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Resumo e palavras-chave

Este estudo teve como objetivo investigar os mecanismos psicologicos que explicam
arelacdo entre as percec¢des de trabalho digno e a intencao de saida, considerando o papel
mediador do burnout e o efeito moderador do calling. Ancorado na Psychology of Working
Theory, partiu-se da premissa de que a experiéncia de trabalho digno podera reduzir o
burnout e, consequentemente, diminuir a intengcdo de saida, especialmente quando os
trabalhadores atribuem sentido vocacional ao seu trabalho. A amostra incluiu 225
trabalhadores (64,9% mulheres), de diversas areas profissionais, nomeadamente Gestao,
Financas e Administragdo privada (24,4%), Administracdo publica (24%) e Comércio e
Retalho (17,8%). O estudo, de desenho correlacional transversal, recorreu a questionarios
de autorresposta para avaliar o trabalho digno, a intencao de saida, o burnout e o calling. A
andlise estatistica recorreu a macro PROCESS para SPSS, Modelo 7. Os resultados
evidenciaram que o trabalho digno se associa a menores niveis de burnout, o qual, por sua
vez, se relaciona com maior intencdo de saida. Esta relacdo revelou-se moderada pelo
calling, sendo o efeito protetor do trabalho digno mais acentuado entre trabalhadores com
niveis médios e elevados deste recurso. O efeito indireto do trabalho digno sobre a intencao
de saida, mediado pelo burnout, foi significativo apenas nesses niveis de calling, nao se
observando um efeito direto. Estes resultados refor¢cam o burnout como mecanismo
explicativo entre condi¢des de trabalho e atitudes organizacionais e sublinham o papel do
calling enquanto recurso psicolégico protetor. Promover contextos de trabalho mais
dignos, sobretudo junto de trabalhadores com elevado calling, surge como estratégia eficaz
na reducdo do burnout e na retencao de talentos, evidenciando a importancia de uma
Gestdo de Recursos Humanos centrada no bem-estar e na sustentabilidade organizacional.

Palavras-chave: Trabalho Digno, Burnout, Intencao de Saida, Calling de Carreira,

Psychology of Working Theory, Gestao Recursos Humanos
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Abstract and keywords

The present study aimed to investigate the psychological mechanisms that explain
the relationship between perceptions of decent work and turnover intention, considering
the mediating role of burnout and the moderating effect of career calling. Based on the
Psychology of Working Theory, the premise was that the experience of decent work could
reduce burnout and, consequently, decrease turnover intention, especially when workers
attribute vocational meaning to their work. The sample consisted of 225 workers (64.9%
women) from several professional areas, namely Management, Finance and Private
Administration (24.4%), Public administration (24%) and Commerce and Retail (17.8%).
The study followed a cross-sectional correlational design, using self-response
questionnaires that assessed decent work, intention to leave, burnout and career calling.
The statistical analysis was performed using Model 7 of PROCESS for SPSS. The results
indicate that decent work is associated with a decrease in burnout, which, in turn, is related
to an increase in turnover intention. It was found that this relationship is moderated by
calling, with the protective effect of decent work being more pronounced in workers with
medium and high levels of this resource. In addition, the indirect effect of decent work on
turnover intention, mediated by burnout, was only significant at these levels of calling, with
no significant direct effect being observed. These results reinforce the role of burnoutasan
explanatory mechanism in the relationship between working conditions and organizational
attitudes, highlighting the relevance of calling as a psychological resource that promotes
well-being at work. Promoting more dignified working environments, especially among
workers with high calling, proves to be an effective strategy in mitigating burnout and
retaining talent. These findings reinforce the importance of Human Resource Management
focused on well-being, based on the value of dignified and meaningful work as the
foundation of organizational sustainability.

Keywords: Decent Work, Burnout, Intention to Leave, Career Calling, Psychology of

Working Theory, Human Resource Management
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Introducao

Num contexto laboral cada vez mais exigente, marcado por transformacgdes
constantes nos critérios profissionais, precariedade dos vinculos contratuais e
intensificacdo do trabalho, a promoc¢ado de condi¢cdes laborais dignas tem assumido um
papel central na construcdo de ambientes organizacionais sustentaveis e promotoras de
bem-estar (Allan et al., 2023; Blustein et al, 2019). Em Portugal, a precariedade laboral
permanece como um desafio significativo no mercado de trabalho contemporaneo. Dados
recentes indicam que mais de um milhdo e duzentos mil trabalhadores, correspondendo a
29% do total de trabalhadores assalariados, encontram-se vinculados por contratos
precarios (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 2023). Esta realidade evidencia a elevada
incidéncia de contratos a termo, refletida também no facto de que dois tercos das
colocagOes realizadas desde o inicio do ano no continente tenham sido a termo,
consolidando a tendéncia para a instabilidade laboral (CGTP, 2024).

Paralelamente, o fenémeno da dependéncia econdémica e organizacional entre
trabalhadores por conta prépria tem vindo a ganhar relevo. Segundo o INE (2023 in CGTP,
2024), aproximadamente 174 mil trabalhadores independentes apresentavam esta
dependéncia, o que representa cerca de 25% do total dos trabalhadores por conta prépria.
Este indicador aponta para formas hibridas de vinculo laboral que desafiam as categorias
tradicionais de emprego, colocando em questdo a autonomia efetiva destes trabalhadores.

Adicionalmente, o mercado laboral portugués é marcado pela presenca significativa
dos chamados “falsos recibos verdes”, sendo contabilizados cerca de 126,4 mil casos entre
os trabalhadores por conta de outrem, classificados como “outro tipo” (INE, 2023 in CGTP).
Esta situacdo revela praticas laborais que mimetizam a contratacdo independente, mas que,
na realidade, ocultam uma dependéncia funcional e organizacional tipica do emprego
subordinado, levantando preocupag¢des quanto a protecdo social e aos direitos laborais
destes trabalhadores.

Estas dinamicas evidenciam a necessidade urgente de politicas publicas e

organizacionais que enfrentem a precariedade em multiplas dimensdes, promovendo



vinculos laborais estaveis e formas de emprego que garantam condi¢des dignas e seguras
para todos os trabalhadores.

Paralelamente, quase 80 % dos trabalhadores portugueses relatam pelo menos um
sintoma de burnout, com 21 % a experienciar sintomas fortes ou muito fortes de stress e
exaustdo emocional, sendo as mulheres um grupo particularmente vulneravel (OPP, 2019).
Estes indicadores traduzem-se em custos significativos para as organizacdes e para a
economia nacional, nomeadamente através do absentismo e perda de produtividade,
estimados em mais de mil milhdes de euros anuais (OPP, 2019).

0 conceito de trabalho digno, amplamente defendido pela Organizacao Internacional
do Trabalho (ILO, 1999), ultrapassa a mera existéncia de emprego, abrangendo a qualidade
das condic¢des laborais, nomeadamente a seguranca, uma remuneracao justa, liberdade de
expressao e igualdade de oportunidades. Neste enquadramento, garantir condi¢des dignas
de trabalho é uma responsabilidade ética e uma estratégia eficaz para a prevengdo do
burnout e da intengdo de abandono da profissao.

Embora o interesse pelo trabalho digno tenha vindo a crescer, a investigacao
existente apresenta lacunas relevantes. A maioria dos estudos tem explorado
predominantemente os efeitos positivos diretos do trabalho digno, ficando por analisar os
mecanismos psicossociais subjacentes que explicam como e em que condi¢des estas
relagdes se manifestam (Blustein etal., 2019; Masdonati etal., 2021). Em particular, o papel
do burnout enquanto mediador entre as condi¢oes de trabalho e as atitudes organizacionais
¢ ainda pouco explorado, apesar do seu reconhecimento como consequéncia do stress
laboral cronico e preditor da intencao de saida (Schaufeli & Taris, 2014).

Outro aspeto que carece de maior investigacao é o impacto dos recursos psicologicos
individuais, como o calling de carreira, definido como um forte sentido de propdsito e
vocacdo no trabalho (Dik & Duffy, 2007), que tem mostrado estar associado a niveis mais
elevados de bem-estar e compromisso (Allan et al., 2019). Contudo, o seu papel moderador
na relacdo entre trabalho digno, burnout e intencao de saida permanece subexplorado,
sobretudo em contextos europeus e no mercado de trabalho portugués (Hagmaier & Abele,
2014).

Neste contexto, a presente dissertacao propde-se investigar os mecanismos

psicossociais que interligam o trabalho digno e a inteng¢do de saida, considerando o burnout
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como variavel mediadora e o calling como variavel moderadora. Este modelo de mediagao
moderada visa preencher trés lacunas principais da literatura: (i) a escassez de estudos
sobre os efeitos indiretos do trabalho digno, (ii) a analise do burnout enquanto mecanismo
explicativo; e (iii) a compreensdo do papel do calling como recurso psicolégico que potencia
ou atenua estes efeitos.

Esta investigacdo ndo s6 pretende contribuir para o avango tedrico na area do
trabalho digno, como também informar praticas de Gestdo de Recursos Humanos mais
eficazes e contextualizadas ao mercado portugués, promovendo ambientes de trabalho
mais saudaveis, justos e sustentaveis, capazes de melhorar a retencdo de talento e o bem-
estar dos trabalhadores.

A dissertacao organiza-se em quatro capitulos. O primeiro capitulo corresponde a
revisao da literatura, onde se exploram os conceitos-chave, os modelos teéricos e
empiricos, assim como o modelo conceptual e as hipdéteses do estudo. O segundo capitulo
descreve a metodologia adotada, incluindo o desenho do estudo, a caracterizacdo da
amostra, os instrumentos de recolha de dados, os procedimentos de recolha e analise, e as
questdes éticas consideradas. O terceiro capitulo apresenta os resultados obtidos, com
especial enfoque nas analises estatisticas descritivas, de mediacdo e de moderacdo,
conforme delineado no modelo tedrico. Por fim, o quarto capitulo discute os resultados, as
suas implicacdes tedricas e praticas, as limitagdes do estudo e as propostas para

investigacoes futuras.
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iil.

iv.

Capitulo 1 - Revisao da literatura

1.1 Trabalho digno

1.1.1 Conceito

O conceito de trabalho digno foi introduzido pela ILO em 1999, sendo descrito como
a sintese das aspiracdes universais de homens e mulheres no contexto laboral. De acordo
comaILO (1999), o trabalho digno deve proporcionar oportunidades justas, num ambiente
de liberdade, seguranca, equidade e respeito pela dignidade humana. Este conceito
constitui um elemento essencial na promog¢do de uma agenda internacional orientada para

a justica social e para os direitos dos trabalhadores.

A ILO fundamentou o trabalho digno em quatro pilares principais:

Criacdo de emprego - Promover oportunidades produtivas e sustentaveis para
todos, com énfase na inclusdo e na eficiéncia econémica (ILO, 2001);

Protecdo social - Assegurar a segurangca e o bem-estar dos trabalhadores,
garantindo cobertura em casos de doenga, acidentes, desemprego e envelhecimento
(ILO, 2012b);

Direitos no trabalho - Fomentar o respeito pelas normas laborais fundamentais,
prevenindo praticas discriminatérias e exploratérias (ILO, 2012a);

Dialogo social - Reforcar a negociacdo coletiva e a participacdo ativa dos

trabalhadores na formulagao de politicas e nas decisdes organizacionais (ILO, 2019).

No contexto internacional, o conceito de trabalho digno esta profundamente
alinhado com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), destacando-se
especialmente o0 ODS 8 da Agenda 2030 das Na¢des Unidas. Este objetivo propde "promover
o crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e produtivo
e o trabalho digno para todos" (ONU, 2015), refletindo uma visao global que coloca as

pessoas no centro das prioridades do desenvolvimento.



Com o objetivo de operacionalizar este construto numa perspetiva psicologica, surge
a Psychology of Working Theory (PWT; Duffy et al., 2016). Esta teoria foi baseada no
trabalho cientifico de Blustein (2006), que prop6s uma reconfiguracao do papel do trabalho
no campo das ciéncias sociais e do comportamento, equiparando-o a outras dimensdes
centrais da vida humana, como as relacdes pessoais, a saude fisica e mental e as
desigualdades socioecondmicas. Ao apresentar um enquadramento conceptual alargado
sobre o trabalho no desenvolvimento humano, o seu trabalho contribui significativamente
para o aprofundamento das discussdes em psicologia, sobretudo nas areas do
aconselhamento vocacional, desenvolvimento de carreira e formulagio de politicas
publicas (Duffy et al,, 2016). Trata-se de uma teoria inclusiva que visa compreender a
experiéncia laboral de todas as pessoas, com especial aten¢do nas que se encontram em
situagdo de vulnerabilidade social, como individuos em contextos de pobreza,
discriminac¢do ou marginalizacao estrutural (PWT; Duffy et al,, 2016). A PWT (Duffy et al,,
2016) surge, entdo, neste contexto e propde um modelo explicativo das dinamicas do
trabalho digno, integrando variaveis contextuais, psicolégicas e socioeconémicas, com o
objetivo de promover a equidade no acesso ao trabalho, bem como o bem-estar subjetivo e
a realizacdo profissional.

De acordo com Duffy et al. (2016), reconhecer o valor social do trabalho significa,
antes de mais, reconhecer que o trabalho deve contribuir para a realiza¢dao plena do ser
humano, e ndo apenas para resultados econémicos.

Para além da sua dimensao normativa e juridica, o trabalho digno implica também
um compromisso ético por parte das organizacdes. Trata-se de criar ambientes laborais
onde os direitos fundamentais dos trabalhadores sejam respeitados, desde uma
remuneracao justa e condi¢des de trabalho seguras, até a liberdade de associagao sindical
(Ferraro et al., 2015; Ferreira et al., 2018). No entanto, apesar dos avan¢os nas normas
internacionais, a literatura cientifica ainda tende a abordar o trabalho digno de forma
fragmentada, focando-se muitas vezes em aspetos isolados das condi¢des laborais.

A titulo de exemplo, estudos cientificos como o de Shrestha (2022) vém reforgar esta
visdo, mostrando que a percecao de trabalho digno esta associada a niveis mais baixos de
burnout. Elementos como a autonomia e o controlo sobre as tarefas desempenham um

papel importante na protecdao do bem-estar dos trabalhadores. Estes dados evidenciam que
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il.

garantir condi¢cdes de trabalho adequadas ndo é apenas uma questdo de justica social, mas
também uma estratégia inteligente para promover o bem-estar, a produtividade e a

sustentabilidade das proprias organizagdes (Maslach et al., 2001; Shrestha, 2022).

1.1.2 Dimensdes do trabalho digno

A PWT propde-se como um modelo tedrico abrangente que integra fatores
contextuais, psicoldgicos e sociais, articulando dimensdes objetivas e subjetivas do trabalho
digno para explicar as experiéncias laborais em contextos de vulnerabilidade. Esta
abordagem revela-se particularmente pertinente face aos desafios do mundo laboral atual,
marcado pela precariedade, instabilidade e desigualdade (Duffy et al., 2016).

Com base na definicao da ILO (1999, 2012a), os autores da PWT identificam cinco
dimensdes centrais do trabalho digno, adaptadas ao dominio da psicologia vocacional e
amplamente desenvolvidas pela comunidade cientifica com o objetivo de as definir e

complementar de forma mais aprofundada (Blustein, 2006; Duffy et al., 2016).

Condi¢des de trabalho seguras do ponto de vista fisico e interpessoal - que
assegurem a auséncia de abuso fisico, emocional ou psicoldgico (Duffy et al., 2016).
Esta dimensao refere-se em concreto a existéncia de um ambiente de trabalho que
salvaguarde os trabalhadores de riscos fisicos, emocionais e psicossociais. Do ponto
de vista fisico, implica o cumprimento rigoroso das normas de seguranca e saide no
trabalho, o acesso as condi¢des ambientais (como iluminacdo, ventilacdo e
ergonomia), bem como a auséncia de exposicdo a materiais ou praticas perigosas
(Duffy et al., 2016; ILO, 1999, 2012a).

Do ponto de vista interpessoal, esta dimensao refere-se a promoc¢ao de relagdes
laborais baseadas no respeito mutuo, na dignidade e na equidade, e garantindo que
ndo ha espago para o assédio moral ou sexual, a discriminag¢do ou qualquer forma de
violéncia (Blustein, 2006; Duffy et al., 2016).

