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A relacdo entre lideranca transformacional, burnoute engagement
Resumo

Atualmente, os conceitos de lideranca, burnoute engagementtém vindo a ser cada vez mais
estudados devido a sua importancia no contexto organizacional. Neste sentido, o presente estudo
pretendia investigar a relacdo entre a lideranca transformacional, o burnoute o engagement na Santa
Casa da Misericdrdia de Arcos de Valdevez. A amostra foi composta por 61 trabalhadores desta
instituicdo, com idades compreendidas entre os 21 e os 64 anos. Os participantes responderam
primeiro a um questionario séciodemografico, seguindo-se o Questionario Multifatorial da Lideranca, o
Maslach Burnout Inventory-General Survey e, por fim, o Ultrech Work Engagement Scale-9, todos eles
adaptados para a populacao portuguesa. Os resultados mostraram que existe uma relacao positiva
entre a lideranca transformacional e o engagement, indicando que a presenca de um lider
transformacional aumenta os niveis de engagement. A investigacao revelou ainda uma relacdo negativa
entre 0 engagemente o burnout, sendo que a maiores niveis de engagement estao associados baixos

niveis de burnout.

Palavras-chave. lideranca transformacional; engagement; burnout.



The relationship between transformational leadership, burnout and engagement

Abstract
Currently, the concepts of leadership, burnout and engagement have been increasingly studied because

of their importance in the organizational context. In this sense, the present study aimed to investigate
the relationship between transformational leadership, burnout and engagement in the Santa Casa da
Misericérdia in Arcos de Valdevez. The sample consisted of 61 employees of this institution, aged
between 21 and 64 years old. Participants answered a sociodemographic questionnaire, the
Multifactorial Questionnaire for Leadership, the Maslach Burnout Inventory-General Survey and the
Ultrech Work Engagement Scale-9, all of which were adapted for the Portuguese population. The results
showed that there is a positive relationship between transformational leadership and engagement,
indicating that the presence of a transformational leader increases levels of engagement. The research
also revealed a negative relationship between engagement and burnout, with higher levels of

engagement associated with low levels of burnout.

Keywords. transformational leadership; burnout; engagement.
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A relacédo entre lideranca transformacional, burnoute engagement

Introducéo
Em pleno século XXI as organizaces encontram-se inseridas num meio ambiente em

constante transformacéao devido as exigéncias do mercado de trabalho, e para conseguirem sobreviver
neste mundo, as empresas estao obrigadas a inovar e a responder de forma rapida e eficaz face aos
desafios que encontram, tornando-se assim mais competitivas e sustentaveis (EU-OSHA, 2015). Por
este motivo torna-se imprescindivel estudar temas como a lideranca, o burnoute o engagement.
Lideranca Transformacional

A definicao da lideranca € um tema que nao gera consenso, sendo que varios autores
defendem diferentes ideias do que é a lideranca (Jesuino, 2005). Cunha, Rego, Cunha e Cardoso
(2007) definem lideranca como um processo em que um individuo influencia a maneira como os
outros interpretam os eventos, nomeadamente a escolha dos objetivos, as atividades para os atingir e,
ainda, a motivacao das pessoas. A Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness
(GLOBE) perceciona a lideranca como a capacidade que um individuo tem para motivar, influenciar e
habilitar os restantes membros, de forma a que estes possam contribuir para o sucesso da
organizacao (Grove, 2005). Importa ainda referir que a lideranca ja teve diferentes abordagens, tais
como a abordagem dos tracos, comportamento de lideranca, contingéncias e a lideranca
transformacional e transacional (Rego & Cunha, 2003).

Neste estudo vai ser abordada a lideranca transformacional. Este tipo de lideranca tem
despertado o interesse por parte dos investigadores ao longo das ultimas trés décadas, surgindo assim
como uma das teorias da lideranca mais dominantes (Mhatre & Riggio, 2014).

A lideranca transformacional € composta por quatro dimensoes, influéncia idealizada,
motivacao inspiradora, estimulacao intelectual e consideracao individualizada (Bass, 1985; Dartey-
Baah & Ampofo, 2015; Lyons & Schneider, 2009; Mesu, Sanders, & Riemsdijk, 2015; Odetunde,
2013).

