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Resumo Esta investigacdo pretende contribuir para a compreensdo da relagdo entre a Satisfagcdo no Traba-
Iho e os niveis de Burnout em Trabalhadores Temporarios e Permanentes da IndUstria Automoével. Os dados
foram recolhidos através de questionario, com amostra de 172 operadores semiespecializados. Os resultados
confirmam uma relagdo entre o contrato e a Satisfagdo no Trabalho, bem como com o Burnout. Nesta amostra,
os trabalhadores com vinculo permanente manifestaram menor satisfacdo no trabalho e maiores niveis de
burnout do que os temporarios. Relativamente aos dados sociodemograficos, a Satisfacdo apresentou uma
correlagdo negativa com a idade e estado civil, correlagdo positiva com a escolaridade, o facto de ter filhos e a
nacionalidade. Relativamente ao Burnout, verificou-se corelacdo positiva com a idade e o estado civil, negativa
com a nacionalidade e sem correlacdo com o género, escolaridade e o facto de ter filhos ou ndo. Identificou-se
uma correlagdo negativa entre a Satisfagdo e o Burnout.

Palavras-chave Satisfacdo no Trabalho. Burnout. IndUstria Automaével. Trabalho Temporario.

Abstract This research aims to contribute to a better understanding of the relationship between Job Satis-
faction and Burnout levels in Temporary and Permanent Workers in the Automotive Industry. The data was
collected by applying a questionnaire to a sample of 172 semi-specialized operators. The results point to a
relationship between the contractual relationship and Job Satisfaction, as well as with Burnout. Workers with
permanent contracts had lower job satisfaction and higher levels of burnout than temporary workers. As for the
correlation with sociodemographic data, Satisfaction showed a negative correlation with the age and marital
status, a positive correlation with education, the fact that the worker had children and nationality. There was
no correlation with gender. Burnout was positively correlated with age and marital status, negatively correlated
with nationality, and showed no correlation with gender, education level or having children. Finally, there was a
negative correlation between Job Satisfaction and Burnout.

Keywords Job Satisfaction. Burnout. Automotive Industry. Temporary Worker.



Introducao

Na mesma empresa e para a mesma categoria profissional,
é possivel encontrar trabalhadores com diferentes tipos de
contratos. Existem trabalhadores contratados diretamente
pelas empresas para quem desempenham as funcdes,
enquanto outros estdo legalmente empregados por inter-
mediarios, como empresas de trabalho temporario (ETT)
(De Cuyper et al. 2008). Boyce et al. (2007) argumentaram
que existe discrimina¢do da situacdo contratual inerente
as praticas e politicas organizacionais, uma estigmatizacdo
por parte dos trabalhadores permanentes e pelas empre-
sas no seu todo direcionada aos colegas temporarios. Por
outro lado, Von Hippel e Kalokerinos (2012) e Banerjee,
Tolbert,e DiCiccio (2012) mostram que os trabalhadores
permanentes se sentem ameacados pela existéncia dos
TTs. Este sentimento exacerba-se quando os trabalhado-
res permanentes creem que os temporarios pretendem
ocupar os seus lugares. (e.g., (Davis-Blake, Broschak, and
George 2003) (Stephan and Stephan 2000)

O aumento da recorréncia ao trabalho temporario tam-
bém leva a que os investigadores comecem a observar as
repercussfes que estes tipos de modalidade contratual
tém nas atitudes, comportamentos e bem-estar dos traba-
Ihadores (De Cuyper et al. 2008). Um estudo recente feito
por Cetin e Turan (2013) sublinhou uma fraca, mas positiva
relagdo entre inseguranca no trabalho - representada
pela modalidade temporéria - e o Burnout e insatisfacdo
no trabalho. Estas conclusdes inconsistentes referem-se
ndo so6 as condicBes de trabalho, bem-estar e salde, mas
sim a outros aspetos tais como o desempenho no traba-
Iho e comportamentos relacionados com a producdo (De
Cuyper et al. 2008).

1. Revisao da literatura
1.1 Trabalho Temporario

Os trabalhadores temporarios eram normalmente contra-
tados pela entidade empregadora. No entanto, surgiu re-
centemente um tipo de contrato ndo-tradicional através da
contratagdo por agéncias de trabalho temporario, onde um
trabalhador é contratado pela agéncia paratrabalhar para um
cliente (De Cuyper et al. 2014). Esta relagdo é frequentemente
designada como uma relagdo de empregabilidade “triangular”,
visto o contrato envolver o trabalhador, a agénciade TT e a
organizacao cliente (Purcell, Purcell, and Tailby 2004). Em
termos praticos, o trabalhador é um colaborador pertencente
a Empresa de Trabalho Temporéario (ETT), visto ser o empre-
gador legal, mas trabalha na localizacdo da empresa cliente.
Este tipo de contratos pode ser designado como flexi-
curidade, que tem como objetivo responder a procura
de uma maior flexibilidade nos mercados de trabalho,
empregabilidade e nas proprias organiza¢des enquanto,
simultaneamente, fornece aos trabalhadores um nivel ade-
quado de seguranca, especialmente aqueles nas periferias
do mercado laboral (Wilthagen and Tros 2004).
Anecessidade crescente de empregar mdo de obra tempora-
ria para compensar a escassez de mdo de obra ao lidar com
projetos adicionais ou durante os perfodos de pico, espera-se
que impulsione 0 mercado de trabalho temporario.
Segundo a Figura 1, a dependéncia que o mercado de
trabalho apresenta relativamente ao trabalho temporario
é visivel a nivel global. Um estudo de Van Lancker (2012)
feito a 24 paises europeus verificou que ha elevado recurso
ao trabalho tempordario tanto no mercado de trabalho dos
paises do Sul (Portugal, Espanha, Grécia e Itdlia), como
no mercado mais a Norte (Suécia, Finlandia e Noruega)
(Lohmann e Marx 2008).
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Figura 1. Percentagem total de trabalho dependente de cada pais em 2021
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Fonte: OECD Data. Temporary Employment (2022)

Também em Portugal, a utilizacdo pelas empresas de traba-
lho temporario é uma realidade incontornavel. Na verdade,
um estudo feito por (2.10) indica que a propor¢do de ETTs
o mercado de trabalho em Portugal duplicou entre 1996 e
2012 - de 0,6% para 1,7% - e encontrava-se a par da taxa
globalmente registada na Europa, de 1,8% (CIETT 2016).

