracterizacio da AmOStra .......cevvivissssssssssssssnnnnnnnnssssssssssssssssnnnnnns 19

ReSultados..uuueeaiiieeciinnacsisneassussscasssssnssannsnassssnsassssnnassnnnnnsnnnnnns 20
Analise Fatorial 20
Analise da Fiabilidade das Escalas 21
Médias e Desvio Padrao das Escalas na Amostra Total 22
Analise das Diferencas em Subgrupos da Amostra 22
Analise das Correlagoes 25
Analise de Regressio 26

Q. CONCIUSOES ceveeeenrnerireerreeenereessssecsseresssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssansssssse B 1

5. Limitagdes e Propostas para Investigacoes Futuras...........ceecveecsercseccseecennee 30

Referéncias BiDHOGIrafiCas .......ccoviivveiniinnveinsiinsninsnicssnissnsssnisssisssssssssssssssssssssssssssssss 32

ADNEXO0 I — QUESLIONATIO.ccccerrrcrneeerreeeeersssssnnereeececsssssnnasssseeccsssssssasssssascssssssonsassssssssssssnse 30

ANEXO0 LI — TADECLAS c...ueeeereeeennnereeeerreeeeeneeessseessessessssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 3O

v



1. Introducao

A pertinéncia deste estudo remete para o facto de o mesmo contribuir para a
Gestao de Recursos Humanos e para a Sociedade em geral, pois ndo existe nenhum
estudo conclusivo que interligue a Percecao de Empregabilidade (Interna e/ou Externa)

e as dimensdes de Burnout.

Um conceito pertinente para perceber a relevancia deste estudo ¢ o contrato
psicoldgico — isto porque antigamente, o conceito central do mesmo era a Lealdade e,
atualmente, ¢ a Empregabilidade, dai fazer sentido estudar os efeitos da Percecdo da
mesma. Nos ultimos 30 anos, o conceito de contrato psicoldgico tem ganho destaque
em diversas publicagdes dada a sua importancia, quer isto dizer que, gragas a ele, ¢
possivel compreender as atitudes e comportamentos dos trabalhadores. Denota-se,
ainda que existe consenso entre diversos autores sobre a definigdo do mesmo

(Chambel, 2013).

Segundo Rousseau (1989) (citado por Fantinato et al., 2011), o contrato
psicologico pode ser caracterizado como uma crenga individual que ndo se encontra
escrita em nenhum suporte fisico, sendo independente do contrato de trabalho que o
colaborador tem com a organizagdo. Os contratos psicologicos ocorrem quando um
colaborador acredita que tem certas obrigagdes para com a entidade patronal como a
lealdade, por exemplo, em troca de beneficios, tais como um bom salario e seguranca
no emprego. A seguranga no emprego ¢ uma das componentes do contrato psicologico
tradicional entre empregador e o colaborador (De Witte, 2005). Por fim, destaca-se o

facto de que a rutura do contrato psicologico ocorre quando o colaborador percebe que



a organizac¢do ndo esta a cumprir as promessas concebidas nesse contrato (Rousseau e

Parks, 1993 citado por Fantinato ef al., 2011).

O conceito de Empregabilidade ¢ bastante importante e tem vindo a ser
desenvolvido desde o século passado. A Empregabilidade diz respeito ao
desenvolvimento de competéncias profissionais (como por exemplo, aprender a falar
um novo idioma), mas também ao desenvolvimento de competéncias interpessoais
(aprender a lidar com as mudangas, por exemplo) (De Witte, 2005). Outro conceito
fundamental deste estudo ¢ a Percecdo de Empregabilidade. A mesma refere-se a
percecdo que um colaborador tem sobre as oportunidades de emprego disponiveis, quer
seja na sua organiza¢do atual (Empregabilidade Interna) ou no mercado de trabalho
(Empregabilidade Externa) (De Cuyper e De Witte, 2010). Por conseguinte, a
Empregabilidade Interna refere-se a capacidade e disposi¢do de um colaborador
permanecer e evoluir na sua organiza¢do atual, enquanto que a Empregabilidade
Externa se refere a capacidade e vontade de mudar para um emprego semelhante noutra

organizagdo (Juhdi et al., 2010).

O conceito de Burnout também tem vindo a ganhar destaque ao longo dos anos
e pode ser considerado como um dos resultados da exposicdo prolongada do
colaborador a fatores de stress no local de trabalho (Maslach et al., 2001). O Burnout
apresenta trés dimensdes: Exaustdo (estd diretamente associada a diversos fatores
como: tensdo, ansiedade, fadiga fisica e, por isso, prevé-se que este conceito esteja
associado a problemas psicoldgicos), Realizagdo Pessoal (quando ¢ atribuida
autonomia ao colaborador, o mesmo acaba por se sentir mais motivado a realizar as

suas tarefas o que aumenta os niveis deste conceito), e Despersonaliza¢do (quando um



colaborador se sente exausto devido ao seu trabalho e ndo se sente realizado
pessoalmente e profissionalmente). Considerou-se pertinente realizar este estudo pois
ja foram estudadas as consequéncias da Percecdo de Empregabilidade, tais como, o
comprometimento e o turnover. Este estudo tem como objetivo estudar a relacdo que
se estabelece entre a Perce¢do de Empregabilidade e o Burnout. A Percecdo de
Empregabilidade est4 relacionada com o Burnout, uma vez que a mesma se tornou
numa situagdo ambigua e estd comprovado que a incerteza gera stress, o que pode levar
ao Burnout. Contudo ainda ndo existem estudos conclusivos sobre as consequéncias da

Perce¢ao de Empregabilidade no Burnout.

Posto isto, foram estabelecidos os seguintes objetivos para este estudo:

e Analisar a relacdo entre Percecdo de Empregabilidade e Burnout.

e Analisar qual a dimensdo de Perce¢dao de Empregabilidade (Interna ou Externa)

¢ mais importante para o Burnout.

e Analisar se a Percecdo de Empregabilidade difere em subgrupos da amostra

(tanto a Empregabilidade Total, como a Interna e a Externa).

e Analisar se as dimensdes de Burnout (Exaustdo, Realizagdo Pessoal e

Despersonalizacdo) diferem em subgrupos da amostra.

A presente dissertacdo divide-se em quatro capitulos sendo eles a Introducio
(onde esta presente a pertinéncia do estudo e os objetivos do mesmo), a Revisdo da
Literatura (neste capitulo ¢ explicado o que ¢ a Percecdo de Empregabilidade —
dimensdes de Empregabilidade —, o que ¢ o Burnout — em que dimensdes se divide — e

como ¢ que ambas se interligam através de contributos de diversos autores), o Estudo



Empirico (ou seja, a metodologia utilizada, a caracterizacdo da amostra, o instrumento
e os resultados) e, por fim, a Conclusdo (onde se realiza uma conclusdo sobre a

dissertacdo e se apresenta as limitagdes e sugestdes para pesquisas futuras).



2. Revisao da Literatura
2.1. Empregabilidade
O conceito de Empregabilidade tem vindo a ganhar destaque ao longo dos anos.
Deixou de ser importante apenas para as pessoas que se encontram desempregadas,
mas sim para toda a populagdo ativa. Ou seja, ndo ¢ apenas importante integrar o
mercado de trabalho, mas sim garantir possibilidade de progressao de carreira dentro e
fora da organizagdo (Forrier e Sels, 2003). Apesar do conceito supracitado ter ganho
maior destaque na década de 90, a verdade ¢ que o mesmo ja tem vindo a ser estudado
desde 1950 (Forrier e Sels, 2003). Contudo, chegar a um consenso sobre a defini¢do de

Empregabilidade pode ser considerado um processo bastante complexo.

A evolucdo do conceito de Empregabilidade tem sido vista como um passo
fundamental para melhorar o acesso ao emprego (principalmente para grupos
desfavorecidos) e, portanto, ¢ considerada um elemento crucial nas estratégias que
visam abordar o desemprego ¢ a exclusdo social (McQuaid e Lindsay, 2005). E,
também, muito importante falar deste conceito devido a inseguranca laboral que ocorre

nos dias de hoje — o que leva a que a Empregabilidade ganhe cada vez mais destaque.

O conceito de Empregabilidade refere-se ao desenvolvimento de habilidades
profissionais em geral (como por exemplo, aprender a falar um novo idioma), mas
também a aquisicao de habilidades interpessoais (aprender a lidar com as mudangas,
por exemplo) (De Witte, 2005). A Empregabilidade esta associada a possibilidade de
um colaborador manter o seu emprego ou conseguir ultrapassar processos de mudancas
organizacionais (Berntson et al., 2006). Posto isto, o conceito acima referido pode ser

definido como a capacidade que cada individuo tem de mudar de emprego devido a



aquisicao de novos conhecimentos, competéncias, entre outros. Este conceito pode
também ser entendido como a capacidade de entrar no mundo do trabalho, permanecer
no seu emprego até obter uma nova posicdo — que pode ser dentro ou fora da

organizagdo (Sanchez, 2014).

A Empregabilidade pode ser determinada pelos recursos do colaborador e por
posicdes individuais, isto ¢, a possibilidade de adquirir um novo emprego ou se o
mesmo deriva das condi¢des do mercado de trabalho. A Perce¢ao de Empregabilidade
¢ definida como a capacidade que um colaborador tem de perceber se consegue ou nao
um novo emprego (Berntson et al., 2006). Segundo Arnold e Cohen (2008), as

condi¢des econdmicas de cada individuo afetavam a sua Perce¢ao de Empregabilidade.