A influéncia idealizada refere-se a forma como os trabalhadores subordinados percecionam o
seu lider, sendo este admirado e visto como um modelo a seguir. O caracter faz com que o0s seus
colaboradores o respeitem e que confiem nele como a pessoa certa para os guiar nos objetivos (Bass &
Riggio, 2006). Relativamente a motivacao inspiradora, Bass (1985) defende que um lider tem a
capacidade de fornecer um significado as tarefas, de forma a desafiar, motivar e inspirar 0s seus

colaboradores a superarem-se cada vez mais. Este tipo de inspiracao tem como objetivo fomentar um
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maior comprometimento por parte dos subordinados com a organizacao e com o préprio lider (Bass &
Riggio, 2006). Por sua vez, através do estimulo intelectual, o lider incentiva os subordinados a serem
inovadores e criativos na resolucao dos problemas que encontram, com o intuito de questionarem os
mecanismos usados no local de trabalho, sugerindo melhorias na abordagem dos problemas, de forma
a poderem alcancar as metas propostas (Bass, 1985; Lyons & Schneider, 2009). O lider
transformacional transforma o ambiente de trabalho num meio aberto a novas ideias, promovendo a
originalidade (Bass, 1985). A consideracao individualizada descreve um lider como um defensor da
equidade no local de trabalho, preocupando-se com as necessidades, os interesses e as capacidades
de cada um dos seus colaboradores (Bass & Avolio, 1990). As tarefas sdo atribuidas consoante as
caracteristicas de cada um dos trabalhadores, criando um ambiente onde existam oportunidades para
o desenvolvimento das diferencas individuais (Dartey-Baah & Ampofo, 2015). O lider transformacional é
visto como um mentor que apoia o0s seus subordinados através da comunicacao aberta e do constante
feedback fornecido a estes (Bass, 1985).

De uma forma mais sintetizada, podemos dizer que ¢ um estilo de lideranca que se concentra
em inspirar, fortalecer e promover a unido entre os colaboradores, tendo em vista ajudar a satisfazer as
necessidades psicologicas basicas, fazendo com que os niveis de engagement destes aumentem
(Bakker & Demerouti, 2008; Schaufeli, Taris, & Rhenen, 2003). Por outro lado, quando os
comportamentos de lideranca estao ausentes, a probabilidade de um individuo desenvolver um estado
de burnout aumenta, pois, as suas necessidades ndo sao satisfeitas (Schaufeli, 2015).

Burnout e Work Engagement

Nos tempos atuais, o conceito de burnouttem vindo a ser estudado em diversas areas do
mundo organizacional (Maslach & Leiter, 1997; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

Benevides-Pereira (2002) defende que o burnouttem ganho imenso protagonismo porque esta
relacionado com o impacto que algumas atividades profissionais tém nos colaboradores e nas
organizacdes. Maslach (1981) definiu este construto como uma sindrome de exaustdo emocional, de
despersonalizacao e de falta de realizacao pessoal. A dimensao exaustao emocional é a dimensao
central e acontece quando os sujeitos consideram que atingiram o limite das suas capacidades,
sentindo que os recursos emocionais para lidar com as tarefas do trabalho nao sao suficientes
(Schaufeli, Salanova, GonzalezRoma, & Bakker, 2002). A despersonalizacao é descrita como uma
resposta isolada e cinica por parte do individuo face as pessoas que o rodeiam no local de trabalho.
Esta segunda dimensao é uma resposta a primeira, sendo que o individuo opta por se afastar dos

destinatarios dos servicos que presta quando se sente exausto e desanimado (Maslach et al., 2001).
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Leiter e Maslach (2000) defendem que a pessoa usa esse distanciamento como uma forma de se
proteger, pois ndo é capaz de lidar com as suas proprias emocdes. Por fim, a falta de realizacéo
pessoal refere-se a tendéncia para o sujeito avaliar negativamente o seu desempenho, considerando-se
como alguém que ja ndo consegue ser eficaz no seu trabalho, nem no cumprimento das suas
responsabilidades (Maslach, Leiter, & Schaufeli, 2008).