Segundo o Barémetro do Trabalho Temporario elaborado
pela Associacdo Portuguesa das Empresas do Setor Privado
de Emprego e de Recursos Humanos (APESPE-RH) junta-
mente com o ISCTE, o nimero de coloca¢Bes em Trabalho
Temporario aumentou 14% em 2021 (388.230) face a 2020
(341.540). E ainda possivel notar que os setores que mais
se destacam na utilizagdo de trabalho temporario sdo as
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empresas de “Fornecimento de refeicdes para eventos e
outras atividades de servico de refeicdes”, com cerca de
12%, seguidas imediatamente das empresas de “Fabricacdo
de componentes e acessorios para veiculos automoveis”
com 10% da atividade do trabalho temporario, segundo
o boletim de trabalho temporario emitido pela Randstad.
Foi apresentado mensalmente o Indice de TT, que consiste
numa comparacao homaloga, ou seja, com o més do ano
anterior, do nUmero de contratos celebrados em regime
de Trabalho tempordrio. indices acima de 1 significam que
houve um aumento relativamente ao periodo anterior e
indices entre 0 e 0,99 correspondem a um decréscimo
do mesmo.

Tabela 1. Indices de Trabalho Temporério em Portugal de 2020 a 2022
ITT Jan Fev Mar Abr Mai Jun Jul Ago Set Out Nov Dez
2020 0,94 09 0,64 05 0,55 0,59 0,67 0,77 0,84 0,86 0,85
2021 0,89 0,91 0,97 1,27 1,67 1,46 1,42 1,30 1,14 1,07 1,05 1,01
2022 1,03 1,05 1,06 1,09 1,10 1,14 1,08 1,06 1,08 1,09 1,04

Fonte: Elaborac¢do Propria

Na verdade, segundo a Eurostat (2019) em alguns paises
europeus tais como Espanha, Poldnia e Portugal, 1/5 a
% dos trabalhadores estdo empregados em agéncias de
trabalho temporario (Svetek 2022b).

Segundo a OECD (2001), os resultados positivos de uma

pessoa enveredar pelo trabalho temporario passam pela
otimizagdo de um job matching no mercado de trabalho, a
reducdo do tempo e despesas de pesquisa de emprego e
a oferta de uma transicdo para um emprego permanente.
Ou seja, em muitas situa¢des, o TT serve como um periodo
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experimental alargado, e é uma abertura a integracdo na
empresa utilizadora. Os trabalhadores temporarios tém a
flexibilidade de escolher quando e onde querem trabalhar,
0 que se pode tornar especialmente Util para aqueles que
tenham outros compromissos paralelamente ou preferem
um horario de trabalho mais variado e/ou flexivel (Tuovi-
nen (2023). Outra vantagem passa pela possibilidade que
0s TTs tém em ganhar “exposicdo” a diferentes industrias
e ambientes de trabalho, o que faz com que se possa
alargar as suas competéncias e experiéncia, ou seja, as
ETTs oferecem aos trabalhadores o beneficio de poderem
conhecer a empresa e a fungdo em questdo antes de ini-
Ciarem um compromisso a longo-termo, permitindo-lhes
avaliar a adequabilidade do trabalho as suas necessidades
(Tuovinen 2023).

As desvantagens estendem-se ainda pela instabilidade no
trabalho e no respetivo salario e ainda uma segregac¢do
num ciclo de contratos de trabalho (Burgess and Connell
2006Db). Na sua normalidade, as empresas de trabalho
temporario baseiam-se tipicamente em contratos de curta
duracdo, o que obriga a que os trabalhadores tenham de,
frequentemente, mudar o seu posto de trabalho e cumprir
Nnovos requisitos em cada contrato assinado (Hunefeld et
al. 2020). Os trabalhadores temporarios recebem, nor-
malmente, valor mais baixos de rendimentos e menos
beneficios laborais. Ndo costumam ter participagdo em
processos de planeamento de formacdo e de carreira,
visto ocuparem, na sua generalidade, fun¢ées com menos
requisitos profissionais (Mitlacher 2008). Como os traba-
Ihadores temporarios sdo frequentemente recrutados
para trabalhar nas fun¢@es periféricas das organizacdes
e sdo considerados substituiveis, é recorrente sentirem
que tém menos recursos nos seus trabalhos, sdo menos
auténomos, tém pouco controlo nas suas fungdes e uma
reduzida possibilidade de utilizarem as suas capacidades
e oportunidades para crescer, evoluir e poder participar
nas tomadas de decisdo (Thomson e Hunefeld 2021).

As organizac¢8es acabam por contratar trabalhadores tem-
porarios de forma a conseguir dar resposta aos picos de
producdo e, guando necessario, substituir trabalhadores
permanentes por motivos de saude, férias ou outras au-
séncias (De Cuyper et al. 2014).

Com a presenca cada vez maior de uma sociedade litigiosa,
combinada as leis de igualdade de acesso ao trabalho, as
empresas encontram-se com uma maior dificuldade nos
ultimos tempos em conseguir despedir maus trabalhadores.
Analisando os custos de admitir um trabalhador perma-
nente que acabe por demonstrar um desempenho fraco,
a flexibilidade do trabalho temporario facilita esta analise
a um trabalhador antes do comprometimento a longo
prazo (Dertouzos and Karoly 1998), (Krueger 1991). Deste
modo, o recurso ao TT permite a libertacdo de recursos

para que a empresa se dedique mais afincadamente ao
desenvolvimento e aproveitamento das suas competéncias
nucleares. Quando uma empresa recorre a trabalho tem-
porario, é inevitavel que exista um numero sucessivo de
rescisGes de contrato, que podem se caracterizadas como
uma “quebra de um pacto” entre o trabalhador e a empresa
(Foote et al. 2002). Esta quebra leva, a que, a longo prazo,
tenham impactos negativos na reputacao da organizagdo,
bem como na consequente dificuldade em atrair fortes
candidatos / trabalhadores quando necessario (Baldwin et
al. 1990), (Worrell, et al. 1991). Ainda no que toca a questdo
da reputacgdo, as empresas que publicamente recorrem
frequentemente ao trabalho temporario sdo ainda sinali-
zadas como uma organizagdo que prefere depender deste
tipo de modalidade contratual ao invés de investir na sua
prépria forca de trabalho interna e permanente (Tuovinen
2023). Nestes casos, ainda é possivel que os trabalhadores
temporarios tenham acesso a informacao critica que, apds
rescisdao inevitavel do seu contrato, seja transferida para
outras empresas (Pina e Cunha et al. 2010). Para além
da preocupacdo que as empresas utilizadoras tém na
qualidade do desempenho dos trabalhadores tempora-
rios comparativamente aos trabalhadores permanentes,
existe aqui um fraco controlo na sele¢do de candidatos,
Vvisto passarem pela triagem numa terceira entidade deste
acordo contratual, a ETT (Tuovinen 2023).