Tempo suficiente para descanso e lazer — um horario compativel com a vida pessoal
€ uma dimensao fundamental do trabalho digno (Duffy et al., 2016). Esta dimensao

refere-se a importancia de um equilibrio entre as exigéncias laborais e as
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iii.

iv.

necessidades pessoais e familiares, permitindo o descanso adequado e a
preservacao do bem-estar fisico e psicolégico (Shrestha, 2022). Ferraro etal. (2015),
evidenciam que horarios de trabalho extensos e excessivos estdo associados a riscos
para a saude, acidentes de trabalho e dificuldades na conciliacdo entre a vida
profissional e pessoal (Ferraro et al.,, 2015). Desta forma, a gestdo do tempo de
trabalho deve ser entendida como uma responsabilidade partilhada entre
trabalhadores e entidades empregadoras para promogado de percursos profissionais
sustentaveis (Ferraro et al., 2015).

Valores organizacionais alinhados com os valores familiares e sociais - que
promovam coeréncia ética e cultural entre a vida profissional e os contextos
pessoais (Duffy et al., 2016); esta dimensdo constitui um elemento fundamental no
conceito de trabalho digno, conforme destacado por Duffy et al. (2016), ja que se
refere a promoc¢do de uma cultura organizacional que respeite os principios éticos,
sociais e culturais que estruturam a vida pessoal dos trabalhadores. De acordo com
a PWT, o trabalho digno deve assegurar que os valores organizacionais nao entrem
em conflito com os valores nucleares dos individuos, promovendo uma experiéncia
profissional que respeite a identidade, os compromissos familiares e o contexto
social de cada trabalhador (Duffy et al, 2016). Blustein (2006) refor¢a esta
perspetiva ao afirmar que sempre que os valores organizacionais se encontram em
sintonia com os valores pessoais dos trabalhadores, promove-se uma maior
sensacao de pertenca, significado e autonomia. Por outro lado, a incongruéncia entre
estes valores pode gerar sofrimento ético, desmotivacao e dificultar a construcao de
percursos vocacionais significativos (Ferraro et al, 2015).

Remunerac¢do adequada - constitui uma das dimensdes centrais do trabalho digno,
do ponto de vista dos trabalhadores. Esta dimensao diz respeito a percecao de que
os beneficios e rendimentos auferidos sdo justos e suficientes para garantir a plena
participacdo do trabalhador na sociedade, bem como a verificacdo de que essa
compensac¢do proporciona a liberdade necessaria para que os trabalhadores e as
suas familias possam exercer a sua cidadania (Shrestha, P., 2022). Um salario
considerado justo deve garantir a satisfacdo das necessidades basicas, mas também

refletir os méritos individuais e o valor do trabalho desempenhado (Ferraro et al,,
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2015). De acordo com os autores, a insatisfacao com a remuneracao esta fortemente
associada ao aumento do burnout e a intencdo de saida, principalmente em
contextos onde a valorizagdo dos profissionais é negligenciada (Ferraro etal., 2015).
Acesso a cuidados de saude justos - constitui um direito fundamental e um elemento
indispensavel para a concretizacdo do trabalho digno, ja que assegura a protecdo em
situagdes de doenca, acidente ou incapacidade, promovendo a salvaguarda da saude
fisica e mental dos trabalhadores (Duffy et al., 2016). No ambito da PWT, Duffy et al.
(2016) sublinham que a existéncia de condi¢des laborais que garantam o bem-estar
fisico e psicologico é essencial para que os individuos possam participar de forma
plena e significativa no mundo do trabalho.

Do ponto de vista laboral, a protecdo social associada ao acesso a cuidados de satde
configura-se como um direito basico, imprescindivel paraa construcdo de ambientes
de trabalho seguros, inclusivos e sustentaveis.

Blustein et al,, (2019) reforcam esta perspetiva ao evidenciar que o trabalho se
encontra inserido em contextos sociais amplos, sendo que a precariedade nas
condicdes de saude representa uma barreira concreta a vivéncia de trajetos
profissionais dignos. A auséncia de um sistema de suporte que assegure a saude dos
trabalhadores compromete ndao apenas a sua produtividade, mas sobretudo a sua

dignidade, autonomia e capacidade de participa¢do plena na vida social e econémica.

1.1.2 Dimensodes estruturantes da PWT e do trabalho digno

APWT, representada na Figura 1 organiza-se em trés grandes conjuntos de variaveis
fundamentais que, interligadas, permitem compreender os fatores que promovem ou
dificultam o acesso ao trabalho digno. Estas variaveis incluem fatores contextuais, variaveis
psicolégicas mediadoras e resultados esperados. Em articulagdo com estas dimensdes
estruturais e subjetivas, destacam-se ainda condi¢des laborais especificas que funcionam
como facilitadores centrais da do trabalho digno (Duffy et al., 2016).

Entre os fatores contextuais, assume particular relevancia a marginalizagdo, que
compreende diferentes formas de discriminacdo com base na raga, género, orientacao

sexual, deficiéncia ou estatuto legal no pais onde o individuo exerce a sua atividade



profissional. Estas formas de exclusdo social operam como barreiras estruturais ao acesso
equitativo ao trabalho digno. Simultaneamente, as restri¢bes econdmicas, tais como o
rendimento insuficiente, os acessos limitados a educacao, a formacao continua e a literacia
digital, representam obstaculos significativos a participacdo plena e segura no contexto
laboral. Estas condi¢des reduzem as possibilidades de integracdo no trabalho de uma forma
justa e sustentavel, comprometendo ndo apenas a trajetéria profissional dos individuos,

mas também o seu bem-estar geral (Blustein, 2006; Duffy et al., 2016).
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As variaveis psicolégicas mediadoras assumem um papel essencial ao influenciar a
forma como os individuos lidam com os constrangimentos contextuais. Entre estas,
destaca-se a liberdade de escolha, definida como a perce¢do da capacidade para tomar
decisdes e exercer escolhas relativas ao percurso profissional, mesmo em contextos

marcados por desigualdade de oportunidades e auséncia de privilégios. Este construto



revela-se fundamental ao reconhecer o impacto da classe social, da marginalizacao e de
outros fatores externos na construcdo de trajetos profissionais auténomos (Steger et al.,
2012). Adicionalmente, a adaptabilidade de carreira é conceptualizada como uma
capacidade psicossocial dinamica, subjetiva e contextual que permite ao individuo gerir
tarefas e desafios vocacionais num mercado de trabalho em constante mudanga (Savickas,
2011; Steger etal., 2012).

Savickas (2005), no ambito da Teoria da Construcdo da Carreira, organizou este
modelo de estudo em trés dimensdes centrais que orientam a compreensao e a interveng¢ao
no desenvolvimento vocacional. A primeira corresponde a personalidade vocacional,
entendida como o conjunto de interesses, aptiddes, valores e necessidades que predispdem
os individuos para determinados contextos profissionais. Embora este conceito se inspire
no modelo tipolégico de Holland (2017), Savickas (2005) faz uma reinterpretacdo numa
perspetiva mais flexivel e contextual, enfatizando a importancia da interacdo dinamica
entre caracteristicas pessoais, situagoes e sociais.

A segunda dimensdo, é a adaptabilidade de carreira, descrita como um conjunto de
recursos psicossociais que permitem ao individuo lidar de forma eficaz com as suas tarefas
de desenvolvimento, as transicdes e os desafios ao longo do seu percurso profissional. Esta

adaptabilidade estrutura-se em quatro dimensodes fundamentais, conhecidas como 0os 4 C’s:

i. A preocupacao refere-se a capacidade de antecipar e projetar o futuro de uma forma
responsavel e significativa, promovendo uma atitude de planeamento e de
orientacao prospetiva.

ii. O controle, traduz-se no grau de autonomia, disciplina, assertividade e resiliéncia
que sdao mobilizados pelo individuo para assumir a responsabilidade pelas suas
escolhas e pelo delineamento do seu percurso profissional.

iii. A curiosidade, corresponde a predisposicdo dos individuos para explorar e
experimentar diferentes possibilidades, investigando papéis profissionais
alternativos, contextos de trabalho e cenarios futuros, impulsionados pela reflexdo
em torno da questao “o que posso ser?”.

iv. A confianga diz respeito a crenca que os individuos conferem a sua capacidade para

executar decisdes e enfrentar tarefas profissionais de forma eficaz, apoiando-se em
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competéncias como a resolucdo de problemas, a persisténcia e a autoconfianca. A
operacionalizacdo empirica desta constru¢do tem sido frequentemente realizada
através da Career Adapt-Abilities Scale (CAAS), instrumento que avalia

sistematicamente cada uma dessas trés dimensdes (Savickas, 2005).

A terceira dimensdo proposta por Savickas (2005) é o tema da vida, que procura
responder ao “porqué” da carreira. Este conceito remete para as narrativas pessoais e para
os significados subjetivos que conferem concordancia as escolhas e as experiéncias
profissionais de cada pessoa, permitindo compreender de que forma o trabalho se articula
com a identidade e com a histéria de vida dos individuos. O tema da vida funciona, assim,
como uma narrativa integrada que articula a personalidade vocacional e a adaptabilidade
de carreira, sustentando a construcao de um percurso profissional dotado de propésito e

sentido pessoal (Savickas, 2005).

No que diz respeito aos resultados esperados do acesso a um trabalho digno, a PWT
destaca a satisfacdo de necessidades humanas fundamentais, entre as quais se incluem a
sobrevivéncia e a seguranca econdémica, a conexdo social, o sentimento de pertenca e a
autodeterminacao (Duffy et al., 2016).

A sobrevivéncia e seguranca econémica referem-se a capacidade do trabalhador em
aferir recursos financeiros suficientes para garantir as necessidades basicas, como
alimentacgao, habitacdo e cuidados de saude, garantindo simultaneamente estabilidade e
protecdo face a incerteza. A conexao social corresponde as oportunidades proporcionadas
pelo trabalho para o estabelecimento de relagdes interpessoais positivas, fomentando a
colaboracdo, o apoio mutuo e a valorizagdo reciproca entre colegas, contribuindo para a
construcdo de redes sociais relevantes. O sentimento de pertenca diz respeito a experiéncia
de um acesso facilitado ao ambiente profissional, reconhecimento e inclusao no contexto
laboral, traduzindo-se na percecao de que se faz parte de uma equipa, organizacao ou
comunidade profissional, o que reforca a identidade e a autoestima do trabalhador. Por sua
vez, a autodeterminagdo refere-se a possibilidade de tomar decisdes sobre o seu préprio
trabalho, exercendo autonomia, estabelecendo metas profissionais e orientando o seu

percurso de carreira de forma consciente, em articulagdo com a motivacao intrinseca e a
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percecao de proposito e significado. A presenca destas condi¢des associa-se diretamente ao
bem-estar global e a realizagdo profissional dos individuos, potenciando a motivagao, a
autonomia e a capacidade de participagao plena na vida social e econ6mica (Blustein, 2006;
Duffy et al., 2016). Para além destas dimensdes estruturais e subjetivas, a concretizacdo do
trabalho digno exige a existéncia de condi¢des laborais concretas que sustentem a protecao
dos direitos e o0 bem-estar dos trabalhadores. A presenca de condi¢des de trabalho seguras
e saudaveis é essencial, uma vez que ambientes precarios constituem riscos significativos
para a saude fisica e mental (Montero etal., 2019). Estudos demonstram que mas condi¢oes
laborais estdo associadas ao aumento de sofrimento psicolégico, doencgas ocupacionais e
burnout (Allan et al., 2018; Montero et al., 2019). A criacdo de espacos de trabalho
fisicamente seguros e psicologicamente protetores revela-se, por isso, um fator
determinante para a satisfacdo profissional e a satide mental (Shrestha, 2022). Do mesmo
modo, a autonomia e o controlo sobre as tarefas desempenham um papel crucial na
motivagao intrinseca. A literatura evidencia que a auséncia de autonomia conduz ao
aumento do stress ocupacional e da insatisfacdo no trabalho, enquanto contextos que
favorecem a autonomia se associam a menores niveis de burnout e a um maior
compromisso organizacional (Allan et al., 2018; Ferraro etal., 2018).

Outro fator relevante é o apoio social no local de trabalho. O suporte oferecido por
colegas e supervisores desempenha um papel central na mitigagdo dos efeitos negativos do
stress (Shrestha, 2022). A existéncia de relagdes de cooperacao e solidariedade contribui
para um ambiente psicossocial saudavel e promove um sentimento de pertenca e
valorizacdo (Shrestha, 2022; Wang, 2018). Num mundo profissional digitalizado de uma
forma constante, o direito a desconexdo assume-se como uma nova dimensio do trabalho
digno. A possibilidade de desligar-se das responsabilidades laborais fora do horario de
trabalho é fundamental para assegurar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
prevenindo fen6menos como o esgotamento emocional e o burnout (Shrestha, 2022). Por
fim, o desenvolvimento profissional e a valorizacio das competéncias constituem
dimensdes centrais na motivacdo e na permanéncia dos trabalhadores. A auséncia de
oportunidades de crescimento pode originar sentimentos de estagnac¢do, desmotivagao e
intencdo de abandono da carreira (Bhakuni & Saxena, 2023; Ferraro et al,, 2018). Em

contrapartida, contextos que promovem o desenvolvimento continuo e reconhecem as
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competéncias dos trabalhadores tendem a gerar maior envolvimento, desempenho e
satisfacdo (Shrestha, 2022).

As diversas dimensdes que integram a conceptualizacdo do trabalho digno sao
profundamente interdependentes e devem ser analisadas de forma integrada. A sua
aplicagdo coordenada permite nao apenas a constru¢do de ambientes laborais mais justos,
equitativos e saudaveis, mas também a prevencdo de fendmenos psicossociais adversos,
com impacto direto na saude mental dos trabalhadores e nos niveis de rotatividade

organizacional (Bhakuni & Saxena, 2023; Ferraro et al., 2018).

1.1.4 Beneficios e impactos do trabalho digno

Os beneficios associados ao trabalho digno tém sido amplamente documentados na
literatura do ponto de vista académico, evidenciando resultados positivos a nivel
individual, organizacional e da sociedade. A implementacdo de praticas laborais que
garantem condi¢des de trabalho digno estd diretamente associada a promoc¢ao do bem-
estar psicologico dos trabalhadores, refletindo-se na diminui¢do dos sintomas de burnout
e, consequentemente, na reducao da intencdo de rotatividade (Ferraro et al., 2018). Desta
forma, o trabalho digno funciona como um fator de protecao da sauide mental, sendo
considerado um preditor significativo na retencdo de talentos e na promog¢do da
estabilidade nas organizagdes (Wang, 2018).

A literatura destaca, igualmente, que o trabalho digno é crucial para garantir um
equilibrio sustentavel entre a vida pessoal e profissional. Este equilibrio adquire relevancia
particular em contextos organizacionais de elevada exigéncia, nos quais a conciliacao das
esferas pessoal e profissional assume um papel estratégico na preservacao do bem-estar
dos colaboradores (Ferreira et al., 2018; Kozan, et al., 2019). Quando os trabalhadores sao
reconhecidos, valorizados e apoiados, observam-se um aumento significativo nos niveis de
compromisso organizacional, traduzido em maior comprometimento, envolvimento e
produtividade. Fatores como o reconhecimento profissional, a autonomia e o suporte na
tomada de decisdo estao fortemente associados a niveis superiores de desempenho e de

envolvimento organizacional (Ferraro et al., 2018; Shrestha, 2022).
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Outro aspeto fundamental do trabalho digno prende-se com a percecdo de uma
remuneracao justa (Bhakuni & Saxena, 2023). Embora a base salarial continue a ser um
elemento essencial, a literatura indica que beneficios complementares, como seguros de
saude, pacotes de bem-estar ou incentivos ndo financeiros, desempenham um papel
relevante no reforgo da satisfacdo e da valoriza¢do do trabalhador, contribuindo para uma
relacdo mais rigorosa e positiva com a organizacao (Bakker & Demerouti, 2008; Bhakuni &
Saxena, 2023, Blustein et al.,, 2023). De igual modo, o acesso a oportunidades de
desenvolvimento profissional e progressdo na carreira é apontado como um fator
estratégico, uma vez que potencia o compromisso dos trabalhadores e promove o
alinhamento com os objetivos institucionais (Ferraro et al., 2018; Wang, 2018).