Visto que o que se encontra em estudo ndo ¢ apenas a Empregabilidade, mas
sim a Perce¢do que cada um tem sobre a mesma, consideramos importante reforcar
esse conceito, isto porque, quando a organizagdo passa por grandes mudangas na sua
estrutura o importante ndo ¢ a Empregabilidade mas sim a Perce¢cdo da mesma, em
termos de avaliacdo da capacidade de conseguir um novo emprego (Berntson et al.,
2006). Posto isto, a Percecdo de Empregabilidade permite aos colaboradores
adquirirem um sentido de autogestdo da carreira e promove, igualmente, uma atitude
proativa face as mudangas no mercado de trabalho — internamente ou externamente (De
Cuyper e De Witte, 2010). Ha autores que se referem a este conceito como seguranca
laboral no mercado de trabalho atual — ou, por outras palavras, seguranca da

Empregabilidade (Berntson et al., 2006).

Estudos realizados por Trever (2011) e Pfeffer (1998) (citado por Cesario e

Feijao, 2014) mostram que os colaboradores que possuem uma elevada Perce¢do da



sua Empregabilidade sdo mais propicios a abandonar os seus empregos e procurar algo
melhor (sentimento de seguranga e controlo da propria carreira), enquanto que os
colaboradores que ndo possuem tantas certezas relativamente a sua Empregabilidade
dependem muito do seu emprego atual, mas percebem que ja ndo existe um emprego

vitalicio e isso acaba por gerar uma inseguranga no emprego.

Segundo a Perceg@o dos colaboradores, a sua propria Empregabilidade depende
da forma como utilizam e apresentam as entidades empregadoras os seus
conhecimentos e habilidades para desempenhar as funcdes pretendidas (Aybas e
Diindar, 2015). Denota-se, ainda, que a Percecdo de Empregabilidade pode ser
influenciada por fatores individuais (tais como o capital social, atitudes, competéncias,
entre outras) e fatores situacionais (oportunidades no mercado de trabalho, etc.)
(Berntson, 2008 citado por Cesario e Feijao, 2014). Segundo Berntson et al. (2006), a
Percecdo de Empregabilidade depende da situagdo econdmica e, principalmente, da
oferta de emprego no mercado de trabalho bem como da mobilidade dentro da propria

organizagao.

Resumindo, a Perce¢do de Empregabilidade diz respeito a percecdo que um
colaborador tem sobre as oportunidades de emprego disponiveis, seja na sua
organizac¢do atual (Empregabilidade Interna) ou noutra organizaciao (Empregabilidade

Externa) (De Cuyper & De Witte, 2010).



2.1.1. Empregabilidade Interna e Empregabilidade Externa

Tal como se pode observar na sec¢do anterior, o conceito de Empregabilidade
pode-se dividir em duas dimensdes: Empregabilidade Interna e Empregabilidade
Externa — ambos os conceitos se referem a auto percegdo e a posicao de uma pessoa no
mercado de trabalho (Rothwell e Arnold, 2007). A diferenga entre ambos os conceitos
¢ que a Percecdo de Empregabilidade Externa permite ao colaborador sentir
estabilidade e progressdo tanto na organizacdo atual como no mercado de trabalho —
ou seja, esta Percecdo € vista como um recurso pessoal (aspetos vinculados a pessoa —

resiliéncia — e sentimento de controlo) (Sanders e De Grip, 2004).

A Percecao de Empregabilidade Interna refere-se a capacidade e disposi¢do de
um colaborador permanecer na sua organizacao atual, ou seja, corresponde ao valor do
capital humano de um colaborador na sua organizagdo (Juhdi ef al., 2010). Este
conceito determina o nivel de competitividade de um colaborador dentro da empresa,
ou seja, estabelece o perfil profissional que um colaborador deve desenvolver para que
a formacao que recebeu se adapte as necessidades da organizacdo. Isso esta relacionado
com as habilidades dos profissionais e a confianga que eles tém em si mesmos
(Sanchez, 2014). Quer isto dizer que a Empregabilidade Interna se refere a Percecdo
que um colaborador tem de ascender dentro da sua prépria organizagdo (Cuyper e
Witte, 2010; Sanders e De Grip, 2004). Quando os colaboradores estdo numa
organiza¢do que lhes permite participar em diversas formagdes, isso faz com que os
mesmos sintam que tém mais capacidades para desempenhar outras fun¢des dentro da
sua organizacao, ou seja, contribui para o aumento da Percecdo da sua Empregabilidade

Interna (Juhdi et al., 2010).



A Empregabilidade Externa refere-se a capacidade e vontade de mudar para um
emprego semelhante noutra organizagao e, por isso, reflete o valor do capital humano
dos colaboradores no mercado de trabalho (Juhdi ef al., 2010). O conceito supracitado
determina o nivel de competitividade de um colaborador no mercado de trabalho — fora
da sua organizagdo. Refere-se a capacidade dos colaboradores em mudar de emprego,
que pode ou ndo ser semelhante noutra empresa, refletindo assim o valor dos
profissionais no mercado de trabalho (Sanchez, 2014). Quer isto dizer, a
Empregabilidade Externa diz respeito a Perce¢do que um colaborador tem sobre o seu
valor referente ao mercado de trabalho (Cuyper & Witte, 2010). Resumindo: a
Percecdo de Empregabilidade Externa ¢ uma das muitas concec¢des que se enquadram
no conceito de Empregabilidade (Sanders e De Grip, 2004). Este conceito esta ainda
associado a seguranca laboral, no sentido em que quando um colaborador sente que o
seu trabalho na sua organizagdo estd a ser ameacado, 0 mesmo pode encontrar conforto

na ideia de que pode ir para outra organizagao (Sanders e De Grip, 2004).

Um dos exemplos onde se consegue observar a Percecdo de Empregabilidade
encontra-se no estudo de De Grip e Zwick (2005): os colaboradores que tém poucas
habilitagdes académicas e que realizam tarefas para as quais ndo foram contratados,
pensam diversas vezes em mudar de posi¢ao dentro da organizacdo, ao contrario dos
colaboradores que apenas realizam o trabalho para o qual foram contratados. Contudo,
estes colaboradores que sdo “pouco flexiveis” pensam com mais frequéncia em deixar
a sua empresa atual. Com isto conclui-se que os colaboradores pouco qualificados sdo

mais flexiveis pois a sua Perce¢do de Empregabilidade Interna ¢ mais elevada.



Importa ainda referir que diversos autores afirmam que o facto de as
organizagdes permitirem aos colaboradores participarem em formagdes, melhora ndo
s6 a Percecdo de Empregabilidade Interna como também a Perce¢do de
Empregabilidade Externa. Isto pode ser justificado pelo facto de os colaboradores
sentirem que a organiza¢do da valor ao seu trabalho, dai quererem desenvolver o
mesmo. Posto isto, os colaboradores sentem que podem ser Uteis noutras organizagdes
e por isso aumenta ambas as Percecdes (Juhdi ef al., 2010). Ou seja, a expectativa que
os colaboradores tém sobre trabalhar noutra organizacao onde possam desenvolver o
seu know-how aumenta a sua Percecdo de Empregabilidade Externa, o que faz com que
as organizagdes se sintam obrigadas a dar mais oportunidades aos seus colaboradores

de modo a reté-los na empresa (Aybas e Diindar, 2015).

J& foram referidos os antecedentes da Percecdo de Empregabilidade (Interna e
Externa), contudo ¢ também bastante importante refletir sobre as consequéncias da
mesma. Uma das consequéncias da Empregabilidade é o turnover e estes dois conceitos
encontram-se ligados na medida em que se existirem mudancas na vida laboral de um
colaborador e este ndo se identificar com as mesmas, facilmente tem uma intengao de
saida da organizagdo — turnover (Cesario e Feijdo, 2014). Outra das consequéncias da
Empregabilidade ¢ o comprometimento, ou seja, quanto mais satisfeitos os
colaboradores tiverem com a sua organiza¢do, maior comprometimento com a mesma

irdo ter, diminuindo os niveis de turnover (Almeida, 2007).

Visto que, como ja foi referido anteriormente, ndo existem estudos sobre a
Perce¢do de Empregabilidade (Interna e Externa) e as dimensdes de Burnout, tornou-

se importante definir este ltimo conceito.
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2.2. Burnout

A semelhanga do conceito de Empregabilidade, o conceito de Burnout tem
vindo a ser alvo de estudo durante diversos anos. Contudo, comegou a ser mais
aprofundando na década de 80 com a implementagdo de questiondrios a amostras de
maiores dimensoes (Maslach ef al., 2001). Outra das semelhangas com o conceito de
Empregabilidade ¢ que o Burnout foi definido por diversos autores ndo existindo,
também, uma defini¢do clara e concisa do mesmo. Apesar de ndo existir uma unica
definicdo para o conceito, diversos autores concordam no que concerne as suas

dimensdes: Exaustdo, Realizagdo Pessoal e Despersonalizagcdo (Maslach et al., 2001).

O Burnout pode ser considerado como um dos resultados da exposicao
prolongada do colaborador a fatores de stress no local de trabalho — ou seja, este

conceito pode ser visto como uma das dimensdes do stress (Maslach et al., 2001).

Os colaboradores que estdo durante diversos anos na mesma organizacao
podem apresentar niveis mais baixos de Burnout (Maslach et al., 2001), uma vez que
este conceito estd também diretamente relacionado com a inseguranga no trabalho. Por
outro lado verificaram-se indices elevados de Burnout quando os colaboradores ndo
conseguem lidar com as suas condigdes atuais na organizagao € se tornam resistentes a

mudanga (Maslach, Schaufeli e Leiter, 2001, citado por Aybas e Diindar, 2015)

O Burnout acarreta diversas consequéncias ndo s6 para a pessoa que sofre de
Burnout como também para a equipa onde se insere na organizacao. Este conceito pode
levar a uma deterioracdo da qualidade do seu trabalho e fungdes o que acaba por

prejudicar a equipa onde esta envolvido (Maslach e Jackson, 1981).
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As vérias formas de stress no local de trabalho, como a carga excessiva do
mesmo ou até mesmo a ambi¢do de querer alcangar sempre mais ¢ melhor, pode levar
ao Burnout (Maslach e Jackson, 1981). S@o os fatores situacionais e organizacionais
que tém maior influéncia neste conceito (Maslach et al., 2001) e, de acordo com Lee e
Ashforth (1990), alguns autores defendem que o conceito de Burnout ¢ sindnimo de
depressdo. Por conseguinte, o Burnout pode estar relacionado com a angustia, exaustao
(uma das dimensdes do mesmo) o que pode levar a que se desenvolva problemas

familiares, aumento do uso de 4lcool e até mesmo drogas (Maslach e Jackson, 1981).