1.2 Satisfagao no Trabalho

A definicdo mais conhecida e usada atualmente para ex-
plicar a satisfacdo no trabalho é a de Locke (1969), que
define satisfacdo no trabalho como “(...) o estado emocio-
nal prazeroso resultante da avaliagdo do seu trabalho” e
ainda acrescenta que esse estado emocional provém da
“(...) relacdo percebida entre o que se quer do trabalho
e 0 que se percebe que ele oferece”. Murad et al. (2013)
definem satisfacdo no trabalho como uma “(...) sensacdo
de realizacdo e sucesso de um trabalhador no trabalho”
e posteriormente TomaZzevic et al. (2018) descrevem-na
como uma “(...) sensacdo agradavel que uma pessoa tem
quando suas expectativas do trabalhado foram satisfeitas”.
Por fim, Warr (1994) foca-se no bem-estar no trabalho como
construcdo da satisfagdo no trabalho. Embora a satisfacao
de trabalho ja tenha sido estudada e vista de muitas for-
mas, permanece a ideia proposta por Herzberg (Siqueira
2008) de que a satisfacdo com o trabalho esta integrada
com cinco dimensdes: a satisfacdo com o salario, com os
colegas de trabalho, com a chefia, com as promoc¢8es e
com o trabalho em si.

Furnham (2001) classifica os fatores que produzem satis-
facdo no trabalho em trés grupos: politicas organizacionais
(remuneracao, estilos de chefia / supervisao, dias de tra-
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balho, estabilidade do trabalho ou o processo decisional),
responsabilidades ou caracteristicas do trabalho em si(car-
ga de trabalho, formacdo requerida, autonomia, variedade
de tarefas, nivel profissional ou ambiente de trabalho) e
aspetos pessoais (idade, satisfagcdo da pessoa relativamente
ao seu proprio decurso de vida, necessidade / motivacao
do sucesso, responsabilidades pessoais).

As consequéncias da satisfacdo podem estender-se ao
dominio dos comportamentos pré-sociais ou de cidadania
organizacional. Os individuos mais satisfeitos e com afeto
positivo tenderdo a exibir mais frequentemente comporta-
mentos de cidadania organizacional, isto &, tenderdo a ser
mais prestaveis, independentemente de 0 comportamento
de ajuda fazer parte das suas obrigacdes profissionais ou de
estar para além dela (Rego 2002). E normalmente aceite a
existéncia de uma relagdo inversa entre satisfacdo e absen-
tismo: as pessoas mais (menos) satisfeitas denotam menos
(maior) indice de absentismo. No entanto, segundo Scott
e Taylor (1985a), 0 absentismo involuntario (por motivos
alheios a sua vontade) ressalva o apoio empirico na relagao
da satisfagdo com o absentismo, ou seja, parece indicar
que, apesar de existirem outras causas do absentismo,
a satisfacdo é um preditor importante. A semelhanca do
que se sucede com o absentismo, a satisfacdo também é
considerada um dos preditores da rotatividade ou turnover.
Se a insatisfacdo é habitualmente considerada a principal
causa da rotatividade, segundo Scott e Taylor (1985b) a va-
riavel preditora mais correta para o estudo da rotatividade
parece ser aintencdo de saida - e ndo a insatisfacdo. Final-
mente, em caso de insatisfacdo, Turnley e Feldman (1999)
identificam quatro tipos de respostas comportamentais /
individuais: saida (as pessoas abandonarem a organiza¢do
a titulo definitivo), voz (os individuos permanecem, mas
expressam o descontentamento e sugerem a introducao
de mudancas), lealdade (a permanéncia na organizacao
ndo implica a quebra de lealdade, mas o comportamento
é fundamentalmente passivo), e negligéncia.

1.3 Burnout

Schaufeli, Leiter e Maslach (2009) descrevem o Burnout
como “extinguir um fogo” ou “apagar uma vela”. O fogo
ndo pode continuar a existir sem ter meios suficientes para
manter a combustdo. Como as velas, os trabalhadores que
sofrem de Burnout perdem a sua capacidade de ter ou
fazer contribui¢Bes com verdadeiro impacto. De acordo
com Moreno-Jimenez e Puente (1999), os individuos que
iniciam a sua atividade profissional com maior entusiasmo,
gue despendem mais tempo e esfor¢o para a concretizacdo
dos objetivos sdo mais propensos ao Burnout. O conceito
de Burnout foi definido por Maslach e Jackson (1981), como
a sindrome de exaustdo emocional, despersonalizacdo e
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reducdo de realiza¢do pessoal causada pela exposicdo
prolongada a situacdes de elevada exigéncia emocional no
local de trabalho. Afirmam ainda que o Burnout pode ser
especificado como uma condicdo psicoldgica da exaustao,
cinismo e ineficacia no local de trabalho.

Segundo Jovanovi¢ (2015), numa perspetiva psicolégica,
0 Burnout consiste em trés componentes: exaustdo emo-
cional, um sentimento de cinismo e um sentimento de
ineficiéncia profissional.

Relativamente a exaustao emocional, esta constitui a dimen-
sdo central e reflete a componente do stress (Murcho and
Pacheco 2021). Refere-se a sentimentos de esvaziamento
dos recursos emocionais dos profissionais afetados, (Mas-
lach e Jackson 1981a) que sentem ndo poder dar mais de
si aos outros, apresentando dificuldades em lidar com as
emocBes dos outros (Reynaert et al. 2006).

Quanto a despersonaliza¢do, representa a dimensdo in-
terpessoal e manifesta-se pelo distanciamento emocional
e cognitivo como forma de autoprotecdo, sendo que o
profissional cria uma atitude de indiferenca, cinica e im-
pessoal para com 0s outros.

Por ultimo, no que diz respeito a reduzida realizacdo pes-
soal, esta pode ser resultado de uma ou de ambas as di-
mensdes referidas anteriormente, uma vez que a exaustdo
emocional e a despersonalizacdo interferem no sentimen-
to de eficacia profissional. A reduzida realiza¢do pessoal
representa a dimensdo de autoavaliagdo do individuo,
sendo negativa na presenca de Burnout, uma vez que o
profissional ndo se sente competente, produtivo e eficaz
no trabalho (Santos, 2015;Reynaert et al., 2006). Arelagdo
desta dimensdo com as duas outras dimens&es € menos
consensual e muito mais complexa (Maslach, Schaufeli, e
Leiter 2001). Por um lado, parece tratar-se duma funcao do
esgotamento, do cinismo, ou duma combinacdo entre estes.
Avariavel demografica que esta relacionada de forma mais
consistente com o Burnout é a idade (Maslach, Schaufeli,
e Leiter 2001). Na pratica, individuos mais jovens e com
idades inferiores 30 anos acabam por apresentar niveis
superiores de exaustdao (Maslach, et al.1996), (Bakker et al.
2002), (Garrosa et al. 2008). O género apresenta evidéncias
de uma consisténcia de maiores niveis de despersonaliza-
¢do nos homens (Pinto et al. 2008), (Maslach, Schaufeli, e
Leiter 2001). J4 as mulheres apresentam niveis de exaustdo
superiores (Bakker, Demerouti, e Schaufeli 2002). Relati-
vamente ao estado civil e parentalidade, Maslach, et al.
(2001) defendem que os individuos solteiros acabam por
apresentar maiores niveis de Burnout comparativamente a
individuos casados. Tal pode dever-se ao facto de os casa-
dos terem uma maior rede de suporte emocional (Cordes
and Dougherty 1993), (Roque 2008).Segundo Maslach e
Jackson (1981a), colaboradores com mais habilitac8es
académicas verificam niveis mais elevados de exaustdo. Tal



acontece pelo motivo de, numa organizac¢do, os individuos
com maior grau de formagdo possivelmente ocuparem
fun¢des com maior responsabilidade e stress (Maslach,
Schaufeli, e Leiter 2001). Sand e Miyazaki (2000) verificaram
que o suporte social, quer dentro da organizacdo quer fora
da organizagdo contribui negativamente para o Burnout.