0 efeito do burnout nas pessoas e nas organizacdes despertou o interesse de muitos
investigadores, sendo que tém sido realizados estudos para averiguar as consequéncias deste estado.
Maslach e Jackson (1981) concluiram através de uma investigacdo que havia uma relacdo significativa
entre o0 burnoute a vontade de deixar o trabalho, pois as variaveis absentismo e furnover eram
preditores de resultados elevados no questionario de medicao do burrout, o Maslach Burnout
Inventory. A relacao entre a insatisfacdo com o trabalho e o burnouttem vindo a ser estudada, sendo
que Correia (1997) verificou que os colaboradores que estavam num estado de burnout tendiam a
demonstrar baixos niveis de satisfacdo no emprego. Ja Tecedeiro (2004) refere que o burnout provoca
sofrimento pessoal, e que deste podem resultar episodios de baixas médicas sucessivas, quebra de
produtividade, reformas antecipadas e episédios depressivos graves.

Uma das contribuicdes mais importantes no ambito deste tema ficou ao cargo de Maslach e
colaboradores (2001) que distinguiram os conceitos de burnout profissional e stress profissional, temas
que tendiam a serem confundidos. Para estes autores, a grande diferenca é que no burnout verifica-se
a presenca de atitudes e condutas negativas face aos clientes e a propria organizacao, sendo que no
stress profissional estas ndo estdo implicitamente presentes. Podemos assim dizer que o burnout é
uma resposta do individuo perante o stress profissional cronico que encontra no seu trabalho (Gil-
Monte, 2005; Maslach et al., 2001).

As investigacdes acerca do burnoutlevaram ao nascimento de outro conceito, o work
engagement. Segundo Maslach e Leiter (1997) o engagement é composto por 3 dimensdes: energia,
envolvimento e eficacia. Para estes autores estas dimensdes seriam 0 oposto as do burnout. Podem
ser medidas através do mesmo questionario que media o burnout usando, no entanto, o padrao de
resultados inverso (Maslach & Leiter, 1997). Uma perspetiva mais recente considera o engagement
como um constructo independente do burnout, mas que esta negativamente relacionado com este
(Schaufeli et al., 2002). Segundo estes autores, o engagement é definido como um “...estado da mente
positivo, associado ao trabalho que é caracterizado pelo vigor, dedicacéo e absorcao” (p.74).

A dimensao vigor é caracterizada por uma manifestacao de elevados niveis de energia e

resiliéncia mental do colaborador face ao seu trabalho, levando este a esforcar-se e a ser mais
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persistente, independentemente das dificuldades com que se possa vir a deparar no seu emprego
(Bakker & Demerouti, 2008; Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006; Schaufeli & Salanova,
2007). Por sua vez, a dedicacao refere-se a situacao na qual o sujeito encontra-se fortemente envolvido
com o seu trabalho, demonstrando sentimentos de entusiasmo, inspiracao, orgulho e desafio (Bakker
& Demerouti, 2008; Gonzalez-Roma et al., 2006; Schaufeli & Salanova, 2007). Por tltimo, a absorcao
¢ caracterizada por um estado onde o individuo esta feliz e emerso no seu trabalho, acabando por ter a
sensacdo que o tempo passa mais rapido e tem dificuldades em se afastar deste (Bakker & Demerouti,
2008; Gonzalez-Roma et al., 2006; Schaufeli & Salanova, 2007; Simpson, 2009).

O presente estudo tem como principal objetivo investigar a relacdo entre a lideranca
transformacional, o burnoute o engagement. Espera-se que exista uma relacao positiva entre a
lideranca transformacional e o work engagement, isto é, este estilo de lideranca ird promover um
aumento dos niveis de engagement. Além disso, prevé-se uma relacdo negativa entre a lideranca
transformacional e o burnout, sendo que este estilo de lideranca néo vai permitir o desenvolvimento do
estado de burnout E igualmente esperado que o engagementesteja relacionado de forma negativa
com o burnout. Neste sentido, colaboradores com niveis mais elevados de engagement apresentarao
menos burnout.

H1: A lideranca transformacional relaciona-se positivamente com o engagement.
H2: A lideranca transformacional relaciona-se negativamente com o burnout.
H3: O engagement relaciona-se negativamente com o burnout.