Segundo Jawahar e Kisamor (2007), o Burnout diminui o comprometimento
organizacional, o desempenho no trabalho e o desempenho contextual. Por sua vez,
aumenta as intenc¢des de rotatividade — o que vai de encontro ao que outros autores

referiram.

Concluindo, segundo Maslach e Jackson (1981), primeiramente as pessoas
passam pelo estado de Exaustdo, devido a sobrecarga de trabalho, de seguida isso afeta
as suas relagdes no trabalho e diminui a sua Realizagdo Pessoal e, por fim, os

colaboradores entram na fase de Despersonalizacao.
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2.2.1. Exaustao

Das trés dimensdes que compdem o conceito de Burnout, a Exaustdo (ou
Exaustdo Emocional) ¢ considerada o tema central pois ¢ a manifestagdo mais clara
deste conceito. Contudo, ndo ¢ possivel perceber os aspetos criticos da Exaustdo no
que concerne ao relacionamento que os colaboradores tém com o seu
trabalho/organizacdo (Maslach ef al., 2001). A Exaustdo esta diretamente associada a
diversos fatores como: tensdo, ansiedade, fadiga fisica, insonia, entre outros e, por isso,
prevé-se que este conceito esteja associado a problemas psicologicos (Lee e Ashforth,
1990). A pressdo e a autonomia dentro da propria organizagdo estdo diretamente
relacionados com este conceito no sentido em que se o colaborador se sentir demasiado
pressionado para realizar as suas tarefas ou se por outro lado ndo lhe for dada
autonomia para a realiza¢do das mesmas, o colaborador sentir-se-4 exausto (Demerouti

e Bakker, 2010).

Os colaboradores que sdo bastante empenhados no seu trabalho estdo mais
propicios a terem niveis mais elevados de Exaustdo e, quando ndo conseguem atingir
o0s seus objetivos, apresentam niveis mais baixos de Realizacdo Pessoal o que leva, por
fim a Despersonalizacdo (Maslach et al., 2001) — dai estas dimensdes serem associadas

umas as outras.

E importante destacar que para se estudar a Exaustdo e a Despersonalizacao
utilizam-se itens na forma negativa, contrario ao que ocorre com a Realiza¢do Pessoal,

onde se utilizam itens na forma positiva (Demerouti e Bakker, 2010).
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2.2.2. Realizacao Pessoal

O conceito de Realizacdo Pessoal estd bastante ligado ao conceito de Exaustdo
e, por conseguinte, ao conceito de Despersonalizagdo (serd explicado na secc¢do
seguinte), no sentido em que se o colaborador se sente exausto com as suas tarefas pode
levar a baixos niveis de Realiza¢dao Pessoal. Tal como Maslach et al., (2001, pp. 403)
afirmam “I¢ is difficult to gain a sense of accomplishment when feeling exhausted or

when helping people toward whom one is indifferent”.

Os baixos niveis de Realizacdo Pessoal podem surgir da falta de motivagdo e
recursos, contrariamente a Exaustdo e a Despersonaliza¢do que surgem da sobrecarga
de trabalho (Maslach ef al., 2001). A semelhanga de outros autores também Lee e
Ashforth (1990) afirmam que a Realizacdo Pessoal estd associada a exigéncias
situacionais. Ou seja, tal como Griffin et al. (2009), citado por Aybas e Diindar (2015)
afirmam, o Burnout estd associado a baixos niveis de Realiza¢cdo Pessoal, o que leva a

diminui¢ao do desempenho dos colaboradores na organizacao atual.

Um estudo realizado por Lee e Ashforth (1996), mostra que os resultados vao
de encontro ao que o autor Leiter (1993) referiu no que concerne a seguinte premissa:
apesar da Realizacdo Pessoal resultar do seguimento da Exaustdo e, por conseguinte,
da Despersonalizagdo, a verdade ¢ que esta dimensdo se desenvolve em grande parte

sozinha, ou seja, sem a associa¢do das outras duas dimensdes.

No seguimento da seccdo anterior, ¢ importante destacar que quando ¢ atribuida
autonomia ao colaborador, o mesmo acaba por se sentir mais motivado a realizar as
suas tarefas o que aumenta os niveis de Realizagdo Pessoal (Demerouti e Bakker,

2010).
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2.2.3. Despersonalizacio

O conceito de Despersonalizacdo estd relacionado com a Exaustdo e a
Realizag¢do Pessoal, como ja pode ter sido observado anteriormente, pois quando um
colaborador se sente exausto devido ao seu trabalho e ndo se sente realizado
pessoalmente e profissionalmente, isso faz com que haja um sentimento de
Despersonalizagdo. Ou seja, o colaborador acaba por adotar uma atitude de indiferenca
para com as suas func¢des atuais na organizagdo e até mesmo para com os seus colegas
e chefia (Maslach et al., 2001). Uma das caracteristicas mais evidentes deste conceito
¢ a distancia, isto porque o colaborador age com indiferenca as suas fung¢des e acaba

por criar uma certa distdncia com a organiza¢ao (Maslach et al., 2001).

Viérios autores argumentaram que os colaboradores que passam pelo estado de
Despersonalizacdo tém comportamentos defensivos perante as outras pessoas e
associam este conceito a fatores psicoldgicos — a semelhanga do conceito de Exaustdo

(Lee e Ashforth, 1990).

2.3. Relacio entre Percecio de Empregabilidade e Burnout
Nos dias que correm as pessoas enfrentam grandes dificuldades nas suas
organizagdes visto que o mercado de trabalho estd em constante mudanga, como por
exemplo, reestruturagdes, fusdes, aquisi¢cdes, contratos de trabalho temporario, entre
outras (Aybas e Diindar, 2015). Posto isto, o conceito de Empregabilidade e carreira
deixaram de ter a sua versdo tradicional. Quer isto dizer que os colaboradores se
preocupam cada vez mais com a sua propria Empregabilidade e j& ndo colocam essa

responsabilidade nas organizac¢des — ao contrario do que acontecia anteriormente. Isto
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leva consequentemente a niveis elevados de stress que podem colmatar no Burnout

(Aybas e Diindar, 2015).

Tal como foi referido ao longo deste estudo, a Perce¢do que um colaborador
tem da sua propria Empregabilidade, quer na organizagdo onde se encontra, quer no

mercado de trabalho, pode levar ao Burnout (Aybas e Diindar, 2015).

Devido as mudangas do contrato psicologico, a Percecdo de Empregabilidade
pode estar implicitamente ligada a possibilidade de um colaborador adquirir um novo

emprego ou mudar de fungdes dentro da propria organizagao (Aybas e Diindar, 2015).

Estudos afirmam que a Percecdo da Empregabilidade tem uma relacao
significativa com o Burnout (Aybas e Diindar, 2015), o que vai de encontro a questdo

de partida deste estudo.

Constata-se que altos niveis de Percecao de Empregabilidade fazem com que
os colaboradores tenham um controlo sobre a mesma, o que afeta positivamente a
Realizagdo Pessoal, diminuindo os niveis de Burnout (Aybas e Diindar, 2015).
Contudo, ¢ ainda importante referir que quando os colaboradores percebem que a sua
organizacdo lhes dé valor e estd interessada no seu bem-estar, os niveis de Burnout

diminuem.

Para a realizagdo desta dissertacdo foram definidos diversos objetivos que serdo
analisados ao longo de toda a investigagdo. O objetivo primordial prende-se em analisar

as relacdes que se estabelecem entre a Perce¢do de Empregabilidade e o Burnout.
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Com base no que foi analisado na literatura, resultaram as seguintes hipoteses:

e Hipotese A — Existe uma relagdo negativa entre a Percecdo de Empregabilidade

e a Exaustao.

e Hipotese B — Existe uma relacdo positiva entre a Perce¢do de Empregabilidade

e a Realizacdo Pessoal.

e Hipotese C — Existe uma relagdo negativa entre a Percecdo de Empregabilidade

e a Despersonalizacao.

3. Estudo Empirico

3.1. Metodologia

No que respeita as opgdes metodologicas decidiu-se adotar o Método
Quantitativo recorrendo-se a técnica de inquérito por questionario, pois € um método
muito preciso e formal. Considera-se este método o mais adequado pois pretende-se
interrogar um grande nimero de pessoas e recolher informacdo estandardizada — e
como tal, o inquérito por questionario torna-se mais vantajoso. E importante reforgar
que este método ndo ¢ muito dispendioso, motivo pelo qual ¢ adotado com mais
frequéncia (Quivy e Van Champenhoudt, 1998). Apesar do mesmo trazer muitas
vantagens a verdade ¢ que também acarreta limitacdes, tais como a auséncia de
contacto com o entrevistado e a impossibilidade de explorar contradi¢des percetiveis

nas respostas.

Foram realizados dois questionarios: um sobre a Percecdo de Empregabilidade

e outro sobre a variavel Burnout onde se conseguiu obter 410 respostas. O questionario
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foi construido através da plataforma Qualtrics e foi aplicado através de redes sociais
(Facebook) e presencialmente. Esteve disponivel aproximadamente um més (entre 05
de Junho de 2019 e 04 de Julho de 2019). No que concerne a analise dos dados
recolhidos, foi utilizada a ferramenta SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) — versao 25.