Para além disso, o trabalho digno favorece o desenvolvimento de formas de
motivacdo mais auténomas, como a motivacdo intrinseca e a motivacdo especifica,
fortemente associada ao bem-estar subjetivo, a realizacao pessoal e a produtividade. Estes
efeitos positivos sdo intensificados pela presenca de capital psicolégico (PsyCap), composto
por variaveis como autoeficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia (Wang et al., 2012). O
PsyCap atua como mediador entre o trabalho digno e os estados motivacionais dos
trabalhadores, potencializando nao s6 o desempenho profissional como também a
capacidade para enfrentar desafios com confianga, resiliéncia e persisténcia (Ardi &
Anggraini, 2023; Ferraro et al., 2020; Wang et al., 2012).

A promocgao do trabalho digno constitui, portanto, uma estratégia organizacional e
social fundamental, que garante o respeito pelos direitos dos trabalhadores e fomenta
ambientes de trabalho mais saudaveis, produtivos e sustentaveis. Ao integrar dimensoes
como a saude mental, o equilibrio entre vida pessoal e profissional, o reconhecimento, a
remuneracao justa e o desenvolvimento profissional, o trabalho digno emerge como um
eixo estruturante para o bem-estar dos trabalhadores e o sucesso organizacional a longo

prazo (Ardi & Anggraini, 2023; Ferraro etal., 2020; Wang, 2012).
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1.2 Intengdo de saida

1.2.1 Conceito

A intencao de saida, ou turnover intention, tem sido amplamente estudada como um
indicador preditivo de rotatividade real nas organizacdes, refletindo o desejo dos
trabalhadores em deixar o seu atual posto de trabalho devido a diversos fatores contextuais
e pessoais (Wagner & Carlesso, 2019; Wan & Duffy, 2022). No ambito das ciéncias do
trabalho, esta variavel é particularmente relevante, pois antecipa impactos negativos para
a Gestdo de Recursos Humanos e a sustentabilidade organizacional.

As transformacgdes sociais, econémicas e educativas das ultimas décadas
intensificaram a complexidade do exercicio profissional, colocando desafios a estabilidade,
motivacdo e compromisso dos trabalhadores relativamente as suas trajetorias
ocupacionais (Maslach et al.,, 2001). Neste contexto, a intencdo de saida nao deve ser
entendida como uma mera desisténcia individual, mas sim como o desfecho de um processo
prolongado de desgaste, insatisfacio e desajustamento entre o ideal profissional e a
realidade vivida pelo individuo (Maslach et al., 2001).

Com base na analise do estudo de Wagner e Carlesso (2019), a intencao de saida
pode ser definida como um afastamento voluntario por parte do trabalhador, progressivo
ou definitivo da sua atividade profissional. Esta resulta de um processo acumulativo de
frustracao, cansaco, perda de sentido para com o seu trabalho e desencanto com o mesmao.
Esta decisdo emerge de um mal-estar profundo, muitas vezes invisivel e silencioso, que
compromete ndo s6 o desempenho profissional, mas também o bem-estar psicolégico do
trabalhador (Freudenberger, 1974; Maslach & Jackson, 1981; Schaufeli & Enzmann, 1998).
N3ao se trata, portanto, de um ato pontual, mas de um percurso marcado por experiéncias
de precariedade laboral, desvalorizagcdo, sobrecarga e auséncia de apoio institucional
(Maslach etal., 2001).

A saida pode manifestar-se de varias formas, desde o pedido de demissdao, mudanca
de fungdes, mudanca definitiva de carreira ou até expressdes mais subtis e prolongadas,
como o absentismo, as baixas médicas consecutivas ou a chamada acomodac¢do (Wagner &

Carlesso, 2019). Esta ultima corresponde a uma presenca simbélica no trabalho, em que o
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colaborador permanece na sua funcao, mas cumpre apenas as exigéncias minimas, sem
envolvimento afetivo ou criativo (Wagner & Carlesso, 2019).

De acordo com Wagner e Carlesso (2019), este processo € alimentado por fatores
internos e externos, entre os quais se destacam salarios baixos, a falta de perspetivas de
progressdo na carreira, a sobrecarga laboral, o desrespeito das chefias, dos colegas e da
instituicao, a formacgao inicial insuficiente e a desconexao entre a teoria e a pratica. A
literatura, nomeadamente o estudo de Rebolo (2013), evidencia ainda que o abandono da
profissao é frequentemente precedido por sentimentos de inutilidade, impoténcia e
frustracdo, que se agravam a medida que o profissional confronta um quotidiano que
desafia os seus valores, expectativas e capacidades (Rebolo, 2013).

A decisao de abandonar a carreira, embora individual, encontra-se profundamente
enraizada em fatores estruturais, tais como a precariedade das condi¢des de trabalho, a
auséncia de reconhecimento social e institucional, bem como o desequilibrio entre o que é
esperado e o que é possivel realizar no contexto profissional que se apresentam como
determinantes cruciais (Maslach et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004).

Todos estes fatores foram substancialmente intensificados no contexto da pandemia
de COVID-19. Com base no estudo conduzido por Hartwig et al.,, (2024), foi possivel
identificar trés fatores organizacionais preponderantes que contribuiram para a intengao
de saida/turnover entre os trabalhadores: a auséncia de empoderamento por parte da
lideranga, a insuficiéncia de apoio no desempenho das tarefas e a predisposicao para o
desligamento demonstrada por profissionais mais jovens. Uma lideranca empoderadora
desempenha um papel crucial na promo¢ao do compromisso organizacional e na retencao
de talentos, por outro lado, verifica-se que em ambientes profissionais nos quais os lideres
ndo facultam autonomia, nao envolvem os colaboradores nos processos decisorios ou nao
desenvolvem rela¢des baseadas na confianca e no respeito mutuo, tende a verificar-se um
declinio na motivacio e no sentimento de pertenca (Kim & Beehr, 2020; Ozbag &
Cekmecelioglu, 2022). Kim e Beehr (2020) salientam, que a auséncia de compromisso
afetivo com a organizacao se revela um fator determinante para o aumento da intengdo de
saida, sobretudo em contextos marcados por elevada incerteza, como aquele que resultou
da crise sanitaria global. No periodo especifico da pandemia, a falta de suporte

organizacional tornou-se particularmente evidente, agravada pela transi¢do abrupta para
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o regime de teletrabalho, pelo aumento substancial da carga de trabalho e pela auséncia de
recursos adequados para o desempenho eficaz das fun¢des dos trabalhadores (Yafiez et al.,
2020). Estas limitagdes resultaram em ambientes laborais marcados por elevados niveis de
stress, insegurancga e sobrecarga emocional. De acordo com Yafiez et al. (2020), estes tipos
de condi¢cdes estiveram diretamente associados ao aumento da intencdo de saida,
sobretudo em sectores essenciais como o da saude, onde a proximidade ao epicentro da
crise intensificou ainda mais o impacto psicolégico nos trabalhadores (Yafiez et al., 2020).

Numa outra vertente, no que respeita aos profissionais mais jovens, observou-se
uma tendéncia mais acentuada para o abandono das organizagdes, frequentemente
relacionada com a falta de perspetivas de crescimento, de reconhecimento, e com a
auséncia de identificagcdo com os valores institucionais (Hartwig et al., 2024). Li et al. (2022)
identificaram ainda o desejo de empreender como um fator relevante, frequentemente
associado ao desencanto perante estilos de lideranga autoritarios e a falta de coeréncia na
comunicacdo interna. Entre os trabalhadores mais jovens, o menor grau de dependéncia
financeira e a maior mobilidade no mercado de trabalho reforcam, igualmente, a

predisposicdo para o abandono voluntario (Li etal., 2022).

1.2.2 Principais causas da inten¢ao da saida

A intencdo de saida é um fenémeno complexo e multifatorial, que pode ser
compreendido a partir de quatro grandes dimensodes: (i) fatores individuais, (ii) fatores
institucionais, (iii) fatores profissionais e (iv) fatores sociais (Maslach et al., 2001; Wagner

& Carlesso, 2019).

(i) Fatores individuais - do ponto de vista individual, destaca-se a experiéncia de
burnout, particularmente em profissdes de elevada carga emocional (Maslach &
Jackson, 1981; Perniciotti et al., 2020). Estes autores apontam que os profissionais
relatam sentimentos de cansago extremo, frustracao e desanimo face a auséncia de
reconhecimento e ao excesso de responsabilidades (Perniciotti et al., 2020). Por
outro lado, Rebolo (2013), ao explorar o ciclo de vida profissional, identificou fases

distintas que culminaram numa etapa de questionamento e desinvestimento, nesta
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(ii)

(iii)

fase os colaboradores confrontam uma perda de motivacao e um afastamento
emocional e, por vezes, uma crise de identidade profissional. Estes estados sao
considerados preditores relevantes da intencdo de abandonar a carreira.

Fatores institucionais - referem-se as condi¢cdes estruturais de trabalho e ao
ambiente organizacional no qual os profissionais se inserem. Entre os elementos
mais frequentemente identificados, destacam-se a sobrecarga laboral, a escassez de
recursos, a remuneracao insatisfatoria e a auséncia de oportunidades de progressao
na carreira (Maslach et al.,, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Adicionalmente, a falta
de apoio institucional, o fraco reconhecimento por parte das liderancas e a
inexisténcia de mecanismos de suporte emocional contribuem para o
desinvestimento profissional e para o surgimento de inten¢des de saida (Jeung, et
al., 2018; Wagner & Carlesso, 2019). Allan et al., (2018) reforcam que a inexisténcia
de programas de formacdo continua e de desenvolvimento profissional limita a
motivacdo, gerando um sentimento de estagnacao. Por outro lado, do ponto de vista
organizacional, existem varios fatores que potenciam o abandono, nomeadamente a
sobrecarga laboral, a escassez de recursos e a remuneracgao inadequada, elementos
centrais que contribuem para o desinvestimento emocional e o afastamento dos
profissionais (Maslach et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). A auséncia de
oportunidades reais de progressio na carreira, associada a falta de apoio e
reconhecimento das liderancas, intensifica igualmente a sensacao de estagnacao e
de desmotivacao (Jeung et al., 2018; Wagner & Carlesso, 2019). A inexisténcia de
programas eficazes de desenvolvimento profissional e formag¢do continua agrava
ainda mais esta problemadtica, dificultando a retencdo dos colaboradores e
comprometendo o seu envolvimento organizacional (Allan etal., 2019).

Fatores profissionais - a inadequacao da formacao inicial e a desarticulacao entre
teoria e pratica surgem como fatores criticos, frequentemente associados a
sentimentos de inseguranca, frustracdo e inadequacdo por parte dos profissionais
(Allan et al., 2014; Duffy et al., 2013). Esta discrepancia entre a teoria e a pratica
compromete a adaptacao ao contexto de trabalho, dificultando a transi¢do para a
pratica efetiva da carreira favorecendo o afastamento progressivo da mesma (Allan

etal.,, 2014; Wagner & Carlesso, 2019). A insatisfacao que por vezes é gerada com a
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(iv)

b ~

formacdao de base, aliada a percecdo de falta de preparagao para os desafios
quotidianos que surgem no desenrolar da fungdo, fragilizam a atratividade de
determinadas carreiras e encontra-se associada ao aumento das preocupagdes de
abandono (Wagner & Carlesso, 2019). Além disso, a fraca valorizacdo social de
algumas profissdes, especialmente quando comparadas com outras areas
percebidas como mais gratificantes em termos pessoais ou financeiros, tende a
agravar este panorama, sobretudo em contextos em que o esfor¢o exigido nao é
acompanhado por um retorno proporcional (Duffy etal., 2013).

Fatores sociais - os fatores sociais dizem respeito ao estatuto simbédlico das
profissdes e as expectativas culturais e de género que lhe estdo associados (N6voa,
2019). Profissdbes com predominancia feminina sdo frequentemente alvo de
desvalorizacdo simbdlica e sujeitas a uma carga de trabalho invisivel, ndo
formalmente reconhecida, que se sobrepde as fungdes institucionais (Ferreira et al,,
2024; N6voa, 2019). Adicionalmente, a crescente burocratizagdo das fungdes, aliada
a intensificacdo da pressao por resultados, compromete o sentimento de propoésito
e fragiliza a construcao da identidade profissional (Maslach et al., 2001; N6voa,
2019). Por outro lado, o desfasamento entre as expectativas profissionais iniciais e
as possibilidades reais de concretizacio no terreno acentua este processo,
reforcando sentimentos de frustracdo e desmotivacao, que podem culminar na
intencdo de saida (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Enzmann, 1998). Neste
contexto, a dimensao social acrescenta uma camada adicional de complexidade, na
medida em que o reconhecimento simboélico e o estatuto social da profissdao
desempenham um papel determinante na valorizacdo do trabalho e na

sustentabilidade do compromisso profissional.

Torna-se, portanto, evidente que a intencao de saida ndo decorre de uma tnica

causa, mas sim da interagcdo complexa de multiplos fatores que afetam simultaneamente o

individuo e o seu contexto profissional e social.
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1.2.3 Consequéncias da intencdo da saida

A intencao de saida, também mencionado como turnover, constitui um fenémeno
organizacional de elevada relevancia, sendo amplamente reconhecido pelos seus impactos
negativos na eficacia, na sustentabilidade e na competitividade das organizacdes (Muller &
Price, 1989).

Uma das consequéncias mais imediatas de um elevado turnover nas empresas,
prende-se com os custos diretos associados ao recrutamento, selecdo, integracdo e
formacao de novos colaboradores. Estes encargos financeiros, muitas vezes subestimados,
representam um peso significativo para as empresas, especialmente em setores onde a
especializacdo técnica é elevada ou os ciclos de adaptagao sdo prolongados (Kakar & Saufi,
2021). Para além destes custos tangiveis, existem também prejuizos intangiveis,
nomeadamente a perda de conhecimento tacito, a quebra na continuidade das operacgdes e
o enfraquecimento da cultura organizacional (Schaufeli & Bakker, 2004).

A rotatividade frequente pode comprometer a produtividade e a eficiéncia global da
organizacdo, ja que a saida de colaboradores experientes implica frequentemente uma
redistribuicdo abrupta de tarefas, sobrecarregando os membros das equipas
remanescentes e contribuindo para o aumento do stress ocupacional e, em dltima andlise,
para o agravamento do ambiente organizacional (Jeung et al., 2018; Maslach et al., 2001).
Esta sobrecarga podera ainda induzir um efeito domind, potenciando novas inten¢des de
saida entre os profissionais que permanecem na instituicao (Maslach & Leiter, 2017).

Outro aspeto critico, prende-se com a deterioracdo da imagem institucional e da
marca empregadora dado que empresas com elevados niveis de turnover tendem a ser
percecionadas como instaveis ou pouco apelativas, o que pode dificultar a atracdo de novos
talentos e limitar o acesso a candidatos qualificados (Lestari & Margaretha, 2021). Esta
percecdo negativa no mercado de trabalho pode afetar ndo apenas a reputacdo da
organizacdo enquanto entidade empregadora, mas também a sua credibilidade junto de
clientes, parceiros e investidores (Duffy et al., 2013; Gainau, 2021).

Por fim, a rotatividade elevada compromete os investimentos em desenvolvimento
de competéncias. As empresas que ndo conseguem reter os seus colaboradores enfrentam

dificuldades em colher os frutos de programas de formacao continua, perdendo os seus
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profissionais antes que estes possam devolver valor a organizacao (Allan et al., 2019). Esta
situacao alimenta um ciclo de estagnacdo e frustracdo institucional, dificultando a criacao
de contextos laborais estaveis, inovadores e orientados para a melhoria continua (Schaufeli

& Bakker, 2004).

1.3 Burnout

1.3.1 Conceito

O termo burnout teve origem fora do contexto cientifico, tendo sido utilizado pela
primeira vez por Graham Greene, em 1960, no romance “A Burnout Case”. Na obra, o autor
retrata a histéria de um arquiteto que, apés anos de dedicacdo intensa a sua profissao,
perde completamente a capacidade de sentir prazer, tanto no trabalho como na vida
pessoal. Contudo, foi apenas na década de 1970 que o conceito come¢ou a ganhar
reconhecimento cientifico, gracas aos contributos pioneiros de Freudenberger (1974).