Método
Participantes

A recolha dos dados ocorreu na Santa Casa da Misericérdia de Arcos de Valdevez, Instituicao
Particular de Solidariedade Social constituida por 308 colaboradores. A amostra foi composta por
trabalhadores de varios servicos, tais como o refeitdrio, as unidades de cuidados continuados, os lares
VilaGeracoes e Soares Pereira, 0 apoio domicilidrio, 0s servicos gerais e da manutencdo e ainda pela
creche e jardim de infancia. No total responderam 61 pessoas aos questionarios, com uma taxa de
resposta de 19,80%, sendo que 57 (93,40%) eram do sexo feminino. As idades dos participantes
estavam compreendidas entre os 21 e os 64 anos (M= 39,95, DP=10,92). Trés dos participantes
(4,90%) tinham o ensino primario, 23 (37,70%) o ensino basico, 16 (26,20% o ensino secundario, 16
(26,20%) uma licenciatura, dois (3,30%) um mestrado e um (1,60%) tinha uma poés-graduacao. A
antiguidade dos participantes varia entre menos de um ano de servico e 29 anos (M= 7,12, DP=

5,57). A amostra incluiu 35 (57,40%) trabalhadores que realizavam turnos e 26 (42,60%) que ndo
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trabalhavam por turnos, sendo que, dos colaboradores que faziam turnos, um (2,86%) realizava apenas
um turno, 17 (48,57%) faziam dois turnos e 17 (48,57%) realizavam trés turnos. A dimensao das
equipas de trabalho variava entre os trés e os 35 elementos (M= 13,02, DP=6,20).

Instrumentos

Questionario Sociodemografico. Incluiu questdes relativas ao sexo, idade, escolaridade, anos de
senvico, numero de elementos da equipa em que estava inserido. Inquiriu-se, além disso, se 0
participante trabalhava por turnos e caso tenha respondido afirmativamente, quanto turnos realizava.

Questionario Multifatorial da Lideran¢a (QML; Bass, 1985; Versao Portuguesa de Heitor, 1996).
O questionario era inicialmente composto por 43 itens, referentes as escalas de lideranca
transformacional e lideranca transacional. Optou-se por usar apenas os itens referentes a escala da
lideranca transformacional, uma vez que este estudo pretendia verificar a influéncia desta lideranca nos
estados de burnout e de engagement. Assim, este instrumento foi composto por 30 itens classificados
numa escala de Likert que variava de 0 (“Nunca”) a 4 (“Sempre”). Os itens encontravam-se divididos
em trés subescalas, Carisma (e.g., “Sinto-me bem junto dele”), Consideracao Individualizada (e.g.,
“Fica satisfeito quando alcanco os padrdes acordados quanto ao bom desempenho”) e Estimulacao
Intelectual (e.g., “Transmitiu-me novas formas de encarar as coisas que costumavam ser um enigma
para mim"). Valores mais elevados significavam que os trabalhadores percebiam o seu chefe como um
lider mais transformacional. A escala original apresentava boa confiabilidade interna e todos os fatores
possuiam uma consisténcia interna satisfatoria, sendo o alfa de Cronbach 0,97.

Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach, Jackson, & Leiter, 1996; Versao Portuguesa de
Marques Pinto, 2000). Este instrumento é constituido por 16 itens divididos pelas trés subescalas do
burnout, sendo estes exaustao, cinismo e eficacia. A exaustdo é composta por cinco itens (e.g., “Sinto-
me emocionalmente esgotada(o) como o meu trabalho”), o cinismo também é avaliado em cinco itens
(e.g., “Perdi entusiasmo pelo meu trabalho) e a eficacia é avaliada em seis itens (e.g., “Sou capaz de
resolver eficazmente os problemas que surgem no meu trabalho”). Os itens de cada escala sdo
medidos numa escala de Likert de sete pontos, desde O (“Nunca”) até 6 (“Todos os dias”). Valores
mais elevados nas dimensdes da exaustao e do cinismo e valores mais baixos na eficacia indicam que
o0 colaborador apresenta burnout. As trés dimensdes possuiam uma boa consisténcia interna na escala
original, sendo que a exaustdo apresentou um alfa de Cronbach de 0,90, o cinismo de 0,79 e a
eficacia profissional de 0,71 (Maslach et al., 1996).