3.2. Instrumento

O instrumento utilizado para a recolha de dados foi o questiondrio que se
dividiu em trés partes: Perce¢do de Empregabilidade, Burnout e Dados Demograficos.
Para se medir os niveis de Empregabilidade recorreu-se ao instrumento desenvolvido
por Rothwell e Arnold (2007), constituido por dezasseis itens que se dividem em duas
dimensdes, dos quais oito correspondem a Empregabilidade Interna e oito
correspondem a Empregabilidade Externa. Para medir os niveis de Burnout dos
participantes, recorreu-se ao instrumento desenvolvido por Maslach et al., (1986)
(Burnout Inventory — General Survey) mas foi utilizada a versdo portuguesa da autora
Papp (2007) (Anexo I). Este questionario ¢ composto por dezasseis itens sendo que
cinco correspondem a Exaustdo, seis correspondem a Realizagdo Pessoal e cinco a
Despersonalizagdo. Os dois questiondrios sdo escalas de tipo Likert com cinco pontos:
1 — Discordo Totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nao Concordo, nem Discordo; 4 —
Concordo; 5 — Concordo Totalmente. E importante destacar que a escala que foi
utilizada neste estudo continua a ser considerada como uma das mais fidveis e ¢

utilizada por diversos autores (Maslach et al., 2001).
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Por fim, o grupo dos Dados Demograficos ¢ composto por onze itens (género;
idade; experiéncia profissional; filhos; estado civil; habilitagdes literarias; vinculo
contratual atual; nivel hierarquico na organizagdo onde trabalha; setor da organizacao
onde trabalha; 4rea de atividade da organizagdo onde trabalha; valor do seu salario,

liquido de impostos) que permitem caracterizar a amostra.

3.3. Caracterizaciao da Amostra

A amostra € constituida por 410 participantes sendo que 229 (55,9%) sdao do sexo
masculino e 181 (44,1%) sdo do sexo feminino (Tabela 1). Os participantes apresentam
idades compreendidas entre < 20 anos at¢ > 50 anos, sendo a faixa etdria mais
representada a dos 31-40 anos (35,6%) (Tabela 2).

Relativamente a experiéncia profissional encontra-se entre inferior a 1 ano e
superior a 20 anos havendo mais numero de participantes entre os 11-20 anos (30,5%)
(Tabela 3). Dos participantes, 217 (52,9%) tém filhos, 212 (51,7%) ndo sdo casados € 196
(48,3%) sao casados (Tabela 5).

As habilitagdes literarias encontram-se entre o 5° € 6° ano e o doutoramento, sendo
que grande parte dos participantes sdo licenciados 138 (33,7%) (Tabela 6). No referente
ao vinculo contratual a maioria, 311 (75,9%) possui um contrato sem termo (Tabela 7).
No que se refere ao nivel hierarquico, 135 (32,9%) sdo Operacionais (Tabela 8) e a
maioria dos participantes, 260 (63,4%), trabalha no setor privado (Tabela 9).

O ramo dos Transportes e Armazenagem ¢ o ramo mais representado 114 (27,8%)

(Tabela 10) e o vencimento ronda os 901€-1.500€ (175 inquiridos = 42,7%) (Tabela 11).
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3.4. Resultados

3.4.1. Analise Fatorial

Da Anadlise Fatorial realizada a escala da Perce¢do de Empregabilidade, o SPSS
indicou dois fatores: Empregabilidade Interna, composta por sete itens, e
Empregabilidade Externa, composta por seis itens, que vao de encontro ao que foi referido
pelos autores da escala (Tabela 11). Estas componentes foram extraidas através do
Me¢étodo das Componentes Principais com rotagdo Varimax. Dos dezasseis itens usados
para a Empregabilidade, trés deles apresentavam um baixo peso fatorial e depois de feita
a sua analise semantica verificou-se que eram dubios, ou seja, poderiam ser entendidos
como Empregabilidade Interna e Externa ao mesmo tempo (“Tenho possibilidade de usar
0os meus contactos profissionais noutras organizagdes para desenvolver a minha
carreira.”; “Poderia facilmente adquirir formag@o nova para me tornar mais empregavel
noutro lugar”; “As pessoas com experiéncia na mesma area de trabalho que eu sdo
altamente valorizadas dentro e fora da sua organizacao, seja qual for o tipo de organizagao
em que trabalharam anteriormente.”). Posto isto, optou-se por se prosseguir a analise sem
esses trés itens.

Da Analise Fatorial realizada a escala de Burnout, o SPSS indicou trés fatores:
Exaustdo, composta por cinco itens, Realizagdo Pessoal, composta por seis itens, e
Despersonalizacdo, composta por cinco itens, tal como foi referido pelos autores da escala

(Tabela 12). Esta andlise fatorial forneceu, assim, evidéncia de validade das escalas.
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3.4.2. Analise da Fiabilidade das Escalas

Um dos passos mais importantes para a analise dos resultados ¢ verificar se as
escalas s3o ou ndo consistentes, pelo que foi realizada uma Andlise da Fiabilidade das
Escalas. Para se conseguir perceber se as escalas utilizadas eram ou ndo fidveis, recorreu-
se ao Alfa de Cronbach em que o mesmo apresenta uma fiabilidade adequada quando ¢
igual ou superior a 0,70 e a correlagdo estatistica superior a 0,200 (Hill e Hill, 2002).

Posto isto, a escala da Empregabilidade Externa ¢ composta por seis itens do
questionario e apresenta um Alfa de Cronbach de 0,802 o que mostra que a escala
utilizada ¢ fidvel. Todos os itens apresentavam uma correlacdo com a escala superior a
0,200 (Tabela 14).

A escala da Empregabilidade Interna ¢ composta por sete itens do questionario e
apresenta um Alfa de Cronbach de 0,715 o que mostra que a escala utilizada ¢ fiavel.
Todos os itens apresentavam uma correlagao com a escala superior a 0,200 (Tabela 15).

A escala da Exaustdo ¢ composta por cinco itens do questiondrio e apresenta um
Alfa de Cronbach de 0,913 o que mostra que a escala utilizada ¢ fidvel. Todos os itens
apresentavam uma correlagdo com a escala superior a 0,200 (Tabela 16).

A escala da Realizacdo Pessoal ¢ composta por seis itens do questiondrio e
apresenta um Alfa de Cronbach de 0,784 o que mostra que a escala utilizada ¢ fiavel.
Todos os itens apresentavam uma correlagdo com a escala superior a 0,200 (Tabela 17).

A escala da Despersonalizagdo ¢ composta por cinco itens do questionario e
apresenta um Alfa de Cronbach de 0,748 o que mostra que a escala utilizada ¢ fiavel.

Todos os itens apresentavam uma correlagao com a escala superior a 0,200 (Tabela 18).
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3.4.3. Médias e Desvio Padrao das Escalas na Amostra Total

Ap0s ter sido analisada a fiabilidade das escalas procedeu-se a analise, para cada
uma delas, das médias (M) e desvio padrao (DP) na amostra total, o que nos permite
perceber a posicao das respostas dadas pelos 410 participantes nos constructos estudados.
E importante referir que o ponto médio se situa no trés, visto que a escala de respostas
varia entre um e cinco.

No que respeita a Percecdo de Empregabilidade Total (M = 3,596; DP = 0,490), a
Percecdo de Empregabilidade Interna (M = 3,535; DP = 0,600) e a Percecdo de
Empregabilidade Externa (M = 3,653; DP = 0,615) verifica-se que as suas respostas se
encontram ligeiramente acima do ponto médio, ou seja, os participantes t€ém uma
Perce¢ao de Empregabilidade relativamente elevada.

No que respeita a Exaustao (M = 2,954; DP = 0,993), a Realizag¢do Pessoal (M =
4,065; DP = 0,519) e a Despersonalizacdo (M = 2,254; DP = 0,79) (Tabela 19). Estes
resultados indicam-nos que os participantes deste estudo apresentam baixos niveis de

Exaustdo e Despersonalizacdo e altos niveis de Realizagao Pessoal.

3.4.4. Analise das Diferencas em Subgrupos da Amostra

Foi analisada a existéncia de diferencas significativas em subgrupos da amostra
em funcdo das varidveis sociodemograficas, recorrendo ao teste ANOVA. Os grupos
analisados foram: Género, Estado Civil, Habilitagcdes Literarias, Nivel Hierarquico e
Salario. Os outros grupos ndo apresentavam diferencas significativas e, por isso, ndo
foram colocados na andlise. As diferengas entre os diversos grupos sdo significativas para

um nivel de significancia inferior a 0,05.
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Em relagdo a variavel Género verificam-se diferencas significativas no que diz
respeito a varidvel Perce¢do de Empregabilidade Total (p = 0,040) e a variavel Percecdo
de Empregabilidade Externa (p = 0,020). Os participantes do sexo masculino apresentam
uma Percecdo de Empregabilidade Total e Externa mais elevada do que os participantes
do sexo feminino (Tabela 20).

A variavel Estado Civil apresenta diferencgas significativas no que diz respeito a
varidvel Percecdo de Empregabilidade Total (p = 0,045) e a varidvel Percecdo de
Empregabilidade Externa (p = 0,013). Os participantes ndo casados apresentam uma
média mais elevada de Perce¢do de Empregabilidade Total e Externa do que os
participantes casados (Tabela 21).

A variavel Habilitagdes Literarias apresenta diferengas significativas no que diz
respeito a varidvel Exaustdo (p = 0,012). Os participantes cuja escolaridade se encontra
entre 0 5° e 0 12° ano apresentam niveis de Exaustao mais elevados do que os participantes
que possuem licenciatura, mestrado ou doutoramento (Tabela 22).

