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resumo 
 

O termo presentismo tem sido cada vez mais objeto de estudo e 
chamado à atenção de académicos e organizações, por se 
revelar de grande relevância para a produtividade 
organizacional. Por sua vez o clima de presentismo, é a 
perceção coletiva da prática do presentismo na organização.  
O objetivo do nosso estudo é perceber se o clima de 
presentismo, quando percecionado pelos colaboradores, 
impactua diretamente o burnout laboral e também o 
Engagement laboral. Depois de perceber se estas duas relações 
entre as variáveis se confirmam, adicionalmente pretendemos 
com o nosso estudo perceber se o sexo modera as duas relações, 
i.e., se homens e mulheres apresentam resultados diferentes 
nessas relações.Foi elaborado um estudo quantitativo, realizado 
tendo em conta as questões sociodemográficas e as escalas 
escolhidas para abordar as temáticas já mencionadas, 
nomeadamente para o clima de presentismo a “Presenteeism 
climate questionnaire” (PCQ) desenvolvida por Ferreira 
(2015), para o Burnout a “Maslach Burnout Inventory,- 
General survey” (MBI-GS) e para o engagement a “Utrecht 
Work Engagement Scale short version UWES-9 ". Os dados da 
nossa amostra foram recolhidos através de um questionário on-
line, de forma não probabilística por conveniência, em 
diferentes organizações. A amostra incluiu trabalhadores do 
sector privado e publico, trabalhadores por conta própria ou por 
conta de outrem. Participaram de forma anónima e 
voluntariamente  400 trabalhadores, dos quais 396  válidos. Da 
nossa investigação conseguimos concluir que o clima de 
presentismo está significativa e positivamente relacionado com 
o burnout, e está significativa e negativamente relacionado com 
o engagement. Por outro lado, não conseguimos provar que 
estas duas relações se alteram mediante sexo. Adicionalmente 
testamos outras relações entre as variáveis da nossa amostra e 
percebemos que quanto mais os colaboradores percecionam 
climas de presentismo - que os pressionam para atender ao 
trabalho – mais elevados os seus níveis de Burnout laboral, o 
que consecutivamente leva a mais comportamentos de 
presentismo. Com estas conclusões do nosso estudo podemos 
afirmar que os climas de presentismo impactuam as 
organizações, através do Burnout e do Engagement, o que se irá 
refletir na produtividade e consecutivamente nos resultados 
organizacionais.  
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abstract 
 

The term presentism has been increasingly studied and drawn 
to the attention of academics and organizations, as it proves to 
be of great relevance for organizational productivity. The term 
presentism has been increasingly studied and drawn to the 
attention of academics and organizations, as it proves to be of 
great relevance for organizational productivity. In turn, the 
climate of presentism is the collective perception of the practice 
of presentism in the organization. The aim of our study is to 
understand whether the climate of presentism, when perceived 
by employees, directly impacts work Burnout and also work 
engagement. After realizing whether these two relationships 
between the variables are confirmed, we additionally intend 
with our study to understand whether sex moderates the two 
relationships, and whether men and women present different 
results in these relationships. A quantitative study was carried 
out, taking into account the sociodemographic issues and the 
scales chosen to address the themes already mentioned, namely 
for the presentism climate the “Presenteeism climate 
questionnaire” (PCQ) developed by Ferreira (2015), for 
Burnout the “Maslach Burnout Inventory,- General survey” 
(MBI-GS) and for engagement the “Utrecht Work Engagement 
Scale short version UWES-9 ". Data from our sample were 
collected through an online questionnaire, in a non-probabilistic 
way for convenience, in different organizations. The sample 
included workers from the private and public sector, self-
employed or employed, 400 workers participated anonymously 
and voluntarily, of which 396 were valid. From our 
investigation, we were able to conclude that presentism is 
positively related to Burnout, and negatively related to 
Engagement, in a very robust way. 
On the other hand, we have not been able to prove that these 
two relationships change according to sex. Additionally, we 
tested other relationships between the variables in our sample 
and realized that the more employees perceive climates of 
presentism - which pressure them to attend to work - the higher 
their levels of Burnout at work, which consecutively leads to 
more presentism behaviors. With these conclusions from our 
study, we can say that climates of presentism impact 
organizations, through Burnout and Engagement, which will be 
reflected in productivity and consecutively in organizational 
results. 
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I. INTRODUÇÃO 
 