Ultrech Work Engagement Scale-9 (UWES-9; Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006; Versao

Portuguesa de Martins, 2013). O questionario € composto por nove itens divididos pelas trés
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dimensdes do engagement, vigor (e.g., “No meu trabalho sinto-me cheio de energia”), dedicacao (e.g.,
“Entusiasmo-me com o meu trabalho”) e absorcao (e.g., “Deixo-me levar pelo meu trabalho”). Os itens
de cada escala sdo avaliados numa escala de Likert, que vai desde O (“Nunca”) até 6 (“Todos os
dias”). De referir que valores mais elevados significavam que o trabalhador apresentava um maior nivel
de engagement. Este questionario apresenta uma boa consisténcia interna, pois o coeficiente Alfa de
Cronbach é de 0,89 (Martins, 2013).
Procedimento

Os participantes tiveram acesso a um consentimento informado, onde lhes foi garantido a
confidencialidade e o anonimato dos dados. Neste mesmo consentimento também lhes foi comunicado
0 objetivo do estudo. De seguida, os trabalhadores da Santa Casa preencheram o questionario
sociodemografico. Apds as questdes sociodemograficas estarem respondidas, seguiram-se os trés
instrumentos usados neste estudo, o Ultrech Work Engagement Scale-9 (UWES-9), o Maslach Burnout
Inventory (MBI) e o Questionario Multifatorial da Lideranca (QML). O procedimento demorou entre 10 a

15 minutos e os participantes nao receberam qualquer remuneracdo monetaria pela participacao.

Anélise de dados

Os dados recolhidos nesta investigacao foram introduzidos num documento exce/, que mais
tarde viria a ser usado para fazer as analises estatisticas, recorrendo ao Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS® versao 25.0). As analises incluiram analises de estatistica descritiva, para
analisar o calculo das médias e desvios-padrao da amostra e ainda a consisténcia interna de cada uma
das dimensoes estudadas. Por fim, recorreu-se as correlacoes de Pearson, para investigar as
associacOes entre as trés variaveis presentes neste estudo.

Resultados

A andlise descritiva (Tabela 1) referente as dimensdes das variaveis mostrou que os
instrumentos usados neste estudo apresentaram uma boa consisténcia interna. Em relacao ao
engagement, foram encontrados valores elevados nas dimensoes vigor, dedicacao e absorcao, o que
indica que a amostra apresentava elevados niveis de engagement. Para o burnout, os resultados
mostraram que a populacao deste estudo apresentava baixos niveis de burnout, pois tinham
pontuacoes baixas nas dimensbes exaustao e despersonalizacao e valores elevados na dimensao
realizacdo pessoal. Quanto a lideranca transformacional, podemos concluir que a amostra considerava

0 seu lider como transformacional.
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Tabela 1.

Analises descritivas das dimensoes do Engagement, Burnout e Lideranca Transformacional.

Dimensdes n M (DA Alpha de Cronbach
Vigor 61 4,80 (0,81) 0,77
Dedicacao 6l 5,18 (0,71) 0,85
Absorcao 61 5,08 (0,77) 0,77
Exaustao 6l 1,98 (1,27) 0,88
Despersonalizacao 61 1,33 (1,00) 0,80
Eficacia Profissional 6l 5,50 (0,47) 0,79
Lideranca Transformacional 61 3,57 (0,39) 0,86

A tabela 2 apresenta as correlacoes entre as dimensdes do engagement, vigor, dedicacao e
absorcao, as dimensoes do burnout, exaustao, cinismo e eficacia profissional, a lideranca
transformacional e, ainda, a idade.