Em termos de consequéncias pessoais, estas estdo rela-
cionadas com a saude fisica, saude mental e vida social.
Relativamente a salde mental, estdo identificados como
impactos a diminui¢do da autoestima, irritabilidade, senti-
mentos de impoténcia, ansiedade, impaciéncia e depressdo
(Cordes and Dougherty 1993). Pereira (2002) acrescenta
ainda distanciamento afetivo, sentimentos de soliddo,
sentimento de alienagdo e dificuldades de concentragdo.
Em termos de impactos profissionais, elevados niveis de
Burnout encontram-se relacionados com a diminui¢do

do comprometimento organizacional (Leiter and Maslach
1988). Cordes e Dougherty (1993) apontam uma rela¢ao do
absentismo com elevados niveis de exaustdo, em especial
em casos de absentismo prolongado.

2. Metodologia

O questiondrio utilizado teve como fim medir as duas va-
riaveis: Satisfacdo no Trabalho e Burnout. Como tal, este
foi dividido em trés partes, sendo a primeira a medic¢do da
Satisfagdo no Trabalho. A escala utilizada foi a Escala de
Satisfacdo no Trabalho, criada por Siqueira em 1995 com
15 itens, (Satisfagdo com os Colegas (SatCol), Satisfagdo
com o Salario (SatSal), Satisfacdo com a Chefia (SatChe),
Satisfacdo com a Natureza do Trabalho (SatNat) e Satisfacdo
com as Promogdes (SatPro)).

Tabela 2. Os 15 itens das 5 dimensdes da Escala da Satisfacdo no Trabalho

Dimensao

Itens (Sinto-me satisfeito com...)

1. O espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

Satisfacdo com os Colegas (SatCol)

4. O tipo de amizade que os meus colegas demonstram por mim.

14. A confianga que eu posso ter nos meus colegas de trabalho.

3. O meu salério comparado com o quanto eu trabalho.

Satisfacdo com o Salario (SatSal)

6. O meu salario comparado a minha capacidade profissional.

11. O meu saldrio comparado com o meu esforco no trabalho.

10. O entendimento entre mim e o meu chefe.

Satisfacdo com a Chefia (SatChe)

12. A maneira como o meu chefe me trata.

15. A capacidade profissional do meu chefe.

5. O grau de interesse que as minhas tarefas me despertam.

Satisfagdo com a Natureza do Trabalho

8. A capacidade do meu trabalho me absorver dos meus problemas.

(SatNat)

13. Avariedade de tarefas que realizo.

2. O numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

Satisfacdo com as Promogdes (SatPro)

7. A maneira como esta empresa realiza promoc&es do seu pessoal.

9. As oportunidades de ser promovido (a) nesta empresa.

Fonte: Elaboragdo Prépria

As respostas sdo obtidas através de uma escala do tipo
Likert, que varia de 1 (totalmente insatisfeito) a 7 (totalmente
satisfeito). O calculo das pontuacdes médias para cada
uma das dimensdes é obtido através da soma dos valores
assinalados pelos respondentes em cada uma delas e da
divisdo pelo numero de itens da dimensdo.

Para o Burnout, utilizou-se uma escala de 22 itens dividi-
dos em 3 dimensdes (Exaustdo Emocional (EE), Desper-
sonaliza¢do (DP) e Realizacdo Pessoal (RP). Retirada do
questionario de MBI-HSS, com um alfa de Cronbach de
0,90 para a dimensdo de Exaustdo Emocional, 0,79 para
a Despersonalizagdo e 0,71 para a Realizagdo Pessoal.
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Tabela 3. Os 22 itens das 3 dimens8es da Escala do Burnout

Dimensao

Itens

Exaustdo Emocional (EE)

1. Sinto-me emocionalmente esgotada(o) pelo meu trabalho.

2. Sinto-me exausta(o) no fim do dia de trabalho.

3. Sinto-me cansada(o) quando acordo de manha e tenho de enfrentar mais um dia de trabalho.

6. Trabalhar com pessoas todo o dia é realmente uma pressdo para mim.

8. Sinto-me esgotada(o) pelo meu trabalho.

13. Sinto-me frustrada(o) pelo meu trabalho.

14. Sinto que estou a trabalhar demasiado na minha profissdo.

16. Trabalhar diretamente com pessoas sujeita-me a demasiado stresse.

20. Sinto-me como se estivesse no limite da minha resisténcia.

Desperson.
(DP)

5. Sinto que trato alguns colegas como se fossem objetos impessoais.

10. Tornei-me mais insensivel para com as pessoas desde que comecei a exercer esta profissdo.

11. Receio que este trabalho me esteja a endurecer emocionalmente.

15. Ndo me importo realmente com o que acontece com o meu trabalho.

22. Sinto que os colegas me culpam por alguns dos seus problemas.

Realizacdo Pessoal (RP)

4. Posso compreender facilmente como 0s meus colegas se sentem em relacdo as coisas.

7. Lido muito eficazmente com os problemas do meu trabalho.

9. Sinto que estou a influenciar positivamente a vida de outras pessoas através do meu trabalho.

12. Sinto-me com muita energia.

17. Sou capaz de criar facilmente uma atmosfera descontraida no meu trabalho.

18. Sinto-me cheia(o) de alegria depois de realizar as tarefas do meu trabalho.

19. Realizei muitas coisas que valem a pena nesta profissdo.

21. No meu trabalho, lido muito calmamente com os problemas emocionais.

Fonte: Elaboracdo Propria

3. Resultados

os resultados da tabela abaixo, mostram a sua fiabilidade
uma vez que o valor do Alfa de Cronbach correspondeu a
0,908. Como tal, verifica-se que esta escala é confiavel e

No que diz respeito a escala da Satisfagdo no Trabalho, podemos confiar nos resultados.