Freudenberger (1974) observou sinais de burnout num estudo efetuado em
voluntarios que trabalhavam em centros de apoio psicolégico e social, identificando
manifestacdes como exaustdo fisica, fadiga emocional, frustracao profunda e desmotivagao
crescente. Estes sintomas eram frequentemente acompanhados por ceticismo e
agressividade latente, tanto em relagdo aos utentes como ao préprio papel profissional que
se encontravam a desempenhar.

Durante a década de 1980, investigadores da psicologia organizacional, como
Maslach e Jackson (1981), conferiram maior consisténcia tedrica ao conceito, definindo o
burnout como uma forma de stress ocupacional crénico, influenciado de forma
determinante por fatores organizacionais. A definicao proposta por estes autores tornou-
se amplamente reconhecida e foi operacionalizada através de trés dimensoes

fundamentais:

i. Exaustdo emocional - refere-se a um sentimento persistente de desgaste fisico e
psicoldgico, resultante das exigéncias emocionais do trabalho. E particularmente
prevalente em profissdes altamente exigentes, como, por exemplo, as das areas da
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saude e da educagdo (Maslach & Leiter, 2017; Schaufeli & Enzmann, 1998). Estudos
mais recentes, como os de Dorneles et al. (2021), evidenciam o impacto direto da
exaustdo emocional na saude mental dos profissionais, comprometendo a sua
capacidade de resposta e bem-estar geral.

ii. Despersonalizagdo (ou cinismo) - caracteriza-se pelo distanciamento emocional,
atitudes cinicas e comportamentos impessoais no relacionamento com colegas e /ou
utentes (Cavanaugh etal., 2022). Esta postura tende a emergir como um mecanismo
de defesa face a sobrecarga emocional, mas pode intensificar o isolamento e
deteriorar as relagdes interpessoais no local de trabalho (Ezaias et al., 2012; Maslach
& Jackson, 1981).

iili. Reducdo da realizacdo pessoal - diz respeito a sentimentos de ineficacia
profissional, baixa autoestima e perce¢do de fracasso no desempenho das fungdes
laborais. Esta dimensdao compromete a motivacdo intrinseca, conduzindo a uma

diminuicdo da satisfagdo profissional e ao refor¢co de uma autoimagem negativa

(Cavanaugh etal., 2022; Maslach et al., 2001).

De uma forma progressiva, o burnout foi sendo conceptualizado como um fenémeno
psicossocial e organizacional, mais do que apenas clinico, Edu-Valsania et al. (2022),
refor¢caram esta perspetiva, salientando que o burnout ndo deve ser interpretado como uma
fragilidade pessoal, mas sim como um produto das condi¢des adversas do contexto de
trabalho, nomeadamente sobrecarga laboral, falta de reconhecimento, ambiguidade de
papéis, conflitos laborais e auséncia de suporte institucional adequado.

Com base nesta visdo, Edd-Valsania et al. (2022), sublinharam a importancia de
repensar o desenho organizacional, no sentido de promover ambientes de trabalho mais
saudaveis, participativos e com equilibrio psicossocial.

O reconhecimento da gravidade do fendmeno do burnout levou a sua inclusdao na
Classificacdo Internacional de Doengas (CID-11) pela Organizacao Mundial da Saude (OMS,
2019), enquanto fendmeno ocupacional. Esta inclusao sublinha a importancia crescente do
burnout no dominio da saude publica e laboral, reforcando a necessidade urgente de
implementar estratégias institucionais de prevencao, interveng¢des organizacionais eficazes

e mecanismos de apoio psicossocial continuo.
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A relevancia cientifica do fendmeno do burnout é inegavel, conforme ilustrado na
Figura 2, que apresenta os resultados de uma pesquisa no Google Académico sobre estudos
relacionados com o tema nos ultimos 20 anos. Esta andlise revela a existéncia de mais de
2,31 milhodes de publica¢des, com um crescimento notério ao longo do tempo e um pico
acentuado durante o periodo da pandemia de COVID-19, uma fase marcada pelo

agravamento das pressoes emocionais e laborais (adaptado de Demerouti, 2024).

FIGURA 2

CoMPILACAO DE RESULTADOS DO GOOGLE ACADEMICO PARA O TERMO "BURNoOUT"
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Adaptado de Demerouti (2024)

No contexto portugués, dados do Instituto Nacional de Saude Doutor Ricardo Jorge
(INSA) indicam que, neste periodo, cerca de 25,2% da populagdo geral apresentava
sintomas compativeis com burnout. Esta percentagem é particularmente elevada entre os
jovens adultos, atingindo os 31,8% na faixa etaria dos 18 aos 29 anos. No setor da saude, os
dados sdo ainda mais preocupantes, ja que 32,1% dos profissionais reportaram sinais de
esgotamento, refletindo o impacto significativo das exigéncias laborais neste grupo

profissional durante e apds a pandemia (INSA, 2023).
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1.3.2 Principais causas do burnout

O burnout resulta de uma interagdo complexa entre fatores ocupacionais,

organizacionais e individuais, sendo amplamente reconhecido como um fenémeno

multifatorial. A sua génese esta frequentemente associada a exposicao prolongada a

condicdes de trabalho adversas que excedem a capacidade de adaptacdao do individuo,

comprometendo o seu bem-estar fisico, psicologico e relacional (Edi-Valsania et al., 2022;

Leiter & Maslach, 2024).

Entre as abordagens te6ricas mais consensuais destaca-se a Teoria das Exigéncias e

Recursos Laborais (Job Demands-Resources Theory - JD-R), proposta por Demerouti et al.

(2001). Esta teoria sustenta que o burnout emerge da interacdo entre dois processos

distintos: (i) o processo de deterioracao da saude e (ii) o processo motivacional atenuado.

()

(ii)

O processo de deterioracdo da saude resulta da exposicao continua a exigéncias
laborais excessivas ou desajustadas, que implicam esfor¢o fisico ou psicologico
significativo, podendo conduzir a efeitos adversos no bem-estar do trabalhador
(Bakker et al., 2023; Demerouti & Bakker, 2022; Demerouti et al., 2001). Exemplos
comuns incluem cargas hordarias prolongadas, sobrecarga de trabalho, conflitos
interpessoais e pressdo constante por produtividade.

Por oposicdo, o processo motivacional estd associado com a disponibilidade de
recursos laborais, com elementos estruturais, relacionais ou contextuais que
promovem a concretizacdo de metas profissionais e o desenvolvimento pessoal.
Estes recursos incluem a autonomia, o apoio social, o feedback construtivo, a
diversidade de tarefas e as oportunidades de progressao na carreira (Bakker et al,
2023; Demerouti et al., 2001). A escassez destes recursos pode conduzir a atitudes
de distanciamento emocional face ao trabalho, refletindo-se na perda de
envolvimento afetivo e motivacional dos trabalhadores.

Por outro lado, Bakker etal. (2023), indicam no seu estudo, que as causas do burnout
podem ser agrupadas em fatores (i) situacionais e (ii) fatores individuais:

Os fatores situacionais dizem respeito ao contexto laboral, como por exemplo a

organizacdo do trabalho e as exigéncias da funcao. O desequilibrio entre exigéncias
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(ii)

e recursos influencia diretamente as dimensdoes de exaustio, cinismo e
despersonalizacdo (Lee & Ashforth, 1996). A meta-andlise elaborada por Alarcon
(2011) confirmou que variaveis como ambiguidade de papéis, stress e sobrecarga
laboral apresentam associagdes consistentes com todas as dimensdes do burnout.
Recursos profissionais, incluindo autonomia, reconhecimento e suporte, associam-
se mais fortemente a realizacdo pessoal. Por outro lado, o controlo sobre o trabalho
e o suporte organizacional reduzem os niveis de exaustdo emocional, ao passo que
a inseguranca laboral e o volume de trabalho excessivo intensificam o risco de
burnout (Bakker et al., 2023).

Os fatores individuais envolvem caracteristicas pessoais e tragos de personalidade.
O neuroticismo, por exemplo, tem sido apontado como preditor de maior
vulnerabilidade ao burnout, enquanto a estabilidade emocional, a resiliéncia, a
motivacdo intrinseca e as estratégias de coping adaptativas constituem fatores
protetores (Jeung et al.,, 2018). Estratégias centradas na gestao emocional estdo
associadas a exaustdo e a despersonalizacdo, enquanto abordagens de resolugao de
problemas contribuem positivamente para a manuteng¢do do sentido de eficacia e
realizacdo profissional (Bakker et al., 2023). Adicionalmente, conflitos como a
dificuldade em compatibilizar vida pessoal e profissional, correlacionam-se com a
sintomatologia de burnout, sendo a sua expressio modulada por fatores
sociodemograficos como o género, a idade e o contexto cultural. (Bakker et al,

2023).

Numa outra vertente, Gongalves et al. (2019) indicam que as principais causas do

burnout sdo categorizadas em: (i) fatores ocupacionais, (ii) fatores organizacionais e (iii)

fatores individuais.

(i)

Fatores ocupacionais - a sobrecarga de trabalho destaca-se como um dos preditores
mais relevantes das trés dimensdes do burnout - fadiga fisica, desgaste cognitivo e
exaustdo emocional. A elevada carga laboral, aliada ao conflito entre as exigéncias
profissionais e as responsabilidades pessoais (dualidade trabalho-familia), contribui

significativamente para o aumento dos niveis de stress e para a deterioragdo do bem-
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(ii)

(ii)

estar psicoldgico dos profissionais (Demerouti et al., 2001; Gongalves et al., 2019;
Maslach & Leiter, 2017); A participacdo em atividades formativas e de lideranca,
nomeadamente na preparacdo e apresentacdo de sessdes de formacao, revelou-se
igualmente associada a niveis acrescidos de exaustdo emocional, possivelmente
devido a exigéncia cognitiva e emocional que estas tarefas exigem (Gongalves et al,,
2019; Leiter & Maslach, 2009).

Fatores organizacionais - a precariedade contratual foi identificada como um
preditor significativo da fadiga fisica, indicando que a inseguranca laboral constitui
uma fonte relevante de desgaste (Gongalves et al., 2019; Santos et al., 2023). A
intencdo manifestada por alguns profissionais em mudar de fung¢des associou-se
igualmente ao aumento da fadiga fisica, o que podera demonstrar, igualmente, niveis
de insatisfacdo ou desadequacao relativamente ao ambiente organizacional. Por
outro lado, as relagdes interpessoais no contexto de trabalho, sobretudo quando
marcadas por tensdo ou auséncia de apoio, nomeadamente da organizacao,
revelaram-se determinantes para a exaustao emocional (Bakker et al, 2023;
Gongalves et al., 2019). Outro indicador como a escassez de suporte institucional,
tanto a nivel logistico como psicologico, pode igualmente agravar a vulnerabilidade
do burnout (Leiter & Maslach, 2009).

Fatores individuais - o estudo de Gongalves etal., (2019) revelou que os profissionais
com filhos apresentam niveis mais elevados de desgaste cognitivo e emocional, o que
podera refletir as dificuldades acrescidas na conciliagdo entre a vida pessoal e
profissional. Por outro lado, os profissionais sem filhos evidenciaram menor
suscetibilidade ao burnout. Estes dados sugerem a importancia de medidas
institucionais que facilitem a articulacdo entre a relagdo familiar e profissional, e.g.,
a disponibilizagdo de creches nos locais de trabalho ou a implementacdo de
programas de formacdo em estratégias de coping para lidar com as exigéncias

familiares (Edu-Valsania et al., 2022; Santos et al., 2023).
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1.3.3 Consequéncias do burnout

O burnout, enquanto sindrome resultante da exposicdo prolongada ao stress

ocupacional, tem sido amplamente reconhecido pela sua capacidade de comprometer o

bem-estar dos trabalhadores, a coesdo das equipas e o desempenho organizacional. As

consequéncias do burnout manifestam-se em maultiplas dimensdes: individuais,

ocupacionais, organizacionais e sociais (Salvagioni et al., 2017), conforme ilustrado na

Tabela 1.

TABELA 1

SINTOMAS E CONSEQUENCIAS DO BURNOUT

Sintomas e Consequéncias do Burnout

Individuais

Sintomas somatizados: dores de cabeca, dores no pescoco, dores no corpo
Condi¢cbées de saude fisica: infecées gastro intestinais, infecGes
respiratdrias

Condigées de saide mental: depressdo, ansiedade, transtorno de stress
pds-traumatico, distirbios de humor

Apetite e sono, fadiga crénica

Consumo de alcool e medicamentos

Qualidade de vida geral e profissional

Organizacionais

Reducdo da satisfacdo no trabalho / absentismo

Intencdo de deixar o emprego e a profissdo

Arrependimento da escolha da carreira

Abandono de programas de formagdo / falta de envolvimento no
desenvolvimento da carreira

Falta de profissionalismo

Capacidade de trabalho

Ocupacionais

Qualidade do trabalho: erros, falta de seguranca no trabalho

Recursos: apoio social, feedback - no caso de trabalhadores que reportam
lideres esgotados

Custos financeiros devido a rotatividade e reducado de horas

Sociais

Utilizacdo e gastos com satide: mais consultas e compra de antibiéticos e
opioides
Mudanga de prestadores de servigos

Adaptado de Salvagioni et al. (2017)
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Neste contexto, torna-se cada vez mais evidente que o burnout nao deve ser
entendido como um problema individual, mas sim como um fenémeno sistémico que exige
intervengoes estruturais. A identificagdo precoce dos sinais de burnout e a promog¢ao de
ambientes laborais saudaveis, marcados pelo equilibrio entre exigéncias e recursos,
suporte institucional, valorizacdo profissional e cultura de bem-estar, sdo medidas
fundamentais para mitigar os seus efeitos e garantir a sustentabilidade das rela¢des de
trabalho (Demerouti, 2024).

Do ponto de vista organizacional, e como explorado na Tabela 1, uma das
consequéncias mais evidentes do burnout é a reducao da produtividade ja os profissionais
afetados frequentemente relatam niveis baixos de energia e interesse nas suas atividades
laborais, o que compromete o seu desempenho e eficiéncia (Edu-Valsania, et al., 2022;
Maslash, 2006; Tibola et al.,, 2023). Por outro lado, a exaustdo emocional gera uma
incapacidade de lidar com o stress e as elevadas necessidades do trabalho, levando a um
circulo vicioso em que a qualidade do trabalho se deteriora ainda mais. Para além destes
fatores, o burnout resulta frequentemente para as empresas num aumento do absentismo
e da rotatividade dos colaboradores aumentando os custos para as mesmas (Tibola et al.,
2023).

De acordo com o estudo de Edud-Valsania et al., (2022), os trabalhadores que
experienciam burnout tendem a faltar com maior frequéncia e, eventualmente, optam por
abandonar os seus postos de trabalho, agravando os problemas de escassez de recursos e
afetando negativamente a coesao das equipas. Este fendmeno implica custos elevados para
as organizagdes, relacionados com recrutamento, formagdao e perda de conhecimento
institucional (Edu-Valsania et al., 2022). Outro aspeto relevante referido pelos autores, diz
respeito aos efeitos do burnout na saude fisica e mental dos profissionais uma vez que existe
uma forte associa¢do entre o burnout e perturbacdes como depressao, ansiedade, insdnia,
assim como problemas gastrointestinais e doencas cardiovasculares, como ja mencionado
anteriormente (Edu-Valsania et al., 2022; Gouvéa et al., 2014). A deterioragdo progressiva
da saude contribui para o aumento dos custos com cuidados médicos e refor¢ca a
insustentabilidade do ambiente laboral (Goh et al., 2016).

Do ponto de vista do clima organizacional, ambientes onde o burnout prevalece

tendem a apresentar uma cultura de desmotivacao, tensdo e apatia, dificultando a
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cooperacdo, inovacdo e retencao de colaboradores de uma forma geral e de talentos
(Montero et al.,, 2019). A auséncia de politicas de prevencao e de apoio a saide mental
compromete a construcdo de ambientes de trabalho saudaveis e produtivos (Cavanaugh et
al., 2022).