Em relacao a dimenséao vigor, verificou-se a existéncia de uma correlacao positiva significativa
entre esta e a idade [A61) = 0,26, p< 0,05], a dimensao dedicacdo [(61) = 0,64, p<0,01], a
dimensao absorcédo [/61) = 0,60, p< 0,01] e a dimensao eficacia profissional [/(61) = 0,58, p<
0,01]. Assim, os participantes que pontuavam mais alto na dimensao vigor tendiamm a ser mais
velhos e a evidenciar pontuacdes mais altas nas dimensdes dedicacao, absorcao e eficacia profissional.
De realcar que os resultados mostraram a existéncia de uma correlacao negativa significativa entre esta
dimensao e a dimensdo exaustao [A61) =-0,29, p< 0,05], indicando que os trabalhadores que
apresentavam pontuacdes mais altas na dimensao vigor, tendiam a apresentar pontuacdes mais baixas
na dimensao exaustao.

Verificou-se uma correlacao positiva significativa entre a dimensao dedicacao e as dimensdes
absorcao [A61) = 0,70, p< 0,01], a dimensao eficacia profissional [{61) = 0,32, p<0,05] e a
lideranca transformacional [{61) = 0,33, p< 0,01]. Neste sentido, os participantes que evidenciam
niveis mais altos de dedicacao, tendiam a demonstrar valores mais elevados na dimensao absorcao,
eficacia profissional e ainda a considerar o seu chefe um lider mais transformacional.

No que toca a dimensao absorcao, foram encontradas correlacdes positivas significativas com
a dimensao eficacia profissional [{61) = 0,30, p< 0,05] e com a lideranca transformacional [A61) =
0,36, p< 0,01], indicando que os participantes que estavam mais absorvidos no trabalho tendiam a
apresentar pontuacdes mais elevadas na eficacia profissional e na caracterizacao do seu lider como
transformacional.

Foi encontrada uma correlacao positiva significativa da dimensao exaustdo com a dimensao

cinismo [A61) = 0,55, p< 0,01), o que indica que as pessoas que pontuavam mais alto na exaustao,
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tendiam a pontuar mais alto na dimensao cinismo. Verificaram-se ainda correlacdes negativas
significativas entre a exaustao e a idade [{61) =-0,35, p< 0,01] e a dimensao eficacia profissional
[161) =-0,26, p< 0,05], indicando que as pessoas que se sentiam mais exaustas tendiam a ser
menos eficazes e mais novas.

Por sua vez, verificou-se uma correlacéo positiva significativa entre a lideranca transformacional
e a idade [{61) = 0,26, p< 0,05], o que indica que os participantes mais velhos tendiam a classificar

mais o seu chefe como um lider transformacional.

Tabela 2
Correlacdes entre ldade, Engagement (Vigor, Dedicacdo e Absorcdo), Burnout (Exaustao,

Despersonalizacdo e realizacdo pessoal) e Lideranca Transformacional.

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8
1 0,26* 0,18 0,22 -0,35** 0,13 0,23 0,26**
2 0,64** 0,60** -0,29* -0,08 0,58** 0,13
3 0,70** 0,11 -0,10 0,32* 0,33**
4 0,18 0,14 0,30* 0,36**
5 0,55** -0,26* 0,17
6 0,01 0,02
7 0,24

Nota. 1 — ldade; 2 - Vigor; 3 - Dedicacdo; 4 — Absorcdo; 5 — Exaustao; 6 — Despersonalizacdo; 7 — Realizacdo Pessoal; e
8 - Lideranca Transformacional.
*p<0,01; *p<0,05.
Discusséo

Neste presente estudo, foi analisada a relacao entre a lideranca transformacional e os
construtos engagemente burnout. Os participantes preencheram um questionario sociodemografico,
que incluia questodes acerca da sua idade, tempo de servico e numero de elementos da equipa em que
estavam inseridos. Responderam ainda ao Questionario Multifatorial da Lideranca (QML) para averiguar
a sua opiniao acerca do seu lider, ao Ulfrech Work Engagement Scale-9 (UWES-9) para perceber os
niveis de engagement dos participantes e, por fim, ao Maslach Burnout Inventory (MBI) para avaliar os
niveis de burnout.