Nas últimas décadas, os avanços tecnológicos são uma constante no dia-a-dia das 

organizações. A era da globalização alterou por completo a forma de trabalhar de muitos 

indivíduos um pouco por todo o mundo (Agência Europeia para a segurança e saúde no trabalho, 

2014). Essa alteração, fez com que o próprio mercado de trabalho, assim como as necessidades 

individuais também se alterassem. Novas temáticas começaram a surgir nas realidades 

organizacionais, como é o caso do fenómeno do presentismo laboral. Hemp (2004, p. 1) definiu o 

presentismo associado à doença como “estar fisicamente no local de trabalho, mas, devido a 

doença ou outra condição médica, ser incapaz de produzir em pleno”. O interesse no estudo deste 

conceito, definido como ir trabalhar doente (Karanika-Murray et al., 2021), aumentou 

exponencialmente nas últimas décadas devido à preocupação das organizações relativamente à 

influência prejudicial das condições de saúde na produtividade individual dos seus colaboradores 

(Johns, 2010).  Efetivamente, a prática do presentismo por doença diminui a quantidade do 

trabalho realizado, e também a qualidade do mesmo, sendo que os indivíduos tendencialmente 

irão produzir menos e de forma mais demorada quando estão com problemas de saúde, o que vai 

aumenta a probabilidade de ter que repetir certas tarefas por falta de concentração (Hemp, 2004). 

A qualidade do trabalho pode ser comprometida, assim como a probabilidade de acontecerem 

erros aumenta.  

Por conseguinte, e em conjunto com o facto de a produtividade organizacional ser uma das 

áreas de maior preocupação das empresas, tem se assistido a um aumento, por parte das 

organizações e académicos, da vontade de estudar e explorar o fenómeno do presentismo, uma 

vez que este, ao influenciar diretamente a produtividade individual, impacta consequentemente de 

forma negativa também a produtividade organizacional (Johns, 2010). Estudos sugerem que os 

colaboradores que exercerem as suas funções ao praticar comportamentos presentistas tendem a 

ver reduzida a sua produtividade individual em um terço ou mais, fazendo com que o presentismo 

seja um fenómeno potencialmente mais dispendioso para as organizações que o absentismo 

laboral como é apontado na literatura (Hemp, 2004). Absentismo, segundo os centros de controlo 

e prevenção de doenças (CPCD) refere-se a quando o funcionário está habitual e frequentemente 

ausente do trabalho. Contudo, o presentismo nem sempre é aparente. Apesar ser facilmente 

identificável quando um profissional não aparece para trabalhar e pratica absentismo, nem 
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sempre é fácil mensurar o quanto uma doença ou condição de saúde está a prejudicar o bom 

desempenho de um colaborador. Neste sentido, é possível afirmar que os prejuízos que as 

práticas presentistas representam para a empresa são de difícil mensuração, mas que apresentam 

elevados impactos que vão para alem da produtividade individual perdida na prática laboral. 

Efetivamente, também o tempo de recuperação que cada colaborador que vai trabalhar apesar de 

doente precisa para recuperar poderá ser superior ao tempo que um colaborador que fica em casa 

a recuperar. Para além disso, há ainda o risco que esse colaborador que vai trabalhar apesar de 

estar doente contagie os colegas, dependendo do tipo de doença, fazendo que a produtividade 

perdida pela organização seja mais danosa.   

Adicionando ao já mencionado, as práticas presentistas podem ter efeitos negativos ou 

positivos nos colaboradores (Ruhle, 2020). De acordo com o autor mencionado, por um lado, no 

que diz respeito a uma visão individualizada dos efeitos positivos, a prática de presentismo em 

condições de depressão por exemplo, pode ajudar o colaborador a ultrapassar a doença, ocupando 

o seu tempo, indo trabalhar. Por outro, e como mencionado anteriormente, os comportamentos 

presentistas podem apresentar efeitos negativos, como a diminuição da eficiência dos 

funcionários por questões de saúde (Goetzel et al., 2004). Na nossa investigação iremos focar a 

nossa atenção nos potenciais efeitos negativos associados a este fenómeno. 