Tabela 5. Alfas de Cronbach das dimens&es da Satisfagcdo no Trabalho

Escala Componentes Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach global
Satisfagdo com os colegas 0,879
Satisfagdo com o salario 0,902
e s Satisfacdo com a chefia 0,944 0,908
Satisfagdo
no Trabalho Satisfagdo com a natureza do trabalho 0,721
Satisfagdo com as promoc¢des 0,880

Relativamente a escala do Burnout, os resultados databela  que esta escala é confidvel e, portanto, podemos confiar
abaixo, mostram a sua fiabilidade uma vez que ovalordo  nos resultados.
Alfa de Cronbach corresponde a 0,905. Como tal, verifica-se
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Tabela 6. Alfas de Cronbach das dimensdes do Burnout

Escala Variaveis Alfa de Cronchach  Alfa de Cronbach global
Exaustdo Emocional 0,921
0,905
Burnout Despersonalizagdo / Cinismo 0,705

Realiza¢do Pessoal

0,726

H1: Os Trabalhadores Temporaérios apresentam niveis
mais elevados de Satisfacdo no Trabalho

Ahipdtese (H1) é suportada uma vez as dimensdes Satisfa-
¢do Global e Contrato estdo positivamente correlacionadas
e com significancia (r = 0,401, p> 0,01). Essa correlagdo
verifica-se para todas as dimensdes da satisfacdo, o que
reforca essa ideia. O teste de Levene confirma que ha
uma diferenca na avaliacdo da satisfacdo entre as duas
amostras (trabalhadores permanentes e temporarios),
especialmente significativa para a Satisfacdo Global, Satis-
facdo com o Salario, Satisfagdo com a Chefia e Satisfacdo
com as promogdes.

A dimensdo Satisfagdo com os colegas (Sat Col) esta po-
sitivamente correlacionada com o vinculo contratual e
apresenta elevada significancia estatistica (r = 0,376, p>
0,01). A respeito do teste de Levene, p = 0,165 > a (0,05),
0 que nos leva a concluir que existe uma homogeneidade
de variancias, ndo existe certezas na implicacao do vinculo
contratual na satisfagdo com os colegas.

Quanto a dimensdo Satisfacdo com o Salario e o vinculo
contratual, existe uma correla¢do significativamente po-
sitiva, pois r = 0,259, p> 0,01. Os TTs (3,309) apresentam
uma classificagdo superior a dos permanentes (2,752).
Considerando que, ao aplicar o teste de Levene, p = 0,00
< a (0,05), confirmamos que variancias sdo diferentes, o
que significa que a satisfacdo com o salario é diferente em
cada modalidade contratual.

No que toca a dimensdo Satisfacdo com a Chefia, esta
apresenta-se positivamente correlacionada com o vinculo
contratual e apresenta elevada significancia estatistica (r =
0,351, p> 0,01). Considerando que, ao aplicar o teste de
Levene, p = 0,043 < a (0,05), confirmamos que variancias
sdo diferentes.

Arespeito da Satisfacdo com a Natureza do Trabalho, esta
¢é a dimensdo que apresenta a menor correlagdo positiva
com o tipo de contrato, mas ainda com significancia (r =
0,188, p>0,05). Ao aplicar o teste de Levene, p=0,122>a
(0,05), confirmamos que estamos presentes perante uma
homogeneidade de variancias, o que nos leva a concluir
que a Satisfacdo com a Natureza do Trabalho é semelhante
em ambas as modalidades contratuais.

Por fim, analisando a correlagdo entra a dimensdo Satisfa-
¢do com as PromocBes e o tipo de contrato do trabalha-

dor, verificamos que é positiva, com elevada significancia
estatistica (r = 0,283, p> 0,01). O teste de Levene, p = 0,00
<a(0,05) confirma que as variancias sdo diferentes, o que
significa que a satisfagdo com as promocdes é diferente
em cada modalidade contratual.

H2: Os Trabalhadores Permanentes apresentam ni-
veis mais elevados de Burnout

Ahipotese (H2) é suportada uma vez as dimens@es Burnout
e Contrato estdo negativamente correlacionadas e com
significancia (r =-0,479, p> 0,01). Ao aplicar o teste de Le-
vene, p=0,113>a(0,05), verificamos que as variancias ndo
sdo muito diferentes, o que significa que os trabalhadores
com diferentes vinculos contratuais ndo apresentam niveis
significativamente distintos de Burnout.

Arespeito da Exaustdao Emocional, a dimensdo uma corre-
lagdo significativamente negativa com o tipo de contrato,
com (r=-0,534, p> 0,01). Considerando que, ao aplicar o
teste de Levene, p = 0,188 > o (0,05), confirmamos que as
variancias ndo sao muito diferentes, o que significa que
ndao ha niveis de exaustdo emocional significativamente
diferentes entre os diferentes vinculos contratuais. A res-
peito da Despersonalizacdo, a semelhanca da Exaustdo
Emocional, esta apresenta uma correlagdo negativa com
significancia estatistica com o tipo de contrato, com (r =
-0,266, p> 0,01). Considerando que, ao aplicar o teste de
Levene, p = 0,023 < a (0,05), confirmamos que as varian-
cias sdo diferentes, ou seja, ndo existe homogeneidade,
podemos dizer que existem diferencas no nivel de desper-
sonalizagdo sentido entre os trabalhadores com diferentes
vinculos contratuais. A Realiza¢do Pessoal, por contrastar
com as dimens8es que constituem o Burnout, é a Unica
dimensdo que apresenta uma correlagdo positiva com
significancia estatistica com o vinculo contratual, com (r =
0,384, p> 0,01). Considerando que, ao aplicar o teste de
Levene, p = 0,032 < a (0,05), concluimos que ndo existe
homogeneidade nestas variancias, verificamos que ha
diferencas nos niveis de realiza¢do pessoal verificados em
cada modalidade contratual.

H3: A satisfacdo no trabalho esta relacionada com
as variaveis sociodemograficas.

No inquérito realizado aos trabalhadores, optou-se por
questionar alguns dados sociodemograficos, tais como o
Género, Idade, Estado Civil, se tém Filhos, Escolaridade e

81



Nacionalidade. Ao comparar estes dados com a Satisfacdo
no Trabalho (Sat Glob), concluimos a hipdtese é parcialmente
verificada, pelo facto de as varidveis tém correlagdao com
significancia estatistica, a exce¢do do género. Mais concre-
tamente, relativamente a idade, existe uma correlagdo (r =
-0,286, p> 0,01). No estado civil verificamos igualmente a
existéncia de uma correlagao (r =-0,256, p> 0,01), quanto
aos filhos, existe correlagdo (r = 0,202, p> 0,01). No que
toca a escolaridade, existe igualmente correla¢do (r=0,223
, p>0,01), bem como na nacionalidade (r = 0,291 p>0,01).
Analisando o teste de Levene, consideramos que existe
homogeneidade das variancias no género, nos filhos e na
nacionalidade, ou seja, ndo ha grandes diferencas na satisfa-
¢do global. Ja para o estado civil ha diferencas na satisfagao
global, com o salario e com as promoc¢des.