A variavel Nivel Hierarquico apresenta diferengas significativas no que diz
respeito a variavel Perce¢do de Empregabilidade Interna (p = 0,003), a varidvel Exaustao
(p <0,001), a variavel Realizagao Pessoal (p = 0,013) e a variavel Despersonalizacdo (p
=0,001). Os Managers apresentam uma maior Perce¢do de Empregabilidade Interna (M
=3,815; DP = 0,694) do que os Operacionais (M = 3,430; DP = 0,625). Relativamente as
variaveis do Burnout, os Managers apresentam menores niveis de Exaustdo (M = 2,527;
DP =0,895), niveis mais elevados de Realizagao Pessoal (M =4,220; DP =0,416) e niveis
mais baixos de Despersonalizacao (M = 1,946; DP = 0,671). Por sua vez, os Operacionais

apresentam niveis mais elevados de Exaustdio (M = 3,236; DP = 1,019) e
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Despersonalizagdo (M = 2,431; DP = (0,759) e niveis mais baixos de Realiza¢cdo Pessoal
(M =3,981; DP =0,571) (Tabela 23).

A variavel Salario apresenta diferencas significativas no que diz respeito a
varidvel Percecdo de Empregabilidade Total (p = 0,014), & variavel Percecdo de
Empregabilidade Interna (p = 0,002) e a varidvel Despersonalizagdo (p = 0,005). Quando
o vencimento liquido ¢ inferior a 900€, os participantes apresentam uma Percecdo de
Empregabilidade Total (M = 3,528; DP = 0,508) e Interna baixa (M = 3,033; DP =0,700)
e niveis de Despersonalizacdo mais elevados (M = 2,739; DP = 0,591). Mas quando o
valor do vencimento liquido ¢ superior a 2.000€, os participantes apresentam uma
Percecao de Empregabilidade Total (M = 3,801; DP = 0,474) e Interna (M = 3,823; DP =
0,601) mais elevada e Despersonalizacdo mais baixa (M = 1,886; DP = 0,546). De referir
ainda que apesar de ndo existirem diferencgas significativas quando o vencimento ¢
inferior a 900€ liquidos, os participantes apresentam menores niveis de Perce¢do de
Empregabilidade Externa (M = 3,568; DP = 0,637), maiores niveis de Exaustdo (M =
3,050; DP = 0,995), menores niveis de Realizagao Pessoal (M = 3,821; DP = 0,734) ¢
maiores niveis de Despersonalizacdo (M = 2,739; DP = 0,591). Por conseguinte, quando
o vencimento liquido se encontra entre os 1.501€ e mais de 2.000€, a Percecdo de
Empregabilidade Externa ¢ maior (M = 3,722; DP = 0,611), os niveis de Exaustao (M =
2,781; DP =0,745) sao menores, os niveis de Realizagao Pessoal (M =4,167; DP =0,462)
sdo mais elevados e os niveis de Despersonalizagdo (M = 1,886 ; DP =0,546) s3o menores

(Tabela 24).
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3.4.5. Analise das Correlacoes

Para se estudar a intensidade e a direcdo da associagdo entre as variaveis recorreu-
se ao estudo das correlagdes de Pearson (7).

Como se pode observar na Tabela 25, existe uma associacdo significativa e
negativa entre a Exaustdo (r =-0,187; p <0,001) e a Percecdo de Empregabilidade Total,
ou seja, a medida que a Percecdo que os participantes tém relativamente a
Empregabilidade Total aumenta, os niveis de Exaustao diminuem. O mesmo acontece em
relacdo a Percecdo de Empregabilidade Interna (r = -0,284; p < 0,001). Contudo, ndo
existe nenhuma correlago significativa entre a Percecdo de Empregabilidade Externa e a
Exaustdao e (r=0,017; p =0,737). Ap0s esta analise verifica-se a Hipdtese A (Existe uma
relacdo negativa entre a Percecdo de Empregabilidade e a Exaustao),

Por sua vez, hd medida que a Percecdo de Empregabilidade Total (» = 0,465; p <
0,001), Interna (» = 0,534; p < 0,001) e Externa (» = 0,251; p < 0,001) aumentam, a
Realizag¢do Pessoal também aumenta. Apos esta analise verifica-se a Hipotese B (Existe
uma relacdo positiva entre a Perce¢do de Empregabilidade e a Realizagdo Pessoal).

No que respeita ao efeito entre a Percecdo de Empregabilidade Total ( = -0,318;
p < 0,001), Interna (» = -0,419; p < 0,001) e Externa (» = -0,113; p < 0,05) com a
Despersonalizacao, esta ¢ significativa e negativa. Quanto mais elevada for a Percecdo de
Empregabilidade Total, Interna e Externa mais baixos os niveis de Despersonalizacao.
Ap0s esta andlise verifica-se a Hipotese C (Existe uma relacdo negativa entre a Perce¢do

de Empregabilidade e a Despersonalizagao).
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3.4.6. Analise de Regressao

Para verificar qual das duas Perce¢des de Empregabilidade (Interna ou Externa)
era mais importante, recorreu-se ao teste de regressao linear através do método stepwise.

No que concerne a regressao em que a variavel dependente ¢ a Exaustdo, a
primeira variavel retida pelo modelo ¢ a Percecdo de Empregabilidade Interna (f = -
0,332; t=-6,581; p <0,001) que explica 8,1% da variancia — tem uma associagdo negativa
nos niveis de Exaustdo. A Percecdo de Empregabilidade Externa (B = 0,134; ¢t = 2,668; p
= 0,008) também ¢ retida pelo modelo — tem uma relagdo positiva com os niveis de
Exaustdo — e, em conjunto, as duas variaveis explicam 9,6% da variancia. Estes resultados
indicam-nos que quanto mais elevada a Percecdo de Empregabilidade Interna menores os
niveis de Exaustdo. J4 no que concerne a Percecdo de Empregabilidade Externa, quanto
mais elevada a Percecdo da mesma, mais elevados os niveis de Exaustao.

No que diz respeito a regressdo em que a varidvel dependente ¢ a Realizagao
Pessoal, o modelo apenas retém a Perce¢do de Empregabilidade Interna (B = 0,508; ¢ =
10,602; p <0,001) — tem uma associagao positiva nos niveis de Realizacdo Pessoal — que
explica 28,5% da variancia. Por sua vez, a Percecdo de Empregabilidade Externa (p =
0,071; t = 1,579; p = 0,115) ndo tem qualquer associacdo com os niveis de Realizagdo
Pessoal. Estes resultados indicam-nos que quanto mais elevada a Percecdo de
Empregabilidade Interna, mais elevados os niveis de Realiza¢ao Pessoal.

No que concerne a regressao em que a variavel dependente ¢ a Despersonalizagao,
o modelo apenas retém a Percecdo de Empregabilidade Interna ( = -0,433; ¢ =-9,001; p
<0,001) — apresenta uma relagdo negativa com niveis de Despersonalizagdo — que explica
17,5% da variancia. Por sua vez, a Percecdo de Empregabilidade Externa (3 = 0,041; ¢t =

0,855; p=0,393) ndo apresenta nenhuma associagcdo com os niveis de Despersonalizagao.
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Estes resultados indicam-nos que quanto mais elevada a Perce¢do de Empregabilidade
Interna, menores os niveis de Despersonalizacao.

Verifica-se que a Percecdo de Empregabilidade Total apresenta uma relagdo
negativa com os niveis de Exaustdo (R%= 0,035; SE = 0,976; B = -0,187; t = -3,853; p
<0,001) e de Despersonalizagdo (R>=0,101; SE=0,711; B =-0,318; t=-6,786; p <0,001).
Estes resultados indicam-nos que quanto mais elevada a Perce¢do de Empregabilidade
Total, menores os niveis de Exaustdo e de Despersonalizacdo. A Perce¢do de
Empregabilidade Total ¢ responsavel por 3,5% da variabilidade da Exaustao e por 10,1%
da variabilidade da Despersonalizagdo.

A Percecao de Empregabilidade Total tem uma associagdo positiva nos niveis de
Realizagdo Pessoal (R?= 0,216; SE = 0,460; B = 0,465; t = 10,602; p <0,001), ou seja,
quanto mais elevada a Percecdo de Empregabilidade Total, mais elevados os niveis de
Realizagdo Pessoal. Estes resultados indicam-nos ainda que a Percecdo de
Empregabilidade Total ¢ responsavel por 21,6% da variabilidade da Realizagao Pessoal.

Ao ser realizada a andlise de regressdo, foi possivel concluir que para dimensdes
do Burnout (Exaustdo, Realizacdo Pessoal e Despersonalizacdo), a variavel

Empregabilidade Interna ¢ a mais importante.

4. Conclusoes

Relativamente ao primeiro objetivo definido neste estudo (analisar a relagao
entre Perce¢do de Empregabilidade e Burnout) e apds ter sido realizada a analise de
regressdo, verificou-se que a Percecdo de Empregabilidade Total estd negativamente
associada aos niveis de Exaustdo e de Despersonalizagdo, portanto quanto mais

elevados os niveis de Perce¢do de Empregabilidade Total, mais baixos os niveis de
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Exaustdo e Despersonalizacdo. Quanto a relagdo existente entre Perce¢do de
Empregabilidade Total e Realizagdo Pessoal, encontrou-se uma relagdo positiva, o que
nos remete para a existéncia de uma maior Realiza¢do Pessoal nos participantes com

elevados niveis de Percecdo de Empregabilidade Total (Aybas e Diindar, 2015).

No que remete para o segundo objetivo deste estudo (analisar qual a dimensao de
Empregabilidade (Interna ou Externa) ¢ mais importante para o Burnout) conclui-se que
a Perce¢do de Empregabilidade Interna esta negativamente associada aos niveis de
Exaustdo e de Despersonalizagdo e positivamente associada aos niveis de Realizagdo
Pessoal. Quando os participantes sentem que sdo valorizados pela sua organizacao e que
mesmo que a sua funcdo seja extinta eles tém hipotese de desempenhar outra funcao,
semelhante ou superior, na organizagdo, os seus niveis de Exaustdo e de
Despersonalizagdo baixam e sentem-se mais realizados pessoalmente. Estes resultados
vao ao encontro do que nos diz a literatura pois, Juhdi ef al. (2010) afirmam que quando
os colaboradores tém diversas hipoteses de obter formagdes dentro da sua organizagao,
isso contribui para o aumento da sua Percecao de Empregabilidade Interna, logo diminui
os seus niveis de Exaustdo e os colaboradores acabam por se sentir mais realizados
pessoalmente e profissionalmente.