Neste sentido, podemos indicar que o burnout nao é apenas um problema individual,
mas um fen6meno sistémico que afeta o bem-estar dos profissionais, o desempenho das
equipas e a eficacia das organizagoes. A sua manifestacdo através da exaustdo emocional,
despersonalizacao e reducdo da realizacao pessoal reforga a urgéncia na implementacao de
estratégias organizacionais que priorizem a satide mental e o equilibrio psicossocial no
trabalho (Goh et al., 2016; Maslach et al., 2001; Maslash, 2006).

A promocdo de ambientes de trabalho saudaveis, com apoio psicolégico, valorizagao
profissional e condi¢des laborais dignas, é essencial para prevenir o burnout e garantir a
sustentabilidade das relacdes de trabalho (Cavanaugh etal., 2022).

Desta forma e face ao impacto multidimensional do burnout, é fundamental que as
organizacoes adotem uma abordagem proativa na sua prevencao e mitigacdo (Cavanaugh
et al,, 2022). Medidas como programas de promog¢ao do bem-estar, politicas de equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, gestao adequada das cargas laborais e iniciativas de mentoria
organizacional tém sido apontadas como estratégias eficazes na redu¢do dos niveis de
stress e no fortalecimento da resiliéncia dos colaboradores (Cavanaugh et al, 2022;
Shanafelt etal., 2012).

A identificacdo precoce dos sinais de burnout revela-se igualmente essencial
(Ferreira et al, 2024). A implementacdao de programas de monitorizacdo da saude
psicolégica e a formagdo de liderangas para reconhecerem e responderem a sinais de
desgaste emocional sdo passos criticos para garantir um ambiente de trabalho sustentavel
e humanizado, sobretudo em setores de elevada pressdo como a sadde e a educacao
(Ferreira et al., 2024; Lima & Dolabela, 2021).

Assim, mais do que uma resposta individual, o combate ao burnout requer um
compromisso organizacional continuo, sustentado por uma cultura institucional que
valorize o bem-estar dos seus profissionais como um pilar central da qualidade e eficacia

dos servicos prestados (Cavanaugh et al., 2022; Lima & Dolabela, 2021; Shanafelt et al,,
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2012). A gestao eficaz do burnout revela-se crucial para reduzir as intencdes de

rotatividade, preservando o capital humano e a estabilidade organizacional.

1.4 Calling de carreira

1.4.1 Conceito

O conceito de calling teve a sua origem em tradi¢des religiosas e filoséficas que viam
o trabalho como uma vocag¢ado, um “chamado” divino que direcionava a pessoa para cumprir
um propdsito especifico no mundo, baseado nos seus talentos e nos dons (Bunderson &
Thompson, 2009; Wrzesniewski et al, 1997). Esta concecdao teoldgica evoluiu
posteriormente, sendo reinterpretada do ponto de vista da psicologia, ganhando relevo na
literatura contemporanea quer na area vocacional quer na area organizacional
(Wrzesniewski et al., 1997).

Do ponto de vista do enquadramento da psicologia, o calling pode ser definido como
uma orientacdo de rigidez para o trabalho, através de qual o individuo percebe a sua
atividade profissional como profundamente significativa, alinhada com o seu propésito de
vida, identidade e contribui¢do para o bem comum (Dobrow et al., 2023; Duffy et al., 2018).
Esta vivéncia transcende a mera fun¢do instrumental do trabalho, centrada em
recompensas extrinsecas como salario ou estatuto, e inscreve-se numa ldgica de realizacao
pessoal, compromisso moral e autoexpressao.

A teoria do trabalho como calling (Work as a Calling Theory — WCT), proposta por
Duffy et al. (2018), fornece um modelo teérico abrangente que organiza o calling em trés
grandes dimensoes: os preditores de calling (como os valores pessoais, a espiritualidade, o
apoio social e as caracteristicas da organizacdo); os mediadores e moderadores da
transicdo entre a percecao de calling e a sua vivéncia efetiva (como o compromisso com a
carreira ou o sentido atribuido ao trabalho) e os resultados, tanto positivos como negativos,
de viver esse calling (que incluem ndo apenas efeitos benéficos, como uma maior satisfacdo
profissional, melhor desempenho, bem-estar e envolvimento no trabalho, mas também
riscos associados, tais como o perfecionismo, a exploracdo laboral e o workaholismo), (Duffy

etal,, 2018).
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Por outro lado, Diketal., (2007) e Duffy atal., (2011), indicam que encarar o trabalho
como uma vocac¢ao esta associado a um maior compromisso, satisfacao profissional, sentido
percebido, esperanca em relacao a carreira e melhor adaptacao académica e profissional. A
relagdo entre calling e bem-estar é mediada por dois fatores fundamentais: o compromisso
com a carreira, que refor¢a o envolvimento e reduz a inten¢do de desisténcia, e o significado
atribuido ao trabalho, que sustenta a motivagao intrinseca e a realizacdo pessoal (Steger et
al., 2009; Dufty et al., 2011).

Para além deste estudo, Wrzesniewski etal. (1997) propdem o calling como uma das
trés grandes orientacdes em relacdo ao trabalho, a par do “emprego” e da “carreira”.
Enquanto o trabalho, entendido como “emprego” é motivado essencialmente por fatores
econdmicos, e a “carreira” pela progressao e reconhecimento, o calling refere-se a uma
atividade percebida como intrinsecamente gratificante, que confere prazer ao individuo e
é socialmente util, independentemente do estatuto hierarquico ou do prestigio ocupacional.
Esta orientagdo vocacional tem-se revelado um preditor de menor absentismo e maior
bem-estar. O calling pode, entdo, ser entendido como uma constru¢do simultaneamente
psicolégica e existencial, que articula significado pessoal, orientacdo social, identidade e
proposito, funcionando como alicerce para trajetdrias profissionais mais auténomas, e
maior compromisso (Wrzesniewski et al., 1997).

Destacam-se entdo trés construtos frequentemente discutidos: (i) o significado de
calling (ii) o trabalho significativo e (iii) o trabalho com significado. Embora estes conceitos
estejam interligados e partilhem pressupostos fundamentais, como a valoriza¢do do papel
do trabalho no bem-estar e na identidade do individuo, apresentam diferencas conceituais

e funcionais relevantes, como podemos analisar na Tabela 2 (Rosso et al., 2010).

TABELA 2

TABELA COMPARATIVA DOS CONSTRUTOS: CALLING, TRABALHO SIGNIFICATIVO E TRABALHO COM
SIGNIFICADO
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Comparacdio entre os trés construtos

Calling

Trabalho Significativo

Trabalho com

Significado

Origem Motivacional

Intrinseca ou
transcendental; motivada
por paixdo, sentido de
missdo, ou dever moral
(Bunderson &

Thompson, 2009).

Resultado do
alinhamento entre
valores pessoais, tarefas
e contexto (Martela &

Pessi, 2018).

Subjetiva e contextual;
depende da percecio
pessoal de valor ou
propdsito no trabalho

(Rosso et al,, 2010).

Foco Principal Valorizagdo pessoal e
Propdsito de vida, Valorizagdo pessoal e
pontual do trabalho;
vocagdo, contribuicdo pontual do trabalho;
sentido momentaneo
social (Dobrow et al,, sentido momentineo
(Rosso et al,, 2010).
2023; Duffy & Dik, 2013). (Martela & Pessi, 2018).
Temporalidade Estavel e rigor; Variavel, dependente do Variavel, dependente do

desenvolve-se ao longo
davida (Duffy et al,
2018).

conteudo da tarefa e do
contexto (Martela &

Pessi, 2018).

conteudo da tarefa e do
contexto (Rosso etal,,

2010; Steger et al,, 2009).

Relagdo com a

Forte integracdo na

Pode ou nio estar

Pode ou ndo estar

identidade do identidade pessoal e integrado com a integrado com a

individuo vocacional identidade do identidade do
(Wrzesniewski et al, trabalhador (Pratt et al,, trabalhador (Rosso et al,,
1997; Duffy etal, 2011) 2003). 2010).

Implicacédes Elevada dedicacao,

comportamentais persisténcia, Envolvimento emocional = Envolvimento emocional

predisposicdo para o
sacrificio, bem-estar e
sentido de propdsito
(Duffy et al, 2011; Parola
etal, 2023).

situacional, maior
satisfacdo com tarefas
especificas (Prattetal,

2003).

situacional, maior
satisfacdo com tarefas
especificas (Rosso et al,,

2010; Steger et al,, 2009).

Adaptado de varios autores, identificados na tabela

O calling é visto como uma orientacao profunda e rigorosa para o trabalho, vivido

como uma vocacdo que transcende os interesses pessoais. Trata-se de um
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il.

iii.

“chamado”, interno, externo ou transcendente, que mobiliza o individuo a dedicar-
se a uma atividade profissional percebida como intrinsecamente valiosa,
significativa e contributiva para o bem comum (Dobrow et al., 2023; Duffy & Dik,
2013). Esta construcao inclui multiplas dimensdes: paixao, sacrificio, propdsito de
vida, orientacdo pro-social, convocagdo transcendente e identidade (Parola et al,
2023).

Do ponto de vista funcional, o calling ndo se limita a satisfacdo com o conteddo do
trabalho, mas integra a identidade pessoal do individuo, orientando sua trajetdria
profissional de forma estavel ao longo do tempo, estando associado a niveis elevados
de bem-estar, desempenho profissional e resiliéncia, especialmente em contextos
exigentes como os setores da saude e da educagdo (Zhou et al., 2025).

0 trabalho significativo, por sua vez, trata-se de um conceito mais abrangente, que
remete para a experiéncia de sentido, coeréncia e valor intrinseco no trabalho. E
definido como o grau em que o trabalho contribui para a realizagdo pessoal,
promove o crescimento moral e emocional, e se alinha com os valores fundamentais
do trabalhador (Martela & Pessi, 2018; Pratt et al., 2003).

O trabalho significativo envolve uma intersec¢ao entre os valores do individuo, o
contetdo das suas tarefas e a sua missdo organizacional. Inclui, por isso, dimensdes
como o propdsito, a autonomia, a contribuicdo social e a coeréncia identitaria. Em
termos de estabilidade, este construto situa-se entre o calling (mais estavel) e o
trabalho com significado (mais volatil), podendo ser promovido por praticas
organizacionais orientadas para o desenvolvimento pessoal e o reconhecimento do
valor do trabalho (Martela & Pessi, 2018; Pratt et al., 2003).

O conceito de trabalho com significado refere-se a percecao subjetiva de que uma
atividade profissional é dotada de valor, relevancia ou alinhamento com os valores
pessoais e objetivos de vida do individuo (Rosso et al., 2010). Trata-se de uma
construcdao de natureza essencialmente subjetiva e dinamica, influenciada por
fatores individuais, contextuais e relacionais, podendo sofrer alteracdes ao longo do
tempo em funcao das tarefas desempenhadas, do ambiente organizacional ou das

mudangas nas esferas pessoal e profissional (Rosso et al., 2010; Steger et al., 2009).
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Ao contrario da noc¢ao de calling, que implica uma orientacdo vocacional mais
profunda e um compromisso existencial com a carreira, o trabalho com significado
ndo exige uma ligacdo vocacional nem um sentido de missdo. Em vez disso, traduza-
se numa interpretacdo pessoal do valor simbdlico, emocional ou funcional da
atividade profissional. Deste modo, é possivel que um individuo experimente
significado em determinadas tarefas, fun¢des ou projetos especificos, mesmo que
ndo perceba a sua trajetéria profissional como uma vocacdo (Rosso et al., 2010;

Steger et al., 2009).

Esta distincdo conceptual é relevante para a compreensdo da complexidade do
fendmeno do significado no trabalho, uma vez que permite considerar diferentes formas de
envolvimento e satisfacdo profissional que nao dependem necessariamente de uma
identificacdao vocacional. Assim, o estudo do trabalho com significado contribui para uma
analise mais abrangente das motivagdes humanas no contexto laboral e das suas
implicagdes para o bem-estar, o desempenho e a construcdo identitaria dos trabalhadores

(Rosso etal., 2010; Steger et al., 2009).

1.4.2 Antecedentes do calling

A nogao de calling tem assumido um papel central na literatura sobre bem-estar e
trabalho significativo (Dik & Duffy, 2007; Dobrow et al., 2023). A vivéncia de uma vocagdo
profissional estd associada a construcao de trajetdrias alinhadas com os objetivos do ponto
de vista existencial dos trabalhadores, envolvendo tanto a crenca de que se possui um
calling para determinada profissdo como a experiéncia concreta de o exercer no dia a dia
profissional (Zanotelli & Andrade, 2024).

Estudos de Dobrow e Tosti-Kharas (2011) e Hall e Chandler (2005) evidenciam que
o calling se manifesta de forma distinta entre os individuos, estando relacionado com
fatores internos e externos que favorecem a sua emergéncia e fortalecimento. Segundo
Duffy et al., (2013), esta vivéncia esta intimamente ligada a percecdo de que as tarefas

possuem valor e propdsito pessoal e social.
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A combinacdo de fatores individuais e contextuais constitui a base para o
desenvolvimento e manutencao do calling. Estes antecedentes podem ser apresentados de

forma comparativa na Tabela 3.

TABELA 3

TABELA COMPARATIVA DOS ANTECEDENTES DO CALLING

Antecedentes do calling

Antecedentes individuais Antecedentes contextuais
Valores pessoais Politicas de desenvolvimento e carreira
Interesses e motivacdes Conciliacdo vida pessoal - profissional
Objetivos de vida Reconhecimento simbdlico
Orientacdo para o futuro Oportunidades de alinhamento profissional
Envolvimento ativo na aprendizagem Estimulo a reflexdo sobre significado (valor

e proposito no trabalho)

Adaptado dos autores: Felix e Serrano (2023) e Rosso etal., (2010)

De acordo com os antecedentes do calling apresentados supra, este ndo deve ser
entendido como uma caracteristica estatica ou inata, mas como uma construc¢do dinamica,
moldada por experiéncias, reflexdes e contextos organizacionais (Felix & Serrano, 2023;
Rosso et al., 2010). Do ponto de vista individual, destacam-se como antecedentes a
identificacao de valores pessoais, interesses, objetivos de vida, orientagdo para o futuro e
envolvimento ativo na aprendizagem (Felix & Serrano, 2023; Rosso et al., 2010).

Ja no ambito organizacional, sobressaem politicas e praticas de gestao de recursos
humanos que valorizem o propdsito e a contribuicdo individual, incluindo programas de
desenvolvimento de carreira, medidas de conciliacdo entre a vida pessoal e profissional e
sistemas de reconhecimento simbdlico (Felix & Serrano, 2023).

Para além disso, o calling pode ser fortalecido em contextos que incentivem a

reflexdo sobre o significado do trabalho e que oferecam oportunidades de alinhamento
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entre interesses individuais e necessidades organizacionais (Rosso et al., 2010). Assim, o
conjunto de fatores individuais e contextuais cria as condi¢cdes necessarias para a

emergéncia e fortalecimento desta orientagcdo vocacional.

1.4.3 Consequéncias do calling

A vivéncia de calling apresenta multiplas consequéncias do ponto de vista
individual, comportamental e organizacional, com implicagdes significativas para o bem-
estar, a ética e o desenvolvimento vocacional dos profissionais.

Em termos individuais, trabalhadores com elevado calling demonstram menor
propensdo ao burnout, a fadiga emocional e ao esgotamento, enquanto evidenciam maior
resiliéncia e estabilidade emocional. Estes efeitos permitem enfrentar contextos laborais
exigentes sem comprometer a sua saude mental, mantendo a motivagao intrinseca, a
satisfacao laboral e o compromisso organizacional (Bakker & Demerouti, 2008; Duffy et al.,
2011; Hall & Chandler, 2005; Rosso et al., 2010; Zhou et al., 2015). De forma a potenciar
estes efeitos, muitas organiza¢gdes adotam medidas como: horarios flexiveis, programas de
bem-estar, sessdes de apoio psicoldgico, trabalho a partir de casa, entre outras, permitindo
a conciliacao entre as exigéncias profissionais e a recuperacdo do ponto de vista emocional
(Shiri et al., 2022).