A nossa primeira hipétese de que a lideranca transformacional relaciona-se positivamente com
o0 engagement foi confirmada pelos nossos dados. Foram encontradas correlacdes positivas
significativas entre a lideranca transformacional e as dimensdes dedicacao e absorcao. Em relacao a
dimensé&o vigor, nao foi possivel obter uma correlacao entre esta e a lideranca transformacional. Desta
forma, os colaboradores que consideravam o seu chefe como um lider transformacional, isto &, alguém

que é admirado, visto como um modelo a seguir, que incentiva a criatividade, que os leva a questionar
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0s mecanismos usados na resolucao dos problemas e que se preocupa com as suas necessidades e
interesses (Bass & Riggio, 2006; Lyons & Schneider, 2009), encontravam-se mais felizes e emersos
no trabalho, sentindo-se mais inspirados, orgulhosos e entusiasmados. Este resultado vai de encontro
com o estudo realizado por Raja em 2012, onde demonstrou que quando um lider demonstra a
importancia dos seus colaboradores, promovendo a igualdade e a autoconfianca, estes tendiam a
demonstrar maiores niveis de engagement. O mesmo aconteceu com Schaufeli e Salanova (2008), que
provaram com o seu estudo que um lider que consegue inspirar os seus colaboradores com as suas
visdes faz com que estes demonstrem maiores niveis de engagement. Zhu, Avolio e Walumbwa (2009)
também obtiveram uma correlacdo positiva entre a lideranca transformacional e o engagement. De
salientar também que a amostra do nosso estudo apresentou elevados niveis de vigor e o facto de nao
ter sido encontrada uma relacao entre esta dimensao e a lideranca transformacional vem contrariar os
estudos anteriores, que sugeriam que um colaborador quando percecionava 0 seu superior como um
lider transformacional tendia a demonstrar maiores niveis de energia e persisténcia no trabalho. Os
valores elevados de vigor na nossa amostra poderao estar relacionados com fatores inerentes a
lideranca.

Nao foi confirmada a segunda hipotese deste estudo, ou seja, nao foi encontrada uma
correlacdo negativa significativa entre a lideranca transformacional e o burnout. Ao analisar 0s n0ssos
dados, podemos verificar que os participantes consideram o seu lider transformacional e que
apresentam baixos niveis de burnout, pois apresentam resultados baixos nas dimensoes exaustao e
despersonalizacao e resultados altos na eficacia profissional. No entanto nao se verificou nenhuma
correlacao entre estas duas variaveis, como em alguns estudos realizados anteriormente. Em 2007,
Hetland, Sandal e Johnsen encontraram associacdes entre a lideranca transformacional e as
dimensdes do burnout, despersonalizacao e eficacia profissional. No seu estudo, descobriram que um
lider transformacional ao motivar os seus subordinados a acreditar nele, estes tendem a ser mais
eficazes. Por outro lado, um lider transformacional ajuda a reduzir o cinismo dos trabalhadores,
promovendo uma boa relacao entre os seus subordinados. Nesse mesmo ano, Kanste, Kyngas e
Nikkila (2007) também encontraram uma relacao entre este dois construtos, concluindo que um lider
transformacional, ao ser otimista, proporcionando desafios e criando um ambiente onde existam
oportunidades para os seus subordinados se desenvolverem, vai reduzir os niveis de exaustao
emocional e de despersonalizacao, combatendo deste modo o burnout. Os nossos resultados
mostraram que os baixos niveis de burnout podem nao estar diretamente relacionados com o lider. A

lideranca transformacional atua ao nivel de uma equipa de trabalho e, apesar da preocupacao do lider
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com cada um dos seus trabalhadores, algumas pessoas beneficiam com este método, mas outras
podem demonstrar maiores niveis de exaustdo e cinismo, devido as interacdes entre o lider e 0s seus
subordinados (Hetland et al., 2007). Outra justificacdo para nado ter sido encontrada uma correlacao
podera ser pela amostra representar varios servicos e varios postos de trabalho na instituicdo, o que
significa que estas diferencas podem levar a diferentes oportunidades de desenvolvimento pessoal e a
diferentes exigéncias no trabalho, fatores estes que podem influenciar a relacao entre estes dois
construtos (Dvir & Shamir, 2003; Schaufeli, 2015). Numa investigacao futura seria importante estudar
a influéncia destes fatores na relacdo entre a lideranca transformacional e o burnout.