O lado negativo do presentismo, que vamos explorar no presente estudo, pode impactar 

outras variáveis além da produtividade, e é por isso relevante perceber qual a influência que pode 

ter nelas. Em primeiro lugar perceber se a perceção da existência de um clima de presentismo 

influencia positivamente o burnout, que é frequentemente definido como uma experimentação 

singular e especifica do contexto de trabalho (Maslach et al., 2001), que se manifesta através de 

um processo de esgotamento psicológico gradual que acorre que ocorre de forma lenta e 

demorada (Marques Pinto, 2000) que se mostra derivada da resposta disfuncional ao stress no 

trabalho, cumulativo e prolongado (Schaufeli et al., 2008). Em segundo lugar, entender também 

se a perceção da existência de um clima de presentismo influencia negativamente o work 

engagement, que foi segundo Maslach e Leiter (1997) considerado o oposto a Burnout, e é 

definido como o resultado do esforço dos colaboradores para ir além do cronograma para realizar 

as tarefas. Os autores afirmam que os funcionários envolvidos experimentam uma sensação de 

vitalidade maior e veem o trabalho como um constante desafio. Iremos analisar cada uma das 
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duas relações descritas. Posteriormente iremos também analisar as duas relações anteriores, 

moderadas pelo variável sexo, e analisar se as mulheres são mais propensas à cultura de 

presentismo, apresentando valores superiores aos homens, e assim consequentemente valores 

mais altos de Burnout e menores de Engagement.  

 O presente estudo foi elaborado no âmbito do mestrado em Gestão de Recursos Humanos, 

da universidade europeia, e teve como alicerce a seguinte questão de investigação:  

“Será que as mulheres tendem a praticar mais comportamentos de presentismo que os homens, 

esperando o reconhecimento e valorização da organização pelo tempo a mais que despendem à 

organização, apresentando valores mais altos de Burnout e valores mais baixos engagement?”  

E  a partir dessa questão, surgiu o nosso modelo conceptual, que deu origem as nossas hipóteses.  

No que diz respeito à metodologia, optámos por elaborar um estudo quantitativo, 

correlacional, que está dividido em duas partes, sendo que a primeira parte é a revisão da 

literatura, onde descreveremos os conceitos de presentismo, de burnout, e de engagement. 

Quanto à segunda parte, iremos discriminar o percurso metodológico que delineamos para o 

nosso estudo, que inclui a questão de investigação, as hipóteses, as variáveis, a população, a 

amostra, e o instrumento de recolha de dados. Por fim, iremos apresentar a discussão, onde 

iremos mostrar as contribuições teóricas e práticas deste estudo para a literatura, bem como 

algumas sugestões de boas práticas organizacionais e recomendações para as organizações. 

Tendo em conta as limitações do nosso estudo iremos também fazer algumas sugestões para 

pesquisas futuras. 
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II. REVISÃO DA LITERATURA 

 
2.1. Contextualização e pertinência do estudo 

A promoção e manutenção do bem-estar dos colaboradores nos seus locais de trabalho é 

uma preocupação que deve ser central para as organizações e para os seus decisores. De facto, a 

literatura tem demonstrado que o investimento na promoção dos bem-estar dos colaboradores se 

reflete em resultados para a empresa: diminuindo o absentismo (i.e., quando o funcionário está 

habitual e frequentemente ausente do trabalho), aumentando a qualidade do trabalho 

desempenhado pelo funcionário e a sua produtividade no geral (e.g., Monjardino et al., 2016). 

Segundo os autores citados anteriormente, estes resultados são possíveis não só pela influência 

positiva na saúde do colaborador, mas também porque este tende a apresentar níveis de 

motivação e de satisfação mais elevados (Monjardino et al., 2016).  Sabendo isto, o estudo do 

fenómeno de presentismo e como este se desenvolve, instaura e afeta as organizações, continua 

ainda a ser de enorme relevância. Considerando que o fenómeno do presentismo diz respeito a 

estar presente no trabalho, apesar de não se sentir com as condições de saúde necessárias para tal 

(Paschoalin et al., 2013; Borges et al., 2016), e que estudos recentes têm apontado que a perceção 

da existência de climas de presentismo, tende a potenciar a existência de comportamentos de 

presentismo e a apresentar consequências ao nível dos níveis de burnout dos colaboradores 

(Correia Leal et al., 2022), é relevante que os investigadores continuem a explorar os potenciais 

efeitos da existência deste mesmo clima.   