No que respeita ao ambito comportamental, a vivéncia calling tem influéncia
positiva sobre a ética e a conduta no trabalho. Trabalhadores com forte sentido de calling
tendem a interiorizar valores morais e éticos, reduzindo a ocorréncia de comportamentos
desviantes como, retaliacbes ou acdes contra normativas, mesmo perante situacdes de
frustracdo ou percec¢ado de injustica organizacional (Bunderson & Thompson, 2009; Cipriani
et al,, 2021). Para reforcar este efeito, as organizagdes podem implementar as seguintes
acodes: cddigos de conduta claros, workshops sobre ética profissional, sistemas de feedback
transparentes e reconhecimento de comportamentos cooperativos, promovendo, desta
forma, relagdes interpessoais saudaveis, cooperacdo e confianca no contexto laboral
(Bhakuni & Saxena, 2023; Huang et al., 2022).

No que respeita ao nivel organizacional, a presenca de profissionais com elevado

sentido de calling contribui para a criagdo de ambientes de trabalho mais sustentaveis,
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produtivos e colaborativos. Estratégias como o alinhamento entre valores individuais e
organizacionais, programas de mentoring, planos de desenvolvimento individualizados, job
rotation e a participacdo em decisdes estratégicas favorecem o desempenho global e
fortalecem a coesdo das equipas (Cipriani et al., 2021; Felix & Serrano, 2023; Rosso et al.,
2010). Estas praticas aumentam o sentido de pertenca, promovem o empenho e
engajamento e estimulam a inovacgdo, criando contextos laborais saudaveis e éticos (Huang
etal., 2022).

No dominio do desenvolvimento vocacional, a vivéncia de calling, potencia a clareza
de objetivos profissionais, o alinhamento entre valores pessoais e organizacionais e o
envolvimento em aprendizagens significativas. Intervencdes psicoeducativas, programas
de orientagao vocacional, workshops de autoconhecimento e coaching individualizado tém
demonstrado reforcar a percecdo de calling, facilitando trajetdrias profissionais mais
satisfatorias, resilientes e coerentes com os valores pessoais (Beloborodova & Leontiev,

2024; Duffy etal., 2011).

1.5 Modelo conceptual e hipoteses

0 modelo conceptual proposto, parte da PWT (Blustein et al., 2006; Duffy et al,,
2016) e visa compreender os mecanismos psicolégicos subjacentes a relacao entre
percecdes de trabalho digno e a intengdo de saida da organizacao. Assume-se que o burnout
funciona como uma variavel mediadora, explicando a associacdo negativa entre trabalho
digno e intencdo de saida, ou seja, ambientes laborais percebidos como mais dignos estardo
associados a menores niveis de esgotamento profissional, o que, por sua vez, reduzira a
predisposicao dos trabalhadores para abandonar a organizacao.

Adicionalmente, propde-se que esta mediacdo seja moderada pelo calling de
carreira, entendido como o sentido vocacional atribuido ao trabalho. Especificamente,
postula-se que o calling atue como um moderador da relagdo entre trabalho digno e
burnout, reforcando o efeito protetor do trabalho digno sobre o esgotamento profissional.
Assim, trabalhadores com niveis mais elevados de calling beneficiardao mais da experiéncia
de trabalho digno, apresentando niveis mais baixos de burnout, o que, por conseguinte,

influenciara a intencao de saida. A Figura 3 apresenta o modelo conceptual proposto.
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FIGURA 3

MODELO CONCEPTUAL

CALLING
DE
CARREIRA

\ BURNOUT

TRABALHO DIGNO INTENCAO DE SAIDA

Com base neste modelo, formulam-se as seguintes hipoteses:

Hipoétese 1: O trabalho digno esta negativamente associado a inten¢do de saida.
Condi¢des de trabalho que promovem o trabalho digno sao fortemente associadas a maior
satisfacao, comprometimento e intengdo de permanéncia no trabalho (Blustein etal., 2019;
Kozan et al., 2019; Sonmez et al,, 2023; Xue et al.,, 2024). Estudos recentes mostram que
ambientes que reforcam o trabalho digno contribuem para reduzir o turnover, melhorando
a retencao dos trabalhadores (BowenXue et al., 2024; Wan & Duffy, 2022; Wan & Duffy,
2023). Assim, espera-se que uma percecdo mais elevada de trabalho digno esteja
inversamente relacionada com a intencdo de saida da organizacao.

Hipoétese 2: O burnout medeia a relacdo entre trabalho digno e inten¢do de saida, de
modo que niveis mais elevados de percecdo de trabalho digno estardo associados a
menores niveis de burnout, os quais, por sua vez, estarao associados a uma menor intencao
de saida. O burnout é um dos principais preditores da intencdo de saida organizacional
(Maslach et al,, 2001; Salvagioni et al., 2017). Estudos recentes reforcam que o trabalho
digno atua como um fator protetor contra o burnout, pois melhora a percecao de controlo

e significado no trabalho, diminuindo o desgaste emocional e a exaustdo (Dinis et al., 2020;
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Ferraro et al., 2020). Assim, a relacdo entre trabalho digno e intencdo de saida é mediada
pelo burnout, pois condigoes laborais dignas reduzem o risco de burnout, que por sua vez
esta associado a menor intencdo de deixar a organizacao (Salama et al., 2022; Scanlan &
Still, 2019; Xue et al., 2024).

Hipétese 3: O calling modera a relagdo entre trabalho digno e burnout, sendo que
esta relacdo sera mais forte para trabalhadores com niveis mais elevados de calling. O
calling é reconhecido como um recurso pessoal que fortalece a resiliéncia face a fatores
stressantes no contexto laboral (Duffy & Dik, 2013; Duffy et al,, 2013). Estudos recentes
evidenciam que trabalhadores com elevado calling conseguem mobilizar estratégias
adaptativas que atenuam o impacto do burnout, especialmente quando o ambiente laboral
é percebido como digno e significativo (Wen et al., 2024; Zhao et al., 2022). Portanto, o
calling pode funcionar como um moderador que amplifica o efeito protetor do trabalho
digno sobre o burnout.

Hipétese 4: O efeito indireto do trabalho digno sobre a intencdo de saida, através do
burnout, é condicionado pelo calling, sendo mais forte (mais negativo) para niveis médios

e elevados de calling.

0 modelo de media¢do moderada é consistente com evidéncias que apontam para a
importancia das interacoes entre fatores contextuais e pessoais na determinag¢do do bem-
estar laboral (Pires & Andrade 2021). Em particular, o calling fortalece a capacidade dos
trabalhadores para enfrentar desafios e stress, influenciando a intensidade da mediagao
exercida pelo burnout entre trabalho digno e intencao de saida (Allan et al., 2014; Duffy et
al, 2013; Hong et al.,, 2023). Estudos recentes indicam que a promoc¢do conjunta de
condi¢cdes dignas no trabalho, por exemplo, através de design laboral enriquecido,
autonomia e reconhecimento, em combinacdo com o desenvolvimento do calling, pode
potenciar tanto a reten¢do como a saude psicoldgica dos trabalhadores (Chen et al, 2023).

O modelo conceptual proposto, permite uma compreensao mais abrangente dos
processos psicossociais através dos quais a percecdo de trabalho digno influencia decisdes
de carreira, ao integrar fatores contextuais (trabalho digno), comportamentais (intengao

de saida), emocionais (burnout) e vocacionais (calling).
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Capitulo 2 - Metodologia

2.1 Tipo de investigacao

Trata-se de um estudo quantitativo, correlacional e transversal, que visa analisar as
relagdes entre percegoes de trabalho digno, intencdo de saida, burnout e calling. Os dados
foram recolhidos num Gnico momento, permitindo explorar os mecanismos psicoldgicos

envolvidos, sem inferir causalidade temporal.

2.2 Participantes

A amostra deste estudo foi constituida por 225 trabalhadores/as residentes em
Portugal, todos profissionalmente ativos no momento da recolha dos dados. A faixa etaria
dos participantes variou entre os 21 e os 65 anos, refletindo uma diversidade geracional
(Tabela 4). As trés maiores percentagens de participantes situaram-se nas seguintes faixas
etarias: 41-50 anos, com 45,3%, 51-60 anos, com 20,4% e 21-30 anos, com 16,4%.

No que respeita a distribui¢do por género, a maioria dos participantes identificou-se
como sendo do sexo feminino (64,9%), seguindo-se os do sexo masculino (34,7%) e uma
proporg¢ao residual de individuos que se identificaram com outra categoria de género
(0,4%). Quanto a nacionalidade, a grande maioria dos participantes era portuguesa
(94,7%), sendo os restantes (5,3%) de nacionalidade brasileira. Do ponto de vista
geografico, os participantes estavam distribuidos por diversas regides do pais, verificando-
se uma maior concentracdo nos concelhos de Setubal (40,9%), Faro (28,4%) e Lisboa
(12,3%).

A Tabela 4 apresenta as caracteristicas gerais sociodemograficas dos participantes.
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TABELA 4

CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA DOS PARTICIPANTES

Indicador Variaveis %
Idade Até 20 0,9%
21-30 16,4%
31-40 15,1%
41-50 45,3%
51-60 20,4%
61-70 1,8%
Sexo Feminino 64,9%
Masculino 34,7%
Outro 0,4%
Nacionalidade Portuguesa 94,7%
Brasileira 5,3%
Distrito Aveiro 0,4%
Beja 1,3%
Braga 0,9%
Castelo Branco 0,4%
Coimbra 2,7%
Evora 0,4%
Faro 28,4%
Lisboa 13,3%
Porto 5,8%
Setubal 40,9%
Santarém 2,2%
Viana do Castelo 0,4%
Viseu 0,9%
Madeira 0,4%

Estrangeiro 1,3%




Relativamente a caracterizacdo profissional dos participantes (ver Tabela 5), 37,8%

exerciam fungdes no setor publico, enquanto 62,2% se encontravam inseridos no setor

privado.

TABELA S5

CARACTERIZACAO PROFISSIONAL DOS PROFISSIONAIS

Indicador Variaveis %
Profissao Administracdo publica 24%
Educacao e formacdo 9,8%
Saude e agdo social 6,2%
Comércio e retalho 17,8%
Ind,, serv, const. e logistica 9,3%
Tecnologia de informagdo 0,9%
Gestdo, fin., e adm. priv. 24,4%
Mark., com. e design 7,6%
Setor Publico 37,8%
Privado 62,2%
Anos de profissao 0-5 14,2%
6-10 4,4%
11-15 8,9%
16-20 8%
21-25 23,6%
26-30 21,3%
31-35 10,7%
36-40 5,3%
Mais de 41 3,6%
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A amostra revelou uma distribuicao heterogénea no que diz respeito as areas
profissionais representadas, com destaque para as seguintes: Gestdo, Finangas e
Administracao Privada (24,4%), Administracdo Publica (24,0%), Comércio e Retalho
(17,8%), Educacado e Formacgao (9,8%), Industria, Servigos, Construcao e Logistica (9,3%),
Marketing, Comunicacdo e Design (7,6%), Saude e Ac¢do Social (6,2%) e Tecnologias da
Informacao (0,9%).

Quanto a experiéncia profissional, verificou-se que a maior proporcdo dos
participantes (23,6%) possuia entre 21 e 24 anos de atividade no mercado de trabalho.
Seguiu-se o grupo com 26 a 30 anos de experiéncia, representando 21,3% da amostra,
enquanto 14,2% dos participantes reportaram ter menos de cinco anos de atividade

profissional.

2.3 Instrumentos

A recolha de dados foi realizada através de um questionario de autorrelato
estruturado em cinco sec¢des: dados sociodemograficos e quatro escalas especificas:
trabalho digno, intenc¢do de saida, burnout e calling. Todos os instrumentos foram aplicados
em lingua portuguesa, assegurando a acessibilidade e compreensdo dos participantes.
Importa salientar que, com excecdo da escala de calling, as restantes escalas ja se
encontravam previamente validadas para a populagdo portuguesa.

Os dados sociodemograficos recolhidos englobaram as variaveis, idade, género,
nacionalidade, distrito de residéncia, data de inicio da atividade profissional, area

profissional e setor de atividade (publico ou privado).

i. A Escala de Trabalho Digno (DWS. Decent Work Scale), originalmente desenvolvida
por Duffy et al. (2017) e adaptada para o contexto portugués por Ferreira et al.
(2019), consiste numa medida multidimensional destinada a avaliar o grau em que
o trabalho é percebido como digno, refletindo as condi¢des essenciais que garantam
seguranca, equidade e bem-estar no ambito laboral. A escala é composta por 15 itens
distribuidos por cinco subescalas: (a) ambientes de trabalho interpessoal e

fisicamente seguros, exemplificado pelo item “Sinto-me emocionalmente seguro ao
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il.

iii.

interagir com as pessoas no trabalho”; (b) acesso a cuidados de saude adequados,
ilustrado pelo item “Tenho um bom plano de saude no trabalho”; (c) remuneracao
adequada, expresso no item “Sou adequadamente recompensado pelo meu
trabalho”; (d) descanso adequado e tempo livre, representado pelo item “Nao tenho
tempo para descansar durante o trabalho”; e (e) valores organizacionais que se
complementam com os valores familiares e sociais, como indicado pelo item “Os
valores da minha organizagao correspondem aos valores da minha familia”.
Ositens foram avaliados através de uma escala Likert de sete pontos, variando entre
1 (Discordo fortemente) e 7 (Concordo fortemente), sendo que pontuacdes mais
elevadas indicam uma percecdo de trabalho mais digno. Ferreira et al. (2019)
reportaram indices de confiabilidade consistentes para o score total («=0,81) e para
cada subescala: condi¢des seguras (o = 0,80), acesso a cuidados de saude (a = 0,94),
compensac¢do adequada (a = 0,83), descanso adequado e tempo livre (a = 0,85) e
valores complementares (a = 0,92).

A Escala de Intencdo de Abandono (EIA) corresponde a versdo traduzida e
adaptada para o contexto portugués por Cesario & Chambel (2017) da escala
Turnover Intention desenvolvida por Bozeman & Perrewé (2001). Esta escala
destina-se a avaliar as inten¢des de saida, constituindo-se como uma variavel
preditora amplamente utilizada na literatura organizacional para mensurar a
propensdo dos trabalhadores para deixarem a sua profissdo ou organizagdo. A
versdo adaptada é composta por trés itens, entre os quais: “Se pudesse, abandonaria
a minha profissao hoje”; “Ultimamente, tenho sentido vontade de deixar a minha
profissdo”; e “Neste momento, gostaria de permanecer na minha profissao o maximo
de tempo possivel” (item com pontuacao invertida). As respostas foram registadas
numa escala Likert de cinco pontos, que variavam entre 1 (Discordo totalmente) e 5
(Concordo totalmente). A consisténcia interna da escala, avaliada através do
coeficiente alfa de Cronbach, foi reportada como 0,71, valor considerado aceitavel
para fins de investigagcdo em contextos organizacionais (Cesario & Chambel, 2017).
O Inventario de Burnout de Copenhaga (CBI. Copenhagen Burnout Inventory),
desenvolvido por Kristensen et al. (2005) e validado para o contexto portugués por

Fonte (2011), é um instrumento destinado a avaliagdo do burnout. O CBI é composto
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iv.

por 19 itens distribuidos por trés dimensdes: burnout pessoal (exemplo de item
“Com que frequéncia se sente cansado/a?”), burnout relacionado com o trabalho
(exemplo de item “O seu trabalho é emocionalmente desgastante”) e burnout
relacionado com o cliente (exemplo de item “Alguma vez se questiona quanto tempo
conseguira continuar a trabalhar com clientes?”). A dimensdo de burnout pessoal
avalia o grau de exaustdo fisica e/ou psicologica prolongada, independentemente do
contexto laboral, sendo aplicavel a todos os trabalhadores. A dimensao de burnout
relacionado com o trabalho mensura a exaustao associada diretamente a atividade
profissional, enquanto a dimensao de burnout relacionado com o cliente analisa o
desgaste emocional decorrente da interagdo direta com clientes ou utentes.

A frequéncia dos sentimentos de exaustdo na dimensdo de burnout é avaliada
através de uma escala Likert de cinco pontos, variando entre 1 (Nunca - 0% das
vezes) e 5 (Sempre - 100% das vezes). A versao portuguesa do instrumento
evidenciou bons indices de fiabilidade, com coeficientes de consisténcia interna de
0,845 para burnout pessoal, 0,866 para burnout relacionado com o trabalho e 0,843
para burnout relacionado com o cliente (Fonte, 2011).