No terceiro objetivo deste estudo (analisar se a Perce¢do de Empregabilidade
difere em subgrupos da amostra (tanto a Empregabilidade Total, como a Interna e a
Externa)), concluiu-se que os participantes possuem niveis relativamente elevados de
Perce¢do de Empregabilidade Total, Interna e Externa e ainda niveis bastante elevados de
Realizag¢do Pessoal. J4 no que concerne a Exaustdo e a Despersonalizagdo, estes niveis

revelaram-se baixos.
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Foi também possivel verificar que os participantes do sexo masculino revelaram
possuir um nivel de Percecdo de Empregabilidade Total e Externa significativamente
mais elevado do que os participantes do sexo feminino, o que vai ao encontro ao que nos
diz a literatura (McQuaid e Lindsay, 2005). Na anéalise do Estado Civil, verificou-se que
existem diferencas significativas ao nivel da Percecdo de Empregabilidade Total e
Externa revelando os participantes ndo casados niveis mais elevados das mesmas, o que
pode ser justificado pelo facto de terem mais tempo disponivel para assistirem a
formagdes com vista ao desenvolvimento de competéncias. Relativamente ao nivel
hierarquico, os Managers apresentam uma maior Perce¢do de Empregabilidade Interna

do que os Operacionais.

Por fim, no quarto objetivo deste estudo (analisar se as dimensdes de Burnout
(Exaustdo, Realizagdo Pessoal e Despersonalizacdo) diferem em subgrupos da
amostra) verificou-se que os participantes cuja escolaridade ¢ menor, apresentam niveis
de Exaustdo mais elevados do que os participantes com mais habilitacdes académicas.
Isto vai contra o que Maslach et al. (2001) escreveram, pois, os autores referiram que
as pessoas com mais habilitagdes académicas revelam niveis mais elevados de
Exaustdo do que as pessoas menos instruidas. Isto pode ser justificado pelo facto de a
amostra ter mais participantes menos qualificados e, por esse motivo, ndo ¢ possivel

haver uma comparagao fiavel.

Relativamente as variaveis do Burnout, os Managers apresentam menores niveis
de Exaustdo e niveis mais baixos de Despersonalizacdo. Por sua vez, os Operacionais
apresentam niveis mais elevados de Exaustdo e Despersonalizac¢do e niveis mais baixos

de Realizacdao Pessoal. Estes fatores podem ser relacionados com o facto de que os
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participantes mais qualificados se identificarem mais com as suas fungdes e organizacao
do que os participantes menos qualificados.

Por conseguinte, os participantes cujo vencimento ¢ mais elevado, apresentam
niveis de Exaustdo e Despersonalizacdo mais baixos e niveis mais elevados de Realiza¢do
Pessoal. Acontece exatamente o contrdrio aos participantes cujo vencimento ¢ menor.

O grupo da idade ndo foi colocado no estudo pois ndo apresentava certezas
significativas, contudo segundo Maslach ef al. (2001) de todas as variaveis
sociodemograficas, esta ¢ a que tem sido mais consistente quando se fala de Burnout,
sendo que as pessoas mais jovens apresentam elevados niveis de Burnout,
comparativamente com as pessoas que se encontram entre a faixa etaria dos 30-40 anos.
Isto pode ser justificado pelo facto de a idade ser confundida com a experiéncia
profissional e, por isso, ¢ mais frequente haver um esgotamento no inicio de carreira
Maslach et al. (2001).

A realizacdo deste estudo foi bastante importante pelo facto de que ndo existirem
estudos que relacionassem a Empregabilidade e o Burnout. Outra das vantagens deste
estudo foi o facto de ser possivel concluir que a Percecdo de Empregabilidade Interna ¢

cada vez mais importante nos dias que correm.

5. Limitacoes e Propostas para Investigacoes Futuras
Este estudo apresenta algumas limitagdes que deverdo ser levadas em
consideracdo para investigacdes futuras.
Uma das limita¢des ¢ a amostra, isto porque o questionario ndo foi aplicado a um

grupo especifico de pessoas, mas sim a uma populagdo aleatéria. Considera-se que teria
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sido mais vantajoso que a amostra tivesse apenas dois grupos de pessoas pois, na analise
dos dados seria possivel comparar esses mesmos dois grupos.

Dou como sugestdo aplicar o questionario a um grupo de pessoas que trabalha na
area dos Transportes e a um grupo de pessoas que trabalha na area de Recursos Humanos
para se conseguir observar as diferencas existentes.

Seria também interessante, para estudos futuros, estudar os antecedentes da
Percecdo da Empregabilidade e do Burnout, visto que este estudo se enquadrou nas
consequéncias. Aliando a esta proposta poderiam, também, ser estudadas outras varidveis,
como por exemplo, a distancia que um colaborador se encontra do seu local de trabalho.

Outra das propostas para investigagdes futuras € ser realizado um questiondrio
mais sucinto pois considero que terd respostas mais fiaveis pois obteve-se feedback por
parte dos participantes que o questionario era muito longo e que no final do mesmo, os
participantes ja escolhiam as respostas de forma aleatoria. Por fim, considera-se que o
facto de as perguntas do questiondrio serem constituidas apenas por perguntas fechadas e
de resposta obrigatoria foi uma mais valia (pois obtivemos todas as respostas), contudo,
no futuro, poderdo também ser aplicadas algumas questdes de resposta aberta de modo a

ser possivel estudar esses dados.
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Anexo I — Questionario

O presente questionario insere-se no ambito do meu Trabalho Final de Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos. As suas respostas sdo confidenciais e serdo apenas utilizadas para fins académicos. Nao existem
respostas certas nem erradas, pretende-se apenas obter informacao relativa as suas perce¢des sobre o seu
trabalho e a sua organizagdo. Agradeco a sua colaboragdo, essencial para a realizacdo deste trabalho. O
questionario demora cerca de 10 minutos a preencher.

Nesta parte do questionario encontrard perguntas sobre as suas perspetivas de evolugo de carreira, dentro
ou fora da sua organizacdo atual. Para responder, utilize a escala apresentada, em que 1= Discordo

Totalmente e 5= Concordo Totalmente.

1. Discordo 2. Discordo 3. Ndo concordo, | 4. Concordo 5. Concordo
Total e nem discordo Totalmente

Tenho boas perspetivas na minha
organizagdo atual, pois o meu
empregador valoriza a minha
contribuigdo pessoal.

Mesmo que a minha organizagdo
estivesse em downsizing (redugdo de
pessoal), tenho a certeza que seria
escolhido(a) para ficar.

A minha rede de contactos na
organizagdo onde trabalho ajuda-me
na minha carreira.
Estou atento(a) as oportunidades de
carreira que aparecem na minha
organizagdo, mesmo que nao tenham
a ver com a fungdo que exergo
atualmente.

As competéncias que adquiri na
minha fung¢do atual sdo transferiveis
para outra posicdo fora desta
organizagdo.

Poderia facilmente adquirir formagdo
nova para me tornar mais empregavel
noutro lugar.

Tenho possibilidade de usar os meus
contactos profissionais noutras
organizagdes para desenvolver a
minha carreira.

Tenho um bom conhecimento de
oportunidades de carreira fora da
minha organizagdo atual, mesmo que
sejam diferentes do que fago agora.
De entre as pessoas que fazem o
mesmo trabalho que eu, sou muito
respeitado(a) nesta organizagdo.

As pessoas desta organizagdo que
fazem o mesmo trabalho do que eu
sdo altamente valorizadas.

Se necessdrio, eu conseguiria
facilmente outro emprego como o
meu numa organiza¢do semelhante.
As pessoas que fazem um trabalho
como o0 meu em organizagdes
similares aquela que agora trabalho
sdo muito requisitadas por outras
organizagoes
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Eu facilmente conseguiria um
emprego semelhante ao meu em
qualquer outra organizagao.

Uma pessoa com o mesmo nivel de
competéncias e conhecimentos que
eu e com experiéncia profissional
semelhante, serd muito procurada
pelos empregadores.

Eu conseguiria trabalho em qualquer
lugar, pois as minhas competéncias e
experiéncia sdo relevantes.

As pessoas com experiéncia na
mesma drea de trabalho que eu sdo
altamente valorizadas dentro e fora
da sua organizagdo, seja qual for o
tipo de organizagdio em que
trabalharam anteriormente.

1. Discordo 2. Discordo 3. N3o concordo,
Totalmente nem discordo

4. Concordo

5. Concordo
Totalmente

0] meu trabalho deixa-me
emocionalmente esgotado(a).

Sinto-me extenuado(a) depois de um
dia de trabalho.

Sinto-me cansado(a) quando acordo
e tenho de enfrentar outro dia de
trabalho.

Trabalhar o dia inteiro € muito
pesado para mim.

Posso resolver de modo eficaz os

problemas que surgem no meu
trabalho.

O meu trabalho deixa-me exausto(a).

Sinto que estou a contribuir de modo
eficaz para o que a minha
organizagao faz.

Tornei-me menos interessado(a) no
meu trabalho desde que comecei
neste emprego.

Estou a perder o entusiasmo pelo
meu trabalho.

Na minha opiniao, fago um bom
trabalho nesta empresa.

Sinto-me realizado(a) quando
termino alguma coisa no meu
trabalho.

Tenho realizado varias coisas que
valem a pena neste emprego.

Quero apenas fazer o meu trabalho
sem ser incomodado(a).

Acho que o meu trabalho nao
contribui para nada.

Duvido que o meu trabalho tenha
alguma importancia.