No que toca ao género dos participantes do questionario,
podemos confirmer que ndo existe correlagdo com as di-
versas dimensdes da satisfagdo no trabalho. No entanto,
analisando o teste de Levene, verificamos que essas dife-
rencas ndo sdo significativas em nenhuma das dimensoes
da satisfa¢do.

Analisando a correlacdo do fator “ldade” com as varias
dimensdes da Satisfacdo no Trabalho, podemos concluir
que existe corre¢do em todas as dimensges, a excecdo da
Satisfagdo com o Saldrio e Satisfacdo com as Natureza do
Trabalho. Mais concretamente, temos (r =-0,286, p>0,01)
na Satisfacdo Global, (r=-0,319, p> 0,01) na Satisfacdo com
os Colegas, (r=-0,304, p>0,01) na Satisfacdo com a Chefia
e (r=-0,229, p> 0,01) na Satisfagdo com as Promoc¢des.
Na variavel demografica Estado Civil, podemos verificar
que existem correla¢Bes com significancia estatistica em
todas as dimensdes da Satisfacdo no Trabalho. Olhando
para o teste de Levene, no entanto, verificamos que essas
diferencas apenas sdo significativas para a satisfacdo global,
satisfacdo com o salario e satisfagdo com as promogdes.
Ao analisar os respondentes da amostra quanto ao facto
de terem filhos ou ndo, podemos, primeiramente, afir-
mar que apenas existe correlagdo entre esta variavel e a
Satisfagcdo Global (r = 0,202, p> 0,01), e correlagdo com a
Satisfagdo com as Promoc¢8es, também com significancia
estatistica (r = 0,168, p> 0,05). No entanto, pelo teste de
Levene, a diferenca apenas é significativa para a satisfacdo
com o salario.

Relativamente a escolaridade dos participantes do questio-
nario, podemos, primeiramente, afirmar que apenas existe
correlagdo entre esta variavel e a Satisfacdo Global, com
significancia estatistica (r = 0,223, p> 0,01). A Satisfacdo
com os Colegas esta igualmente correlacionada com a
escolaridade (r=0,197, p> 0,05). Existe correlacdo com a
Satisfagdo com a Chefia (r = 0,248, p> 0,01) e com a Satis-
facdo com as Promoc8es (r = 0,193, p> 0,05).
Relativamente a nacionalidade dos participantes do ques-
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tionario, podemos, primeiramente, afirmar que apenas
existe correlacdo entre todas as dimensges, a exce¢do
da Satisfacdo com o Salario e a Satisfacdo com a Natureza
do Trabalho. (r = 0,291, p> 0,01) na Sat Glo, (r = 0,342,
p>0,01) na Sat Col, (r=0,279, p> 0,05) na Sat Che, e (r =
0,168, p> 0,05) na Sat Pro.

H4: O Burnout esta relacionado com as variaveis so-
ciodemograficas.

Ao comparar todos os dados sociodemograficos com o
Burnout, concluimos a hipdtese é parcialmente verifica-
da, pelo facto de apenas trés variaveis terem correlagdo
com significancia estatistica. Mais concretamente, relati-
vamente a idade, existe uma correlacdo positiva (r = 0,341
, p>0,01), no estado civil existe correlagdo (r = 0,267 , p>
0,01) e também na nacionalidade (r=-0,317, p>0,01). Ao
analisar o teste de Levene, concluimos que, em todas as
variaveis sociodemograficas o p > 0,05, o que significa que
existe homogeneidade em todas as variancias, levando a
conclusdo de que ndo existem diferencas significativas no
nivel de Burnout entre diferentes géneros, estados civis,
op¢Bes acerca de filhos e nacionalidade. A Unica excecdo
é arealizacdo pessoal, que apresenta diferencas entre os
respondentes casados e ndo casados. No que toca a idade,
podemos confirmar que existe correlacdo com todas as
dimensdes do Burnout. Quanto ao Burnoutem si, (r = 0,341
, p>0,01), relativamente a Exaustao Emocional, (r = 0,404
, p>0,01), na Despersonaliza¢do (r= 0,157, p> 0,05) e na
Realizacdo Pessoal, (r =-0,187, p> 0,05), Ao analisar as
correlagdes das dimensdes do Burnout com o estado civil
dos participantes, podemos confirmar que existe correlacao
com todas as dimensdes, a excecdo da Despersonalizacdo.
Quanto ao Burnoutem si, (r=0,267, p>0,01), relativamente
a Exaustdo Emocional, (r=0,326, p>0,01) e na Realizacdo
Pessoal, (r=-0,222, p> 0,01). Relativamente a correlacdo
do Burnout com o facto de os participantes terem filhos
ou ndo, podemos confirmar que apenas existe correlacdo
no que toca a Exaustdo Emocional, em que (r =-0,186,
p> 0,05). Ao analisar os niveis de escolaridade e as suas
correlagdes com o Burnout, confirmamos que ndo existe
nenhuma correlagdo com nenhuma das suas dimensdes.
Por fim, concluimos que existe correc¢do significativamen-
te estatistica entre a nacionalidade dos participantes e
0 Burnout, mais concretamente: (r =-0,317, p> 0,01) no
Burnout, (r =-0,307, p> 0,01) para a Exaustdo Emocional,
(r=-0,237,p>0,01) para Despersonalizacdo e (r=0,199,
p> 0,01) para a Realiza¢do Pessoal. Os participantes de
nacionalidade portuguesa apresentam maiores niveis de
Burnout, Exaustdo Emocional e Despersonalizacdo.

H5: Na indistria automovel, a Satisfagdo no Trabalho
esta correlacionada com o Burnout.

Podemos concluir que existem correlagdes com bastante
significancia estatistica em todas as dimensdes das varia-



veis da Satisfacdo no Trabalho e no Burnout, a excecao da
correlagdo entre a Despersonaliza¢do e a Satisfagdo com o
Salario. Podemos afirmar que, na globalidade, existe uma
correcao positiva com significancia estatistica, correspon-
dendo a(r=0,447,p> 0,01) entre SatGlo e Burnout.