O Calling and Vocation Questionnaire (CVQ), desenvolvido por Dik et al. (2012), é
uma medida amplamente utilizada para a avaliac¢ao do calling, abrangendo tanto a
presenca como a procura de calling no contexto profissional.

0 CVQ é composto por 19 itens distribuidos em seis subescalas que avaliam,
paralelamente, a presenca e a procura de trés dimensdes centrais da vocagdo: (a)
orientacao pro-social (o desejo de contribuir para o bem-estar dos outros através do
trabalho) exemplificado pelo item “Gozou com alguém no trabalho”; (b) experiéncia
de trabalho com significado (a percecdo de sentido intrinseco nas atividades
profissionais) exemplificado pelo item “Levou bens do trabalho sem autoriza¢do” ;
(c) convocacdo transcendente (o sentimento de ser chamado por uma forga externa
ou proposito superior para desempenhar determinada ocupagdo) exemplificado
pelo item “Trabalhou intencionalmente mais devagar do que poderia ter
trabalhado”. Assim, as subescalas correspondem a presenca e procura de orientacdo
pro-social, presenca e procura de trabalho significativo, e presenca e procura de

convocagao transcendente (Dik etal., 2012).
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As respostas sdo fornecidas numa escala Likert de cinco pontos, que varia entre 1
(Discordo totalmente) e 5 (Concordo totalmente), refletindo o grau de identificacao
do participante com cada afirmacdo. A validacao do CVQ revelou uma estrutura de
seis fatores com bom ajustamento e elevada consisténcia interna (a > 0,80),
fiabilidade temporal moderada e validade convergente e discriminante suportadas
por correlacdes significativas com variaveis relacionadas teoricamente.

Para este estudo, o CVQ foi adaptado para portugués seguindo o protocolo de Brislin
(1980), que incluiu tradugao, retrotraducao e analise comparativa das versoes para
assegurar a equivaléncia conceptual e linguistica do instrumento. Este processo visa
garantir a validade e fidelidade dos construtos psicolégicos medidos no contexto
cultural alvo. As propriedades psicométricas do CVQ sdo apresentadas na sec¢do de

resultados.

2.4 Procedimentos de recolha de dados

0 processo de recolha de dados teve inicio com a submissdo do estudo a apreciacao
do Encarregado da Protecao de Dados da Universidade do Algarve (UAlg), para verificacao
da conformidade com o Regulamento Geral sobre a Prote¢cdo de Dados (RGPD; Regulamento
(UE) 2016/679) e a legislagdo nacional em vigor (Lei n.2 58/2019, de 8 de agosto). Este
parecer incidiu sobre os termos de participacao, os objetivos do estudo, as garantias de
confidencialidade, anonimato, seguranca dos dados e o conteido do consentimento
informado. Apdés a emissao de parecer favoravel, que confirmou o cumprimento dos
principios legais e éticos aplicaveis, foi solicitado parecer & Comissdo de Etica da UAlg, o
qual também foi favoravel, sem recomendacgdes, tendo sido atribuido o nimero CEUAIg,
Pn.2100/2024.

Com a aprovacdo da comissdo de ética, iniciou-se a recolha empirica de dados,
realizada através de um questiondrio de autorrelato disponibilizado em formato digital na
plataforma Google Forms, cuja politica de privacidade é publicamente acessivel. O link do

questionario (https://forms.gle/YK5KGWnsoddmb6Eb6) foi divulgado nas redes sociais

(Facebook, Instagram, WhatsApp) e através da rede de contactos das investigadoras,
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utilizando uma amostragem nao probabilistica, de conveniéncia, intencional e em bola de
neve, com o objetivo de maximizar o alcance e a diversidade sociodemografica da amostra.

No inicio do questionario, os participantes foram informados sobre a natureza, os
objetivos e o enquadramento cientifico do estudo, bem como sobre a natureza voluntaria
da participacdo, a confidencialidade, assegurando o anonimato e o armazenamento seguro
das informacdes, com acesso restrito a equipa de investigacao (neste caso, a autora da
dissertacdo e a docente orientadora), a inexisténcia de riscos associados e a possibilidade
de desisténcia a qualquer momento. Foi também garantido que os dados recolhidos seriam
utilizados exclusivamente para fins académicos e cientificos no ambito da investigacao.

O protocolo de recolha de dados incluiu uma seccdo de -caracterizacdo
sociodemografica e os quatro instrumentos psicométricos, descritos na seccdo
“Instrumentos” desta dissertacdo: Escala de trabalho digno, Escala de intencdo de
abandono, Inventdrio de Burnout de Copenhaga e Calling and Vocation Questionnaire. A fim
de reduzir potenciais efeitos de desejabilidade social e seguindo as recomendacgdes
metodolégicas de Koopmans et al. (2016), os nomes das escalas e das suas dimensdes nao
foram apresentados aos participantes. No final do questionario, foi apresentada uma nota
de agradecimento pela colaboracao prestada, bem como o contato da investigadora
principal para eventuais pedidos de esclarecimento ou envio de sugestoes.

Arecolha de dados decorreu entre outubro de 2024 e maio de 2025. Os dados foram
inicialmente exportados para o Microsoft Excel (versao 2016), onde se procedeu a
codificagdo preliminar das varidveis e a verificagdo dos critérios de inclusao.
Posteriormente, os dados foram importados para o IBM SPSS Statistics (versao 29), onde se
completou a codificagdo das variaveis categoricas e se garantiu a transformacgao de todas

as variaveis para formatos numéricos adequados a analise estatistica.

2.5 Analise de dados
As analises estatisticas foram conduzidas no software IBM SPSS Statistics (versao

29), recorrendo adicionalmente a extensdo PROCESS Macro (versao 4.2), desenvolvida por

Hayes (2022), com o objetivo de estimar o modelo de mediacdo moderada.
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Numa fase inicial, foram calculadas estatisticas descritivas (média, desvio padrao,
assimetria e curtose) para todas as variaveis do estudo, bem como coeficientes de
consisténcia interna (alfa de Cronbach), com o objetivo de avaliar a fiabilidade dos
instrumentos. Adicionalmente, foram realizados os testes de normalidade de Kolmogorov-
Smirnov e de Shapiro-Wilk, para verificar a adequagdo da distribuicio dos dados as
pressuposicoes da normalidade. Como a distribuigdo das variaveis nao cumpria estes
pressupostos, optou-se por analisar as correlacdes de Spearman entre as variaveis
principais, trabalho digno, intencdo de saida, burnout, e calling, de modo a validar
empiricamente os pressupostos teéricos do modelo.

Para testar o modelo tedrico, foi utilizado o Modelo 7 do PROCESS Macro, no qual o
burnout foi especificado como variavel mediadora da relacdo entre trabalho digno e
intencao de saida, sendo o calling considerado como moderador da relacdo entre trabalho
digno e burnout. A significancia dos efeitos indiretos condicionais foi avaliada através de
5000 amostras bootstrap, comintervalos de confian¢a de 95%, assegurando maior robustez
inferencial mesmo em situagcdes de violagdo do pressuposto de normalidade. O nivel de

significancia adotado para todas as analises foi de p < 0,05.

Capitulo 3 - Resultados

3.1 Caracterizacao descritiva e fiabilidade dos instrumentos

Foram calculadas estatisticas descritivas para todas as variaveis em analise (ver
Tabela 6). Paralelamente, a consisténcia interna dos instrumentos foi avaliada através do

alfa de Cronbach (ver Tabela 7).

TABELA 6

ESTATISTICAS DESCRITIVAS DAS VARIAVEIS DO ESTUDO
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Variavel Média Mediana Minimo Maximo Variancia Desvio Padrao

Trabalho Digno 63,08 66,00 19,00 105,00 361,16 19,00
Intencgdo de Saida 8.37 9,00 3,00 13,00 3,90 1,97
Burnout 53,71 52,00 23,00 93,00 239,31 15,47
Calling 62,87 63,00 29,00 96,00 153,19 12,38

Avariavel trabalho digno apresentou uma média de 63,08 e uma mediana de 66, com
valores a oscilar entre 19 e 105, evidenciando uma variabilidade moderada (variancia =
361,16). A intencdo de saida revelou uma média de 8,37, pré6xima da mediana (9), com
valores entre 3 e 13, e uma variancia reduzida (3,90), indicando menor dispersao dos
dados. O burnout apresentou uma média de 53,71 e uma mediana de 52, com valores
compreendidos entre 23 e 93, e uma variancia de 239,31, sugerindo maior amplitude na
distribuicdo dos niveis de esgotamento profissional. Por fim, o calling registou uma média
de 62,87 e uma mediana de 63, com pontuac¢des que variaram entre 29 e 96, e uma variancia
de 153,19.

De um modo geral, os dados indicam niveis moderados de perce¢do de trabalho
digno e calling, niveis médios de burnout e baixa intencdo de saida, com variacoes

estatisticamente consistentes entre os participantes.

TABELA 7

COEFICIENTE DE CONSISTENCIA INTERNA (ALFA DE CRONBACH) DAS ESCALAS UTILIZADAS NO ESTUDO

Escala N2 de itens Alfa de Cronbach
Trabalho digno 15 ,905
Intencido de saida 3 ,748
Burnout 19 ,936
Calling 19 ,879

Na Tabela 7 apresentam-se as andlises de consisténcia interna, que revelaram

coeficientes alfa de Cronbach adequados para todas as escalas utilizadas no presente
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estudo, indicando elevada fiabilidade dos instrumentos psicométricos. A Escala de
Trabalho Digno (15 itens) apresentou consisténcia interna excelente (a=.905), assim como
o Inventario de Burnout de Copenhaga (19 itens), que registou um valor de a = .936. O
Calling and Vocation Questionnaire (19 itens) demonstrou igualmente consisténcia interna
elevada (a = .879). A Escala de Intencao de Saida, composta por 3 itens, revelou uma
consisténcia interna aceitavel para fins de investigacao (a = .748). Estes resultados

confirmam a robustez das medidas aplicadas na avaliacao dos construtos em estudo.

3.2 Testes de normalidade

Averificacdo da normalidade das distribui¢des foi realizada com base nos valores de
assimetria e curtose, avaliados através dos respetivos valores z, e complementada pelos
testes de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk. Segundo os critérios estatisticos de Field
(2013), valores de z superiores a 1,96 indicam desvios significativos da simetria e/ou da

curtose esperada numa distribuicdao normal.

TABELA 8

RESULTADOS DOS TESTES DE NORMALIDADE PARA AS VARIAVEIS EM ESTUDO

Variavel Assimetria zZ Curtose zZ KS (p) SW (p)
(SE) (assimetria) (SE) (curtose)
Trabalho Digno -0,323 -1,99 -0,783 -2,42 0,005 <0,001
(0,162) (0,323)
Intencdo de Saida -0,366 -2,26 -0,148 -0,46 <0,001 < 0,001
(0,162) (0,323)
Burnout +0,334 +2,06 -0,483 -1,50 0,006 0,007
(0,162) (0,323)
Calling -0,044 -0,27 -0,080 -0,25 0,200 0,951
(0,162) (0,323)
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Tal como apresentado na Tabela 8, as variaveis Trabalho Digno, Intencdo de Saida e
Burnout revelaram assimetrias ligeiras a moderadas (z da assimetria entre -2,26 e +2,06),
sendo os valores de z proximos ou superiores ao ponto critico de 1,96, sugerindo desvios
significativos da simetria normal. A varidvel Calling apresentou uma distribuicao
praticamente simétrica (z = -0,27).

Quanto a curtose, apenas a variavel Trabalho Digno revelou um valor
significativamente inferior ao esperado numa distribuicdo normal (z = -2,42), indicando
uma distribuicdo platicurtica. As demais variaveis apresentaram valores de curtose
préoximos de zero, sem evidéncia estatistica de desvios relevantes.

Os testes de Kolmogorov-Smirnov e de Shapiro-Wilk indicaram violacdo da
normalidade para as variadveis, trabalho digno, intencdo de saida e burnout. Apenas a
variavel Calling apresentou distribuicao compativel com a normalidade em ambos os testes

(p> 0,05).

3.3 Analises de correlacao

A Tabela 9 apresenta as correlagdes de Spearman entre as variaveis em estudo.
Considerando que a distribuicdo dos dados ndo cumpria os pressupostos de normalidade,
optou-se por esta andlise ndo paramétrica. Verificou-se uma correlagcdo negativa, embora
fraca, entre trabalho digno e inten¢do de saida (p = -,132, p = ,48), bem como uma
correlacdo negativa e moderada com burnout (p = -,259, p <,01). Por outro lado, observou-
se uma correlagdo positiva fraca entre trabalho digno e calling (p =,54, p =,21). Entre as
restantes varidveis, destaca-se uma correlacao positiva moderada entre intencao de saida
e burnout (p =,489, p <,001), enquanto as correlagdes entre intengdo de saida e calling,

assim como entre burnout e calling, nao foram estatisticamente significativas (p >,05).

TABELA 9

CORRELACOES DE SPEARMAN ENTRE AS VARIAVEIS DO ESTUDO
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Trabalho Digno Intencao Saida Burnout Calling Carreira

Trabalho Digno 1,000

Intencido Saida -,132* 1,000

Burnout -, 259** ,4890** 1,000

Calling ,154* ,017 ,093 1,000

*A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)

**A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

3.4 Andlise de mediacao moderada

Apesar dos testes de normalidade indicarem desvios na distribui¢do das variaveis,
optou-se por este procedimento porque o PROCESS utiliza a técnica de bootstrapping com
5.000 amostras, a qual nao pressupde normalidade dos dados, conferindo robustez aos
resultados perante tais violagdes. Foram estimados os efeitos indiretos condicionais do
trabalho digno na intenc¢do de saida, mediado pelo burnout, para diferentes niveis de calling,
com intervalos de confian¢a de 95% baseados em bootstrapping.

As andlises indicaram que o efeito direto do trabalho digno sobre a intencdo de saida
ndo foi estatisticamente significativo (B =,0435, SE =,0608, p =,4751), pelo que a Hipotese
1 ndo se confirmou.

Relativamente ao modelo preditor do burnout, este explicou 10% da variancia
observada (R? =,100). Verificou-se um efeito significativo do trabalho digno na redugéo do
burnout (B = -,2784, SE = ,0565, p <,001), confirmando assim a Hip6tese 2 que prevé a
mediacao do burnout na relagdo entre trabalho digno e intenc¢do de saida.

Adicionalmente, observou-se uma interacao significativa entre trabalho digno e
calling (B = -,1680, SE =,0605, p =,0063), indicando que o impacto do trabalho digno no
burnout varia em func¢do dos niveis de calling. O efeito principal do calling revelou-se
marginalmente significativo (B =,1238, SE = ,0655, p =,0589).

A analise dos efeitos condicionais, apresentados na Tabela 10, evidenciou que o
efeito negativo do trabalho digno no burnout foi significativo para niveis médios (B = -,2802,
p<,001) e elevados de calling (B =-,4430, p <,001), mas ndo para niveis baixos (B =-,1037,
p =,2310). Estes resultados confirmam a Hipdtese 3, segundo a qual o calling modera a

relacao entre trabalho digno e burnout, sendo esta relacdo mais forte para trabalhadores
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com niveis médios a elevados de calling. Por fim, o burnout revelou-se um preditor positivo
e significativo da inten¢do de saida (B =,4836, SE =,0654, p <,001), indicando que niveis
mais elevados de burnout se associam a uma maior probabilidade de intencdo de saida da

organizacao.

TABELA10

EFEITOS CONDICIONAIS DO TRABALHO DIGNO SOBRE O BURNOUT EM DIFERENTES NiVEIS DE CALLING

Calling Efeito de Trabalho Digno sobre p
Burnout
Baixo (-1,04) -,1037 ,2310
Médio (0,01) -,2802 <,001
Alto (0,98) -,4430 <,001

A andlise dos efeitos indiretos condicionais, detalhada na Tabela 11, mostrou que o
efeito mediado do trabalho digno na intenc¢do de saida via burnout, moderado pelo calling,
¢ significativo apenas para niveis médios e elevados de calling. O indice de media¢ao
moderada foi estatisticamente significativo (indice = -,0812; IC 95% = [-,1369, -,0207]),

confirmando que a intensidade do efeito mediado varia em fung¢do dos niveis de calling.