Sinto-me confiante de que deixo as
coisas eficientemente feitas no meu
trabalho.

Dados Demogrificos:

e Género;

e Idade;

e Experiéncia Profissional;

e Tem filhos?;

e Estado Civil;

e Escolaridade (Habilitagdes Literarias);

e Vinculo Contratual atual,;

e Nivel hierarquico na organizac¢do onde trabalha;
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e Setor da organizagdo onde trabalha;

e Area de atividade da organizacio onde trabalha;

e Valor do seu salario, liquido de impostos.

Anexo II — Tabelas

Tabela 1 — Género

Masculino 229 55,9%

Feminino 181 44,1%

Total 410 100%

Tabela 2 — Idade

<20 anos 1 0,2%
21-25 anos 56 13,7%
26-30 anos 72 17,6%
31-40 anos 146 35,6%
41-50 anos 90 22,0%
>50 anos 45 11,0%
Total 410 100%

Tabela 3 — Experiéncia Profissional

Inferior a 1 ano 19 4,6%
1-5 anos 110 26,8%
6-10 anos 70 17,1%
11-20 anos 125 30,5%
Superior a 20 anos 86 21,0%
Total 410 100%
Tabela 4 — Filhos
Sim 217 52,9%
Nio 193 47,1%
Total 410 100%
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Tabela 5 — Estado Civil

Nao Casado 212 51,7%
Casado 198 48,3%
Total 410 100%

Tabela 6 — Habilitacoes Literarias

5°a 6° ano de Escolaridade 5 1.2%
7° a 9° ano de Escolaridade 36 8,8%
10° a 12° ano de Escolaridade 111 27,1%
Licenciatura 138 33,7%

Mestrado 115 28,0%
Doutoramento 5 1,2%
Total 410 100%

Tabela 7 — Vinculo Contratual Atual

Contrato Sem Termo 311 75,9%

Contrato a Termo 67 16,3%

Contrato Temporario 16 3,9%
Trabalhador Independente (Recibos Verdes) 16 3,9%
Total 410 100%

Tabela 8 — Nivel Hierarquico da Organiza¢do Onde Trabalha

Manager 41 10,0%
Coordenador 38 9,3%
Técnico Superior 89 21,7%
Técnico Especializado 107 26,1%
Operacional 135 32,9%
Total 410 100%
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Tabela 9 — Setor da Organiza¢io Onde Trabalha

Setor Publico 150 36,6%
Setor Privado 260 63,4%
Total 410 100%

Tabela 10 — Area de Atividade da Organizacio Onde Trabalha

Agricultura, produgdo animal, caca, floresta e pesca 1 0,2%

Industrias extrativas 1 0,2%

Industrias transformadoras 13 3,2%

Eletricidade, gés, vapor, 4gua quente e fria e ar frio 1 0,2%

Construcao 16 3,9%

Comércio por grosso ¢ a retalho; reparag@o de veiculos automoveis e 12 2,9%

motociclos

Transportes e armazenagem 114 27,8%

Alojamento, restauraga@o e similares 11 2,7%

Atividades de informag@o e de comunicagio 17 4,1%

Atividades financeiras e de seguros 20 4,9%

Atividades imobiliarias 5 1,2%

Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares 86 21,0%

Atividades administrativas e dos servicos de apoio 5 1,2%

Administragdo Publica e Defesa; Seguranga Social Obrigatéria 4 1,0%

Educagao 17 4,1%

Atividades de satde humana e apoio social 20 4,9%

Atividades artisticas, de espectaculos, desportivas e recreativas 6 1,5%

Outras atividades de servigos 60 14,6%

Atividades dos organismos internacionais e outras instituigdes extra- 1 0,2%

territoriais
Total 410 100%
Tabela 11 — Salario

Inferior a 600 € 13 3,2%
601 €-900 € 105 25,6%
901 €- 1500 € 175 42,7%
1501 € - 2000 € 43 10,5%
Superior a 2000 € 21 5,1%
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Prefiro ndo responder. 53 12,9%

Total 410 100%

Tabela 12 — Analise Fatorial Exploratoria para a Empregabilidade

Componentes
1 2
Tenho boas perspetivas na minha organizagdo atual, pois o meu empregador 0,057 | 0,795
valoriza a minha contribui¢ao pessoal.
Mesmo que a minha organizacao estivesse em downsizing (redugdo de pessoal), 0,153 | 0,563
tenho a certeza que seria escolhido(a) para ficar.
A minha rede de contactos na organizag¢ao onde trabalho ajuda-me na minha 0,001 | 0,698
carreira.

Estou atento(a) as oportunidades de carreira que aparecem na minha organiza¢dao, | 0,168 | 0,381
mesmo que nio tenham a ver com a fungdo que exer¢o atualmente.

As competéncias que adquiri na minha fung¢@o atual sdo transferiveis para outra 0,226 | 0,456

posigao fora desta organizagao.
De entre as pessoas que fazem o mesmo trabalho que eu, sou muito respeitado(a) | 0,120 | 0,565
nesta organizagdo.
As pessoas desta organizagdo que fazem o mesmo trabalho do que eu sdo altamente | 0,091 | 0,647
valorizadas.

Tenho um bom conhecimento de oportunidades de carreira fora da minha 0,432 | 0,223
organizagao atual, mesmo que sejam diferentes do que fago agora.

Se necessario, eu conseguiria facilmente outro emprego como o meu numa 0,793 | 0,024

organizagao semelhante.

As pessoas que fazem um trabalho como o meu em organizagdes similares aquela | 0,653 | 0,199
que agora trabalho sdo muito requisitadas por outras organizagdes.

Eu facilmente conseguiria um emprego semelhante ao meu em qualquer outra 0,846 | -0,048

organizagao.
Uma pessoa com o mesmo nivel de competéncias e conhecimentos que eu € com 0,782 | 0,187
experiéncia profissional semelhante, sera muito procurada pelos empregadores.
Eu conseguiria trabalho em qualquer lugar, pois as minhas competéncias e 0,638 | 0,261
experiéncia sdo relevantes.

Componentes: 1 — Empregabilidade Externa; 2 — Empregabilidade Interna.
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Tabela 13 — Analise Fatorial para o Burnout

Componentes

1 2 3

O meu trabalho deixa-me emocionalmente esgotado(a).

0,877 -0,054 0,109

Sinto-me extenuado(a) depois de um dia de trabalho.

0,891 -0,092 0,043

Sinto-me cansado(a) quando acordo e tenho de enfrentar outro dia de

trabalho.

0,777 -0,152 0,314

Trabalhar o dia inteiro ¢ muito pesado para mim.

0,726 -0,032 0,191

O meu trabalho deixa-me exausto(a).

0,905 -0,078 0,125

Posso resolver de modo eficaz os problemas que surgem no meu

trabalho.

-0,176 0,623 0,078

Sinto que estou a contribuir de modo eficaz para o que a minha

organizagao faz.

-0,031 0,697 -0,338

Na minha opinido, fago um bom trabalho nesta empresa.

0,097 0,776 -0,040

Sinto-me realizado(a) quando termino alguma coisa no meu trabalho.

-0,168 0,577 -0,325

Tenho realizado varias coisas que valem a pena neste emprego.

-0,200 0,531 -0,402

Sinto-me confiante de que deixo as coisas eficientemente feitas no meu

trabalho.

-0,005 0,766 -0,036

Tornei-me menos interessado(a) no meu trabalho desde que comecei

neste emprego.

0,354 -0,134 0,622

Estou a perder o entusiasmo pelo meu trabalho.

0,503 -0,092 0,599

Quero apenas fazer o meu trabalho sem ser incomodado(a).

0,274 0,090 0,395

Acho que o meu trabalho ndo contribui para nada.

0,014 -0,183 0,822

Duvido que o meu trabalho tenha alguma importancia.

0,045 -0,234 0,810

Componentes: 1 — Exaustao; 2 — Realizagao Pessoal; 3 — Despersonalizagdo.

Tabela 14 — Fiabilidade da Escala Empregabilidade Externa

Alfa de Cronbach | Numero de Itens

0,802 6
1 2
Tenho um bom conhecimento de oportunidades de carreira fora da minha 0,359 0,817
organizagdo atual, mesmo que sejam diferentes do que fago agora.
Se necessario, eu conseguiria facilmente outro emprego como o meu numa 0,623 0,757
organizacao semelhante.
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As pessoas que fazem um trabalho como o meu em organizag¢des similares 0,530

aquela que agora trabalho sdo muito requisitadas por outras organizagdes.

0,778

Eu facilmente conseguiria um emprego semelhante ao meu em qualquer outra 0,661 0,747
organizagao.
Uma pessoa com o mesmo nivel de competéncias e conhecimentos que eu e 0,671 0,748
com experiéncia profissional semelhante, serd muito procurada pelos
empregadores.
Eu conseguiria trabalho em qualquer lugar, pois as minhas competéncias e 0,535 0,777
experiéncia sao relevantes.
1 — Correlagao Total de Itens Corrigidos; 2 — Alfa de Cronbach se o item for excluido.
Tabela 15 — Fiabilidade da Escala Empregabilidade Externa
Alfa de Cronbach | Numero de Itens
0,715 7
1 2
Tenho boas perspetivas na minha organizagao atual, pois 0 meu empregador 0,603 0,630
valoriza a minha contribui¢ao pessoal.
Mesmo que a minha organizagao estivesse em downsizing (reducdo de pessoal), 0,427 0,682
tenho a certeza que seria escolhido(a) para ficar.
A minha rede de contactos na organizacao onde trabalho ajuda-me na minha 0,489 0,666
carreira.
Estou atento(a) as oportunidades de carreira que aparecem na minha 0,270 0,723
organizag¢do, mesmo que nao tenham a ver com a fungdo que exergo atualmente.
As competéncias que adquiri na minha fung@o atual sdo transferiveis para outra 0,355 0,699
posigado fora desta organizagao.
De entre as pessoas que fazem o mesmo trabalho que eu, sou muito 0,402 0,689
respeitado(a) nesta organizagao.
As pessoas desta organizagdo que fazem o mesmo trabalho do que eu sdo 0,443 0,679
altamente valorizadas.