4. Discussao

A Hipdtese 1 foi confirmada, uma vez que o vinculo la-
boral teve uma correlagdo positiva com a Satisfacdo no
Trabalho na sua globalidade. Analisando com mais deta-
lhe, concluimos que os Trabalhadores Temporarios estdo
mais satisfeitos do que os Permanentes, com uma média
de 4,402 numa escala de 1 a 7. Ainda assim, o Teste de
Levene leva-nos a afirmar com uma certeza de 95% que
ndo existe homogeneidade nas variancias. Esta conclusdo
é consistente com o estudo de Miralles (2021), que con-
firmou a relevancia que o tipo de contrato efetivamente
tem num individuo, ao avaliar o seu nivel de satisfagdo no
trabalho. Relativamente as cinco dimensdes da ST, a andlise
das médias leva-nos a confirmar que os TTs sdo, em todas
elas, mais satisfeitos comparativamente aos Trabalhado-
res Permanentes. A conclusdo deste estudo é contraria
as afirmacbes de Canzio et al. (2023), em que os TTs sdo
geralmente menos satisfeitos do que os permanentes,
algo que se deve a tendencial curta dura¢do de contratos
temporarios. No entanto, nesse mesmo estudo, Canzio et
al. (2023) menciona que existe uma exce¢do nos paises da
Europa Ocidental, onde os TTs sdo mais satisfeitos do que
0s colaboradores a contrato direto, se 0s seus contratos
forem longos, como é habitual nesta empresa.

A Hipdtese 2 foi confirmada, uma vez que o vinculo laboral
teve uma correla¢do negativa com o Burnout. Na verdade,
o0s trabalhadores com Contrato Direto apresentam maiores
niveis de Exaustdo Emocional (3,258) numa escala de 1 a
6, e Despersonalizacdo / Cinismo (2,3178), bem como no
Burnout em si (2,7879). Estas conclusdes vdo ao encontro
do estudo de Ferreira e Gomes (2022), que menciona
que, quanto mais prolongada for a exposicdo de traba-
lhadores a situacBes elevadas de stress, como acontece
com os trabalhadores permanentes, estes apresentam
niveis mais elevados de Despersonalizacao e fracos niveis
de Realizacdo Pessoal. Contrastando, verificamos que 0s
Trabalhadores Temporarios apresentam maior Realiza¢do
Pessoal (4,0381). Estas conclus@es suportam o estudo de
Thomson e Hunefeld (2021), onde os TTs reportaram niveis
menores de stress comparativamente aos permanentes.
Ja Ferreira e Gomes (2022) sustentam esta observacao,
justificando o facto de os TTs terem uma rela¢do positiva
entre a resiliéncia e a sua saude mental (Campbell-Sills e
Stein 2007).

A Hipotese 3 foi parcialmente sustentada na medida em
que a Satisfagdo no Trabalho esta correlacionada com a
idade, o estado civil, o facto de ter filhos, a escolaridade
e a nacionalidade, excecionando-se apenas o género. A
correlagdo é negativa nas duas primeiras dimensges e
positiva nas ultimas trés. Analisando com maior pormenor,
afirma-se que ndo existe diferenciacdo na satisfacao no
trabalho no género, conclusdo semelhando a do estudo de
Liu et al. (2021). Por exemplo, um estudo de (Berkman et
al. 2010), ndo encontra diferencas significativas de género
na satisfacdo no trabalho. Neste estudo concluimos ainda
que os solteiros e os trabalhadores que ndo tém filhos sao
também os mais satisfeitos. Esta conclusao é contraria a
maioria dos estudos sobre o tema, considerando que, se-
gundo Zhang (2023), os colaboradores casados, ao serem
confrontados com uma elevada carga de trabalho, tém a
familia para conseguir amenizar o stress e exigéncias. No
entanto, (Zhang 2023) também afirma que as discussbes
maritais acabam por afetar a satisfacao no trabalho, o
que pode justificar os resultados do presente estudo.
Esta conclusdo pode ainda ser justificada pelos baixos
ordenados dos trabalhadores fabris desta industria. Sem
0 peso de uma familia para sustentar, os trabalhadores
solteiros sentem menos pressdo monetdria. No que toca
ao nivel de escolaridade, os trabalhadores com o ensino
secundario sdo mais satisfeitos comparativamente aos
que tém o 3° ciclo. Tal é justificado por Verhofstadt, De
Witte, e Omey (2007) que obteve as mesmas conclusdes,
afirmando que trabalhadores com maiores niveis de edu-
cacdo tém geralmente mais acesso a melhores trabalhos e
promocdes. Neste caso especifico, a Industria Automovel
tem clientes que determinaram que a escolaridade minima
para afuncdo é 0 9° ano. Tal implementacdo limita possiveis
promocGes de trabalhadores que ndo detém o nivel agora
exigido. Relativamente a nacionalidade, os estrangeiros
sdo 0s mais satisfeitos. Esta afirmacdo vai ao encontro
do estudo de Liu (2019) que afirma que os trabalhadores
que trabalham fora do seu pais de origem, trabalham com
maior lealdade, entusiamo e compromisso.

A Hipodtese 4 é parcialmente sustentada na medida em
que existe correlagdo entre o Burnout e a idade, o estado
civil e a nacionalidade. Apds executar o Teste de Levene,
afirmamos que em todas as varidveis sociodemograficas
existe homogeneidade nas variancias relativamente ao
Burnout. Neste estudo ndo se encontraram diferencas sig-
nificativamente estatisticas entre os niveis de Burnout nos
géneros. Por um lado, Artz et al. (2022), afirma que o género
feminino apresente menores niveis e Burnout, podendo
ser justificada pelo facto de as mulheres nao reportarem
0 Burnout, atribuindo esses sintomas ao facto de também
trabalharem arduamente em casa, dispensarem mais tempo
a cudar dos filhos, maior medo de perder o trabalho ou
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até mesmo por sentirem maior dificuldade em avancar o
trabalho. J& um estudo sueco anterior, um nivel elevado
de burnout era mais comum nas mulheres do que nos
homens (Lindblom et al. 2006), mas quando se ajustou a
angustia psicoldgica e os fatores psicossociais do trabalho,
o efeito do género desapareceu, 0 que esta de acordo com
0s nossos resultados. Ja os individuos casados e os que
tém filhos também sdo os que apresentam maiores niveis
de Burnout, algo consistente com as conclusdes de Chen
et al. (2022) que afirmam haver correcdo entre Burnout
parental e profissional, pela inconveniéncia de lidar com
o stress profissional e a pressdo de criar filhos e cuidar da
familia. Quanto ao nivel de escolaridade, os colaborado-
res com o 9° apresentam uma maior média nas respostas
comparativamente aos que tém o 12° ano, mas diferencas
foram inconclusivas. Por fim no que toca a nacionalidade,
os trabalhadores portugueses apresentam maior tendéncia
para a Sindrome de Burnout do que os estrangeiros. Este
ponto ndo é consensual com os estudos, por exemplo de
Mucci et al. (2019), que indicam que os estrangeiros sentem
maior inseguranca e soliddo por se encontrarem a distancia
da familia. Os migrantes deixam os seus paises a procura de
melhores condi¢Bes econdmicas para si e para as familias,
0 que acarreta um imenso peso psicoldgico. Na verdade,
esta tendéncia ainda é suportada pela ma integracdo no
pais, estilos de vida diferentes, barreiras lingufsticas, acesso
diffcil a cudados de salde acabam por incidir nos sintomas
da sindrome de Burnout (Chen et al. 2016).