Neste sentido, este capítulo tem como objetivo contextualizar a pertinência do nosso 

estudo, e também descrever as três variáveis em análise que nos predispomos a estudar. Interessa-

nos saber se a perceção da existência de climas de presentismo apresenta efeitos não só ao nível 

dos níveis de burnout, mas também do work engagement. Ademais, procuramos testar se estas 

relações são moderadas pelo variável sexo, procurando assim perceber se existem valores 

diferentes entre homens e mulheres. Neste sentido o nosso estudo distingue-se dos demais por 

procurar estudar variáveis que, até à data, não foram ainda estudadas na recente literatura 

existente sobre climas de presentismo. 

Para suportar as relações que nos propomos estudar iremos basear-nos nos pressupostos 

do modelo das exigências e recursos do trabalho (do inglês The Job Demands-Resources model), 
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conhecido como a JD-R (Demerouti et al. 2009). Este é considerado uma das principais 

frameworks para analisar o bem-estar dos funcionários e a sua relação com variáveis relacionadas 

com o presentismo laboral (e.g., Correia Leal & Ferreira, 2021; Ferreira et al., 2019; Lui et al., 

2018; McGregor et al., 2016). Efetivamente, estudos recentes ainda apontam para a necessidade 

do estudo do fenómeno do presentismo através do modelo JD-R, o que reforça a pertinência da 

realização da presente investigação (McGregor & Caputi, 2022). O modelo considera dois 

processos psicológicos separados, mas relacionados, para explicar a tensão no trabalho (por 

exemplo o burnout), e por outro lado os resultados motivacionais no trabalho (por exemplo o 

engagement). A teoria JD-R diz-nos que os recursos organizacionais são os aspetos físicos, 

psicológicos, sociais do trabalho que são essenciais para cumprir as tarefas e objetivos 

organizacionais. Os recursos organizacionais podem reduzir os custos e as necessidades 

psicológicas dos colaboradores, ao mesmo tempo em que promovem o seu crescimento, a 

aprendizagem e o desenvolvimento. Segundo esta teoria, as exigências estão ligadas ao 

stress/burnout, que ocorre quando o colaborador tem poucos recursos em resposta aos altos 

requisitos do trabalho. Por outro lado, a disponibilidade de recursos adequados está ligada a um 

alto grau de comprometimento. Por outro lado, os altos níveis de exigência no trabalho fazem 

com que os funcionários percam a energia mental e física, o que leva a reações de tensão e 

problemas de saúde (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001), o que pode resultar em 

comportamentos de presentismo. 

Assim, esta teoria suporta a premissa de que elevadas exigências de trabalho podem 

aumentar a probabilidade da contração, de problemas relacionados com a saúde, e 

concludentemente à prevalência de comportamentos presentistas por parte dos colaboradores. 

Neste sentido, o presente estudo compreende um progresso na literatura associada a teorias do 

fenómeno do presentismo, ao focar-se essencialmente neste caminho de perturbação da saúde 

descrito na teoria JD-R (Demerouti et al. 2009) ao explorar de que forma fatores contextuais 

capazes de criar perceções de climas de presentismo impactam os níveis de burnout, engagement 

e commitment.    

Para além de explorarmos se as perceções de existência de climas de presentismo podem 

influenciar o burnout e o work engagement, estudos apontaram que o sexo feminino 

tendencialmente reporta maiores níveis de presentismo do que o masculino (e.g., Martinez & 
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Ferreira, 2012; Sendén et al., 2016), o que reforça a importância de estudar o efeito moderador do 

variável sexo nas relações propostas. Esta realidade pode-se dever à existência de culturas de 

presentismo dominadas por chefias masculinas, que encorajam colaboradores, em especial 

mulheres, a fazer mais horas de trabalho, mesmo quando estão doentes, como forma de demostrar 

comprometimento com o trabalho e ampliar oportunidades de carreira (Simpson, 1998).  

 
 

2.2. Fatores que contribuem para a perceção da existência de climas de 
presentismo 

De acordo com o Oxford English Dictionary Online, o primeiro autor a referir o termo 

presentismo foi Mark Twain no seu livro humorístico de 1892, the American Claimant. 