A terceira e ultima hipdtese, que afirma a existéncia de uma relacdo negativa entre o
engagemente o burnout, foi confirmada pelos nossos dados. Os nossos dados mostram uma
correlacao positiva significativa entre as trés dimensdes do engagement (vigor, dedicacdo e absorcao)
com a dimensao eficacia profissional do burnout. Apresentam, ainda, uma correlacado negativa entre o
vigor e a exaustao emocional. Estes resultados vao de encontro com diversos estudos, demonstrando
que os colaboradores que apresentam niveis mais elevados de energia e resiliéncia mental e que se
sintam mais envolvidos e felizes com o seu trabalho tendem a demonstrar mais eficacia e a sentirem-
se menos exaustos (Bakker & Demerouti, 2008; Maslach & Leiter, 1997; Schaufeli et al., 2002).

Neste estudo foram observadas algumas correlacdes entre a idade e as dimensdes vigor,
exaustao e lideranca transformacional. Os resultados mostraram uma correlacao positiva significativa
entre a idade e o vigor, indicando que maiores niveis de vigor estao associados a pessoas mais velhas.
Isto vai de encontro com o estudo realizado por Jaupi e Llaci (2015), que observaram uma relacéo
positiva significativa entre a idade e as dimensdes do engagement. Em relacao a dimensao exaustao,
verificou-se uma correlacdo negativa significativa, o que nos diz que os niveis de exaustdo vao ser
menores nas pessoas mais velhas, tal como foi visivel no estudo de Schaufeli e Enzmann (1998),
indicando que as pessoas mais novas podem ter maiores niveis de burrout devido ao facto de as
expetativas iniciais nao serem cumpridas. Por fim, encontrou-se uma correlacao significativa entre a
idade e a lideranca transformacional, o que nos leva a considerar que as pessoas mais velhas desta
amostra tendiam a considerar o seu lider como transformacional.

A nossa investigacao apresentou algumas limitacoes, sendo que na interpretacao dos
resultados e em perspetiva de futuras investigacdes devem ser analisadas. Uma das limitacdes é o
numero de participantes neste estudo, com uma taxa de resposta de 19%, o que é relativamente baixo
face ao numero de trabalhadores da organizacao. Outra das limitacdes refere-se ao sexo dos

participantes dado que a nossa amostra incluia apenas quatro homens. Numa investigacao futura seria
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importante incluir mais individuos do sexo masculino, podendo, desta forma, analisar-se as diferencas
dos niveis de burnoute engagement entre 0s sexos nesta instituicao. A terceira limitacao é o tipo de
estudo que foi realizado, uma vez que os questionarios foram passados num Unico momento, o que
pode ter conduzido a um viés nos resultados. Neste sentido, seria pertinente realizar um estudo
longitudinal e qualitativo para a investigacao destas variaveis, o que poderia eliminar o efeito da
desejabilidade social.

Importa referir, que apesar das limitacdes encontradas neste estudo, esta investigacao
apresentou alguns resultados interessantes sobre um tépico que tem vindo a ser estudado cada vez
mais no mundo das organizacoes.

Conclusao

Os resultados obtidos neste estudo evidenciaram que existe uma relacao entre a lideranca
transformacional e o engagement. Mais concretamente, estes resultados mostraram que uma lideranca
transformacional esta relacionada de forma positiva com o engagement, isto ¢, quando um lider
fornece apoio, oportunidades de desenvolvimento, desafios e inspiracao, os seus colaboradores tendem
a ficar mais empenhados nas tarefas, a demonstrarem maiores niveis de energia, a manifestar mais
sentimentos de entusiasmo, de inspiracao e, ainda, a ficarem mais emersos no seu trabalho. Além
desta relacao, este estudo veio confirmar o que a literatura vem dizendo, ou seja, que existe uma
relacao negativa entre o engagemente o burnout, mais precisamente que individuos com maiores
niveis de vigor, dedicacdo e absorcdo tendem a demonstrar menores niveis de exaustdo emocional e
despersonalizacao e maiores niveis de realizacdo pessoal. Este estudo é importante porque vem

demonstrar a importancia deste tipo de lideranca no bem-estar dos colaboradores.
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