1 — Correlagao Total de Itens Corrigidos; 2 — Alfa de Cronbach se o item for excluido.

Tabela 16 — Fiabilidade da Escala Exaustao

Alfa de Cronbach Numero de Itens
0,913 5
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1 2
O meu trabalho deixa-me emocionalmente esgotado(a). 0,809 0,887
Sinto-me extenuado(a) depois de um dia de trabalho. 0,824 0,885
Sinto-me cansado(a) quando acordo e tenho de enfrentar outro dia de trabalho. 0,748 0,900
Trabalhar o dia inteiro ¢ muito pesado para mim. 0,659 0,918
O meu trabalho deixa-me exausto(a). 0,860 0,876
1 — Correlagao Total de Itens Corrigidos; 2 — Alfa de Cronbach se o item for excluido.
Tabela 17 — Fiabilidade da Escala Realizacao Pessoal
Alfa de Cronbach Numero de Itens
0,784 6
1 2
Posso resolver de modo eficaz os problemas que surgem no meu trabalho. 0,400 0,781
Sinto que estou a contribuir de modo eficaz para o que a minha organizagdo faz. 0,632 0,725
Na minha opinio, fago um bom trabalho nesta empresa. 0,553 0,749
Sinto-me realizado(a) quando termino alguma coisa no meu trabalho. 0,548 0,747
Tenho realizado varias coisas que valem a pena neste emprego. 0,535 0,751
Sinto-me confiante de que deixo as coisas eficientemente feitas no meu trabalho. 0,543 0,749
1 — Correlagao Total de Itens Corrigidos; 2 — Alfa de Cronbach se o item for excluido.
Tabela 18 — Fiabilidade da Escala Despersonalizaciao
Alfa de Cronbach Numero de Itens
0,748 5
1 2
Tornei-me menos interessado(a) no meu trabalho desde que comecei neste 0,578 0,679
emprego.
Estou a perder o entusiasmo pelo meu trabalho. 0,598 0,671
Quero apenas fazer o meu trabalho sem ser incomodado(a). 0,304 0,785
Acho que o meu trabalho ndo contribui para nada. 0,591 0,690
Duvido que o meu trabalho tenha alguma importancia. 0,590 0,684

1 — Correlagao Total de Itens Corrigidos; 2 — Alfa de Cronbach se o item for excluido.
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Tabela 19 — Médias e Desvio Padrao

Meédia (M) | Desvio Padrdo (DP)
Empregabilidade Total 3,5956 0,49028
Empregabilidade Interna 3,5345 0,59983
Empregabilidade Externa 3,6533 0,61496
Exaustao 2,9541 0,99271
Realizacao Pessoal 4,0646 0,51895
Despersonalizacao 2,2541 0,74865
Tabela 20 — Diferencas por Género
Meédia F p
E bilidade Total Masculino p— 4,241 0,040
mpregabilidade Tota , X
pres Feminino -
Masculino 3,5664
Empregabilidade Interna o 1,473 0,226
Feminino 3,4941
Empregabilidade Masculino 3,7162
- 5,487 0,020
Externa Feminino 3,5737
Masculino 2,8917
Exaustao 2,058 0,152
Feminino 3,0331
Masculino 4,0553
Realizacdo Pessoal 0,167 0,683
Feminino 4,0764
Masculino 2,2498
Despersonalizacdo o 0,018 0,895
Feminino 2,2597
Tabela 21 — Diferencas por Estado Civil
Meédia F p
bilidad | Nao Casado 3,6424 403 0.045
Empregabilidade Tota , X
pres Casado -
Nao Casado 3,5553
Empregabilidade Interna 0,525 0,469
Casado 3,5123
Empregabilidade Nao Casado 3,7256
6,157 0,013
Externa Casado -
Nao Casado 2,8925
Exaustao 1,698 0,193
Casado 3,0202
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Nao Casado 4,0645
Realizacdo Pessoal 0,000 0,995
Casado 4,0648
Nao Casado 2,2519
Despersonalizacao 0,004 0,950
Casado 2,2566
Tabela 22 — Diferencas por Habilitacoes Literarias
Meédia F p
5°a 6° ano 3,7125
7°a 9°ano 3,6927
10°a 12° ano 3,5462
Empregabilidade Total 0,603 0,698
Licenciatura 3,6119
Mestrado 3,5870
Doutoramento 3,6259
5°a 6° ano 3,6571
7°a 9°ano 3,5278
10°a 12° ano 3,4942
Empregabilidade Interna 0,790 0,557
Licenciatura 3,6014
Mestrado 3,4807
Doutoramento 3,7429
5°a 6° ano 3,8000
7°a 9°ano 3,8657
Empregabilidade 10°a 12° ano 3,6607
1,624 0,152
Externa Licenciatura 3,5978
Mestrado 3,6580
Doutoramento 3,2333
5°a 6° ano 3,3200
7°a 9° ano 3,2444
E 10°a 12° ano 3,1712 5974 0.012
xaustao s s
Licenciatura -
Mestrado -
Doutoramento 2,6800
5°a 6° ano 4,1667
7°a 9°ano 4,0463
10°a 12° ano 4,0736
Realizac¢do Pessoal 0,104 0,991
Licenciatura 4,0713
Mestrado 4,0536
Doutoramento 3,9667
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5°a 6° ano 2,4000
7°a 9°ano 2,4556
Despersonalizacao 10%a 12%ano 23493 1,721 0,129
Licenciatura 2,1304
Mestrado 2,2365
Doutoramento 2,3600
Tabela 23 — Diferencas por Nivel Hierarquico
Meédia F p
Manager 3,7439
Coordenador 3,6431
Empregabilidade Total Técnico Superior 3,5667 1,461 0,213
Técnico Especializado 3,6075
Operacional 3,5468
Manager 3,8153
Coordenador 3,6880
Empregabilidade Interna Técnico Superior 3,5136 4,057 0,003
Técnico Especializado 3,5220
Operacional 3,4296
Manager 3,6098
Empregabilidade Coordenador 3,5395
Externa Técnico Superior 3,5693 1,299 0,270
Técnico Especializado 3,7072
Operacional 3,7111
Manager -
Coordenador 2,7526
Exaustido Técnico Superior 2,8202 5,656 < 0,001
Técnico Especializado 2,9458
Operacional 3,2356
Manager 4,2195
Coordenador 42018
Realizagdo Pessoal Técnico Superior 3,9944 3,223 0,013
Técnico Especializado 4,1199
Operacional 3,9815
Manager -
Despersonalizacao Coordenador 2,0526 4516 0,001
Técnico Superior 2,2157
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Técnico Especializado 2,2523
Operacional 2,4311
Tabela 24 — Diferencas por Salario
Meédia F p
Inferior a 600€ 3,3269
601€ - 900€ 3,5280
Empregabilidade Total 901€ - 1.500€ 3,5793 2,898 0,014
1.501€ - 2.000€ 3,7398
Superior a 2.000€ -
Inferior a 600€ 3,0330
601€ - 900€ 3,4653
Empregabilidade Interna 901€ - 1.500€ 3,5282 3,834 0,002
1.501€ - 2.000€ 3,6910
Superior a 2.000€ -
Inferior a 600€ 3,6026
Empregabilidade 0016 -900¢ -
901€ - 1.500€ 3,6705 0,649 0,662
Fxterna 1.501€ - 2.000€ 3,7209
Superior a 2.000€ -
Inferior a 600€ 3,3077
601€ - 900€ 3,0495
Exaustao 901€ - 1.500€ 2,9086 1,662 0,143
1.501€ - 2.000€ 2,6837
Superior a 2.000€ -
Inferior a 600€ 3,8205
601€ - 900€ 4,0111
Realizag¢do Pessoal 901€ - 1.500€ 4,0790 1,521 0,182
1.501€ - 2.000€ 4,1899
Superior a 2.000€ -
Inferior a 600€ 2,7385
601€ - 900€ 2,3714
Despersonalizacao 901€ - 1.500€ 2,2331 3,393 0,005
1.501€ - 2.000€ 2,0512
Superior a 2.000€ -
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Tabela 25 — Analise das Correlacoes

1 2 3 4 5 6
Empregabilidade Total 1
Empregabilidade Interna ,833" 1
Empregabilidade Externa ,780™" ,355" 1
Exaustdo 1877 | -,284™ | 0,017 1
Realizacdo Pessoal ,465™ 5347 | 2517 | -,250™ 1
Despersonalizagio =318 | -4197 | 1137 | 512" | -413™ 1

* p<0,05; ** p<0,001
1 — Empregabilidade Total; 2 — Empregabilidade Interna; 3 — Empregabilidade Externa; 4 — Exaustao; 5 —

Realizagdo Pessoal; 6 — Despersonalizagao.

Tabela 26 — Analise de Regressao

Variavel Variavel
R?2 SE B t )4
Independente Dependente
Empregabilidade
0,035 | 0,976 | -0,187 -3,853 < 0,001
Total
Empregabilidade
Exaustao -0,332 -6,581 <0,001
Interna
0,096 | 0,946
Empregabilidade
0,134 2,668 0,008
Externa
Empregabilidade
0,216 | 0,460 | 0,465 10,602 < 0,001
Total

Empregabilidade Realizagdo
0,508 11,372 < 0,001
Interna Pessoal
0,289 | 0,439

Empregabilidade
0,071 1,579 0,115
Externa

Empregabilidade
0,101 | 0,711 | -0,318 -6,786 <0,001
Total

Empregabilidade ]
Despersonalizagao -0,433 -9,001 <0,001

0,177 | 0,681

Interna

Empregabilidade
0,041 0,855 0,393
Externa
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