TABELA11

EFEITOS INDIRETOS CONDICIONAIS DE TRABALHO DIGNO SOBRE A INTENCAO DE SAIDA VIA BURNOUT,
MODERADOS POR CALLING

Calling Efeito Indireto IC de 95% (Bootstrapping)
Baixo (-1,04) -,0501 (-,1465-,0335)
Médio (0,01) -,1355 (-2104 - -,0699)

Alto (0,98) -,2143 (-3122--,1226)
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Capitulo 4 - Discussao

Os resultados do presente estudo fornecem evidéncias importantes acerca da
relacdo entre percecdo de trabalho digno, intencdo de saida, burnout, e calling, oferecendo
suporte empirico a PWT no contexto dos trabalhadores portugueses.

De acordo com a PWT (Blustein, 2006; Duffy et al.,, 2016), o trabalho digno é
fundamental para satisfazer necessidades psicolégicas basicas, como autonomia,
competéncia e pertencga, o que contribui para o bem-estar e satisfacdo no trabalho. A média
moderada observada na variavel trabalho digno (M = 63,08) indica que, apesar de alguma
percecdo de trabalho digno, hd margem para melhorar as condi¢des laborais, visto que
ambientes que promovem o trabalho digno e respeito se associam a menor burnout e menor
intencao de saida (Blustein et al, 2019; Duffy & Dik, 2013). Estes resultados sao
consistentes com estudos que mostram que a qualidade das condi¢des de trabalho tem um
impacto direto no funcionamento psicolégico e no comportamento organizacional (Bakker
& Demerouti, 2017).

A correlacao negativa moderada entre trabalho digno e burnout (p = -,259, p <,001)
reforca a evidéncia de que a percec¢do de trabalho digno atua como um fator protetor contra
o esgotamento profissional (Maslach et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Além disso, o
burnout correlacionou-se positivamente com a intencao de saida (p = ,489, p <,001),
evidenciando a sua relevancia como preditor da rotatividade (Lee & Ashforth, 1996). A
diminui¢cdo do burnout associada a condi¢des laborais dignas sustenta intervencdes que
valorizem o reconhecimento, a autonomia e o suporte social no trabalho (Bakker et al,,
2014).

No que diz respeito ao calling, os niveis moderados indicam que muitos
trabalhadores experienciam o trabalho como fonte de significado e propésito, o que é
fundamental para a saude psicologica e o engajamento (Steger etal., 2012 Wrzesniewski et
al., 1997). A correlagdo positiva entre trabalho digno e calling (p =,154, p =,021) evidencia
que a percecao de trabalho digno facilita a construgdo de significado pessoal, o que esta
associado a maior resiliéncia face ao stress e melhores resultados organizacionais (Allan et

al., 2014; Allan et al., 2018).
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No que respeita ao teste de hipoéteses, relativamente a Hipdtese 1, os dados
mostraram que a percecao de trabalho digno nao se associou diretamente a intencao de
saida quando controlado o burnout, o que contraria parcialmente a hipétese inicial. No
entanto, a correlacdo negativa entre ambas as variaveis (p = -,193, p < ,01) reforc¢a o
pressuposto de que condi¢des laborais mais justas e respeitadoras se associam a uma
menor inten¢cdo de saida. Este resultado estda em consonancia com investigacdes que
indicam que contextos organizacionais que promovem o trabalho digno contribuem para
maior satisfagdo, maior compromisso organizacional e menor rotatividade (Blustein et al.,
2019; Kozan et al., 2019; Sénmez et al., 2022; Wan & Duffy, 2022, 2023; Xue et al., 2024).

No que diz respeito a Hipotese 2, os resultados confirmam que o burnout medeia a
relagdo entre trabalho digno e intengao de saida. A percecdo de trabalho digno associou-se
negativamente ao burnout (B = -,2784, p < ,001), e este, por sua vez, associou-se
positivamente a intencdo de saida (B = ,4836, p < ,001). Esta media¢do corrobora a
literatura que identifica o burnout como um dos principais preditores da intencao de saida
(Maslach et al., 2001; Salvagioni et al., 2017). Estudos recentes sustentam, igualmente, que
o trabalho digno atua como fator protetor, promovendo maior controlo e sentido no
trabalho e atenuando o esgotamento emocional (Dinis, 2020; Ferraro et al., 2020; Salama
etal, 2022; Scanlan & Still, 2019).

Quanto a Hipotese 3, os resultados revelaram um efeito moderador significativo do
calling de carreira na relacdo entre trabalho digno e burnout (B =-,.1680, p=,0063). O efeito
negativo do trabalho digno sobre o burnout foi estatisticamente significativo apenas em
niveis médios e elevados de calling, ndo se verificando em niveis baixos. Este resultado
confirma que o calling representa um recurso psicolégico relevante, atuando como um
amortecedor dos efeitos do stress laboral, nomeadamente quando as condigdes laborais sao
dignas (Duffy & Dik, 2013; Wen et al., 2024; Zhao et al., 2022). Assim, o calling intensifica o
impacto protetor do trabalho digno, ao permitir maior resiliéncia face ao desgaste
emocional (Duffy & Dik, 2013; Zhao et al., 2022).

Por fim, relativamente a Hipotese 4, o modelo de mediacdo moderada foi
confirmado: o efeito indireto do trabalho digno sobre a intencao de saida via burnout
revelou-se significativo apenas para niveis médios e elevados de calling. O indice de

moderacdo da mediagdo foi estatisticamente significativo (indice =-,0812; IC 95% [-,1369,
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-,0207]), o que esta em linha com investiga¢cdes que sublinham a relevancia das interacdes
entre variaveis contextuais e individuais para o bem-estar no trabalho (Hong et al., 2023;
Pires & Andrade 2021).

Este resultado refor¢ca que a combinacao entre condi¢des de trabalho dignas e a
presenca de calling potencia a prote¢do contra o burnout e, consequentemente, a intengao
de saida (Chen et al., 2023; Rosso et al., 2010).

Em suma, os dados empiricos demonstram que o trabalho digno, por si s, pode ndo
ser suficiente para prevenir o burnout ou a intencao de saida; contudo, a sua eficacia é
significativamente refor¢ada quando os trabalhadores experienciam calling. Esta conclusao
reforca a necessidade de intervengdes integradas que promovam simultaneamente
condi¢des laborais justas e desenvolvimento pessoal e vocacional, promovendo o bem-
estar sustentavel nas organiza¢des (Blustein et al., 2019; Blustein et al., 2023; Steger et al.,

2012).

4.1 Implicagoes tedricas

Os resultados deste estudo corroboram a PWT (Blustein et al., 2006; Duffy et al.,
2016), evidenciando que o trabalho digno constitui um fator central para a saude
psicolégica dos trabalhadores, ao influenciar o burnout e a intencdo de saida da
organizacdo. A moderacao exercida pelo calling destaca a relevancia de considerar tanto os
contextos laborais como as caracteristicas individuais na analise do bem-estar no trabalho,
ampliando a compreensao tedrica sobre a Inter-relacdo entre o significado pessoal e as
condicOes objetivas do trabalho (Blustein et al., 2019; Blustein et al., 2023).

A correlagdo positiva observada entre trabalho digno e calling confirma que o
significado pessoal no trabalho ndo surge isoladamente, mas é moldado por condicoes
laborais que promovem justica, reconhecimento e dignidade. Esta integracdo contribui
para a literatura ao sublinhar que intervencdes e modelos tedéricos que considerem
simultaneamente aspetos estruturais e psicoldgicos oferecem uma abordagem mais
abrangente e realista (Rosso et al., 2010; Steger et al., 2012).

Adicionalmente, a constatacdo de que o calling modera o efeito do trabalho digno no
burnout sugere que futuros modelos explicativos devem incluir esta dimensdao como um
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recurso interno crucial para a resiliéncia dos trabalhadores (Duffy & Dik, 2013; Wen etal.,
2024; Zhao et al.,, 2022). Este resultado abre caminho para investiga¢des futuras que
explorem outras caracteristicas pessoais e contextuais enquanto possiveis moderadores ou
mediadores dos efeitos das condi¢cdes laborais no bem-estar e no comportamento

organizacional.

4.2 Implicagdes praticas para as organizacoes

As implicagOes praticas deste estudo para as organizacoes, especificamente no
ambito da Gestdo de Recursos Humanos, apontam para a necessidade de promover
ambientes de trabalho dignos enquanto estratégia eficaz de reten¢do de colaboradores.
Para tal, é imprescindivel que as organizacdes implementem praticas que reforcem o
trabalho digno, designadamente o reconhecimento justo, a garantia de condi¢des laborais
adequadas, o respeito pelos direitos dos trabalhadores e a promogao da autonomia. Estas
praticas contribuem para a diminui¢ao dos niveis de burnout e da intencdo de saida,
mitigando os custos associados a rotatividade e promovendo um clima organizacional
saudavel e produtivo (Blustein et al., 2019; Duffy & Dik, 2013; S6nmez et al., 2022).

Adicionalmente, a Gestao de Recursos Humanos deve apostar no desenvolvimento
do calling e do significado no trabalho, através da implementagdo de programas que
auxiliem os trabalhadores a encontrar ou reforcar o sentido e o propoésito da sua atividade
profissional. Interven¢des como coaching, mentoring, planos de carreira personalizados e
oportunidades que permitam o alinhamento entre os valores pessoais e os objetivos
organizacionais sdao estratégias que potenciam a resiliéncia e o envolvimento dos
colaboradores, aumentando a sua capacidade para enfrentar desafios e manter o
compromisso com a organizacdo (Rosso etal., 2010; Steger et al., 2012; Zhao et al., 2022).

E ainda fundamental que as intervenc¢des e politicas de gestio reconhecam a
experiéncia do trabalhador como resultado da interacao entre fatores pessoais, como o
calling, e contextuais, nomeadamente as condi¢des de trabalho. Assim, para maximizar o
bem-estar e o desempenho organizacional, torna-se imprescindivel desenvolver
abordagens integradas que promovam simultaneamente um ambiente laboral saudavel e o
desenvolvimento pessoal dos colaboradores (Blustein et al., 2023; Wen et al., 2024).
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Por fim, a capacitacdo da lideranca assume um papel central na promo¢do do
trabalho digno e significativo. Os lideres devem ser formados para identificar e responder
adequadamente as necessidades dos trabalhadores, fomentando uma cultura
organizacional baseada na valoriza¢do, no didlogo aberto e na criacdo de oportunidades
para que cada colaborador se sinta realizado e respeitado. Esta postura contribui para a
sustentabilidade organizacional a longo prazo, fortalecendo a motivacdo e o compromisso

dos trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2017; Kozan et al., 2019).

4.3 Limitacoes do estudo e sugestdes para estudos futuros

Apesar da relevancia dos resultados obtidos, este estudo apresenta algumas
limitagdes que importa reconhecer. Em primeiro lugar, a natureza transversal do desenho
metodolégico impossibilita o estabelecimento de relagdes causais entre as variaveis
centrais. Estudos futuros com abordagens longitudinais ou experimentais poderao fornecer
maior robustez as inferéncias causais e clarificar a evolugdo destas variaveis ao longo do
tempo.

Uma segunda limitacdo prende-se com as caracteristicas estatisticas das
distribuicdes das variaveis. Os testes de normalidade revelaram assimetrias e valores de
curtose fora dos padrdes esperados para o trabalho digno, o burnout e a intencao de saida.
Embora o uso da técnica de bootstrapping tenha permitido compensar parcialmente esta
limitacdo, futuras investiga¢cdes poderdo recorrer a Modelos de Equag¢des Estruturais com
estimacdo robusta (MLR), que permitem testar simultaneamente relagdes complexas entre
variaveis latentes, mesmo na presenca de violagdes da normalidade.

Adicionalmente, a amostra utilizada, embora numerosa e diversificada, nao garante
a representatividade da populacdo laboral portuguesa, uma vez que nao foi realizada
qualquer estratificacao por setor de atividade, tipo de contrato ou regiao. A generalizagdo
dos resultados deve, portanto, ser feita com cautela. Futuras investigacdes poderao
beneficiar da inclusdo de amostras mais amplas e representativas, permitindo capturar
com maior fidelidade a diversidade do mercado de trabalho em Portugal.

De igual modo, a utilizacdo exclusiva de instrumentos de autorrelato pode ter

introduzido enviesamentos associados a percecdo subjetiva dos participantes, como o
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efeito de desejabilidade social. A triangulacao de métodos, através da inclusao de fontes de
dados qualitativas ou organizacionais objetivas, podera reforcar a validade dos resultados.

Importa ainda salientar que, do ponto de vista conceptual, o estudo nao incluiu o
trabalho significativo (meaningful work) como variavel consequente do trabalho digno. A
literatura contemporanea, e em particular a PWT (Blustein, 2011; Blustein et al., 2023;
Duffy et al., 2016), sustenta que a percecao de condi¢oes de trabalho dignas é um dos
principais catalisadores da construgdo de significado no trabalho. Neste sentido, futuros
estudos poderao beneficiar da inclusdo do trabalho significativo como variavel mediadora
ou dependente, permitindo explorar a forma como as condi¢des de trabalho digno
contribuem para o bem-estar psicologico, a identidade profissional e o desempenho
organizacional (Allan et al., 2019; Rosso et al., 2010; Steger etal., 2012).

Sendo este trabalho desenvolvido no ambito da Gestao de Recursos Humanos (GRH),
importa reconhecer que, embora se tenha privilegiado uma abordagem centrada nas
percecdes individuais dos trabalhadores, a inclusdo de varidveis organizacionais
diretamente relacionadas com praticas de GRH (por exemplo, estilos de lideranca, politicas
de valorizacdo ou cultura organizacional), poderia enriquecer a compreensdo dos
resultados. A integracdo desses fatores podera, em investigacdes futuras, contribuir para
uma analise mais abrangente do papel das praticas de gestdo de pessoas na promog¢ao do
trabalho digno e do calling. Por exemplo, praticas como o desenho de fun¢des com maior
autonomia, programas de mentoring e coaching, ou mecanismos de participacdo ativa,
poderdo revelar-se decisivas para fomentar ambientes de trabalho mais resilientes,
inclusivos e alinhados com os valores individuais dos trabalhadores (Kraimer et al., 2011;
Rosso etal., 2010).

Finalmente, sugere-se a analise do papel da lideranca, nomeadamente liderangas
transformacionais, éticas ou auténticas, como possivel variavel moderadora na relacao
entre trabalho digno, burnout e trabalho significativo. Tais abordagens poderdo oferecer
implicagdes praticas relevantes para a conce¢ao de politicas organizacionais que sustentem

o bem-estar dos trabalhadores e a sustentabilidade do capital humano.
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Conclusao

Este estudo contribuiu para a compreensdo dos mecanismos que interligam o
trabalho digno e a intencdo de saida, destacando o papel mediador do burnout e o efeito
moderador do calling.

Concluiu-se que o trabalho digno reduz a intencao de saida de forma indireta,
através da diminuicao do burnout, sobretudo junto dos individuos que atribuem um sentido
vocacional elevado ao seu trabalho. No entanto, esta mediacdo s6 ocorre quando os
trabalhadores experienciam niveis moderados ou elevados de calling. Por outro lado, ndo
se observou um efeito direto de trabalho digno sobre a intencdo de saida, o que destaca a
importancia do burnout como mecanismo psicolégico explicativo. O calling emerge como
moderador crucial: trabalhadores com calling elevado beneficiam mais das condigbes
dignas, apresentando niveis mais baixos de burnout e, consequentemente, menor inten¢ao
de sair. Ja para os trabalhadores que ndo sentem calling, o trabalho digno ndo tem impacto
significativo no burnout, nem na intencdo de saida.

Estes resultados evidenciam a relevancia do trabalho digno para o bem-estar
psicoldgico dos trabalhadores e sublinham a necessidade de integrar fatores contextuais e
individuais nas abordagens tedricas e praticas em psicologia do trabalho. A valorizacao das
condi¢des laborais justas, aliada ao fortalecimento da vocacao de carreira, revela-se
fundamental ndo apenas para a promoc¢do da saide mental, mas também para a retengao

de talento e sustentabilidade das organizagdes.
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