Por ultimo, a Hipdtese 5 é verificada na medida em que
existe correla¢cdo negativa entre a Satisfacdo no Trabalho
e 0 Burnout na Industria Automovel. Concluimos, deste
modo que, quanto maior forem os niveis de ST, menor
serd a tendéncia dos niveis de Burnout. Esta conclusao
vai ao encontro do estudo de Ogresta et al. (2008), que
afirma que a insatisfagdo no trabalho é um dos fatores que
contribui significativamente para a Sindrome de Burnout.

Conclusao

Findada a andlise as respostas dos 172 trabalhadores de
uma fabrica da IndUstria Automdvel a este questionario, foi
possivel averiguar todas as hipdteses propostas. Assim, na
H1 ficou percetivel que existe uma correlagdo positiva entre
o vinculo laboral e a Satisfagdo no Trabalho, bem como com
as suas cinco dinamicas, sendo que os TTs sdo 0s mais
satisfeitos em todas elas. Curiosamente, este resultado
ndo é coerente com a literatura, ja que os Trabalhadores
Permanentes apresentam normalmente maior satisfacdo,
possivelmente devido ao fator estabilidade. Ja na H2, conclu-
imos que existe uma correlacdo entre o vinculo contratual
e 0 Burnout. Analisando as variadas dimensdes do Burnout,
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afirmamos que a correlagdo existe na Exaustdo Emocional,
na Despersonaliza¢do e na Realizagdo Pessoal. Os traba-
lhadores permanentes sdo que apresentam maiores niveis
de Burnout, Exaustdo Emocional e Despersonalizacgdo, e,
nesta sequéncia, os TTs apresentam maiores niveis de RP.
Relativamente a H3, ao analisar a Satisfacdo no Trabalho
com as variaveis sociodemograficas, concluimos que apenas
0 Género ndo apresenta qualquer correlacdo. Ja a idade,
0 estado civil, a filiagdo, a escolaridade e a nacionalidade
estdo correlacionadas com a Satisfacdo no Trabalho. Na
verdade, os participantes do sexo feminino sao mais satis-
feitos que 0os masculinos e, 0s solteiros sdo mais satisfeitos
do que os casados. Os colaboradores sem filhos sdo mais
satisfeitos. No que toca a escolaridade, os que detém o
Ensino Secundario sdo também mais satisfeitos. Por fim, os
trabalhadores estrangeiros sao mais satisfeitos no trabalho
que os portugueses. No que toca a H4, correlaciondmos
0 Burnout com as variaveis sociodemograficas, sendo que
concluimos que ndo existe correlacdo entre o Burnoute o
género, o facto de ter filhos e a escolaridade. Encontramos
uma correlagdo positiva com a idade. Concluiu-se ainda que
existe correlagdo com o estado civil e com a nacionalidade.
Estes aspetos levam-nos a afirmar que os participantes
do sexo masculino sdo 0s que apresentam maiores niveis
de Burnout, bem com os participantes casados. Os traba-
Ihadores com filhos apresentam mais caracteristicas de
Burnout. No que toca a escolaridade, os participantes com
0 3° ciclo do ensino basico também apresentam maiores
niveis comparativamente aos que tém o ensino secunda-
rio. Por fim, afirmamos que os portugueses apresentam
maiores niveis de Burnout do que os estrangeiros. Relati-
vamente a H5, concluimos que a ST esta negativamente
correlacionada com o Burnout.

Este estudo permitiu aprofundar os temas “Satisfacdo no
Trabalho” e “Burnout”’, especificamente na Industria Auto-
movel, visto existir um potencial de investigacdo devido a
falta de literatura tao especifica. Na verdade, foi o primeiro
estudo a relacionar estes trés fatores e comprovar que
existe, de facto, relagdo entre a Satisfacdo e o Burnout e
entre todas as suas dimensoes.

No decorrer desta investigagdo encontramos algumas
limitacBes que poderdo ser superadas em investigacdes
futuras. Tendo este questionario sido aplicado em em-
presas da mesma regido, pode enviesar os resultados.
Apesar de o mesmo ter sido entregue presencialmente
e através de chefias diretas, por vezes sentiu-se a neces-
sidade de reforcar junto dos mesmos a importancia das
suas respostas para a conclusao deste estudo. Por fim, o
questionario atribuido era de natureza quantitativa, pelo
gque 0 mesmo ndo Nos permite analisar as motiva¢des que
estdo por detras das respostas assinaladas. Este questio-
nario foi impresso e entregue diretamente aos colabora-



dores, sendo preenchido e devolvido anonimamente. No
entanto, dada a relagdo amigavel entre os colaboradores,
que também se verificou na analise de respostas, pode
ter resultado num preenchimento por vezes coletivo, em
que os respondentes se apoiavam uns nos outros. Sendo
uma industria com trabalhadores com o 6° ano de esco-
laridade, alguns respondentes poderdo ndo conseguir
compreender na integra.

Relativamente a aspetos pertinentes para investigacdes
futuras, seria interessante, dada a falta de literatura, aplicar
uma investiga¢do sobre esta temdtica em trabalhadores da
Industria Automdvel de outras zonas nacionais ou mesmo
em empresa do foro internacional para que seja possivel
obter conclusdes comparativas em contexto territorial. O

Public Policy.” Journal of Policy Analysis and Manage-
ment 9(2): 277.

Banerjee, Mallika, Pamela S. Tolbert, and Thomas DiCiccio.
2012. “Friend or Foe? The Effects of Contingent Em-
ployees on Standard Employees’ Work Attitudes.” The
International Journal of Human Resource Management
23(11): 2180-2204.

Bartz, Claudia, and Joseph P. Maloney. 1986. “Burnout
among Intensive Care Nurses.” Research in Nursing &
Health 9(2): 147-53.

Bateman, T.S., and D. W. Organ. 1983. “Job Satisfaction
and the Good Soldier: The Relationship Between
Affect and Employee ‘Citizenship'.” Academy of Ma-
nagement Journal 26(4): 587-95.

questionario foi aplicado apenas a operadores semiespe-  Becker, Karina, Ulrich Brinkmann, and Thomas Engel. 2013.
cializados pelo que seria interessante aplicar a funcionarios  “Einkommen, Weiterbildung Und Entscheidungsspielraume
com outras categorias profissionais. Poderiamos aprofun- ~ — Die Leiharbeit ,krankt”an Kumulierten Ressourcendefi-

dar e especificar as diferentes nacionalidades presentes na
categoria “estrangeiros”. Apesar de termos trabalhadores
temporarios e permanentes a responder ao questionario,
seria interessante aprofundar a antiguidade do trabalhador
para analisar relacdes de causalidade entre as variaveis.
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