Posteriormente, o presentismo fez aparições ocasionais na literatura, e até à década de 1970 o 

termo era claramente usado como antónimo literal de absentismo, que é, segundo os centros de 

controlo e prevenção de doenças (CPCD) quando o funcionário está habitual e frequentemente 

ausente do trabalho, ou com a conotação de excelente comparecimento para trabalhar. A partir da 

década de 1980, novas definições começaram a surgir. Na maioria das definições, o termo 

presentismo diz respeito a estar presente no trabalho, mas podem gerar alguma confusão, pois 

algumas vezes diferirem entre si em maior ou menor grau. De todas as definições de presentismo 

que surgiram é de salientar as referidas na Tabela 1. 
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Tabela 1. Definições de Presentismo 

Autor  Definição  
Smith, 1970 Ir trabalhar, como oposto ao absentismo. 
Stolz, 1993 Exibir níveis baixos de absentismo. 
Simpson, 1998 Trabalhar muitas horas, mesmo quando já não se sente em boas 

condições. 
Sheridan, 2004 Resistir a trabalhar a tempo parcial, preferindo trabalhar a tempo 

integral. 
Dew et al., 2005 Ir trabalhar apesar de não se sentir bem. 
Evans, 2004 Ir trabalhar apesar de se sentir doente, e não deixar de ir mesmo com 

motivos que de outra forma justificassem a ausência (problemas com 
cuidados infantis por exemplo). 

 

 

Estar presente no trabalho não é sinónimo de produtividade. Evidência demonstra que o 

fenómeno do presentismo pode trazer grandes perdas de produtividade para a organização 

(Hemp, 2004; Lofland et al.,2004), uma vez que “indivíduos que vão trabalhar na presença de 

problemas de saúde podem reduzir, não só́ o seu desempenho, mas também o dos outros ao seu 

redor” (Ferreira et al., 2019), o que vai trazer grandes custos para a organização, e aumentar os 

riscos no decorrer das suas funções, como os acidentes no local de trabalho (Cunha et al., 2016). 

Ainda assim, é importante ter em conta que o presentismo organizacional não se manifesta 

apenas por motivos relacionados à saúde, podendo também ser resultado de outras causas, e 

muitas vezes baseia-se numa decisão racional, cujas causas se mostram diferentes entre grupos e 

locais de trabalho em que os colaboradores estão inseridos (Dew, 2005). Para além da saúde, e 

igualmente relacionados com comportamentos presentistas nas organizações, temos fatores como 

a insegurança no local de trabalho (Hansen & Andersen, 2008), a falta de suporte por parte dos 

pares (Leineweber et al., 2011),  as dificuldades económicas, em que o colaborador opta por se 

mostrar presente no local de trabalho para que a sua falta não influencie o seu rendimento (Ashby 

e Mahdon, 2010), trabalhar por muitas horas; fazer horas extra e ser pressionado pelas chefias a 

trabalhar mais do que aquilo que idealmente deseja (Böckerman & Laukkanen, 2010), e também 
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a responsabilidade de não falhar para com os pares, no âmbito do trabalho de equipa (Leineweber 

et al., 2011). 

O presentismo pode ser apresentado, segundo os autores Gosselin e Lauzier (2011), de 

forma a dividir os fatores ao nível pessoal e organizacional, mediante três parâmetros: natureza, 

causas e respetivas manifestações. Em primeiro lugar no que diz respeito à natureza, o 

presentismo pode ser praticado, segundo os autores, por motivos de saúde física (por exemplo, 

doenças respiratórias), e saúde psicológica (por exemplo, depressão). Em segundo lugar, 

relativamente às causas, estas podem ser voluntárias, a prática dá-se por uma vontade do 

colaborador, ou involuntárias, em que o colaborador não escolhe praticar presentismo, vê-se 

forçado. Por último, quanto às manifestações, os autores referem que o presentismo pode ser 

episódico e crónico, em que por um lado o episódico é aquele que acontece pontualmente, 

enquanto o crónico, é uma prática repetida ao longo do tempo. 

O presentismo pode também trazer problemas indiretos para a organização, em termos de 

relações interpessoais, visto que o observador desatento pode assumir que o desempenho inferior 

do apresentador nasce da desmotivação, de uma ética de trabalho questionável ou até falta de 

profissionalismo, e como já vimos pode não ser o caso (Brun & Biron, 2006). Devido à recente 

crise financeira, muitas organizações têm vindo a reduzir a sua força de trabalho, ou até mesmo 

fechar atividade. Neste contexto, o presentismo tende a aumentar, devido à redução de recursos e 

precaridade laboral (Lu et al., 2013), e ao mesmo tempo as empresas procuram cada vez mais a 

eficiência de custos e são pressionadas a reduzir os benefícios dos funcionários e as 

oportunidades de carreira (Böckerman & Laukkanen, 2010). Consequentemente, as empresas 

começam a desenvolvem climas de presentismo, estimulando a competição interna, aumentos 

obsessivos de produtividade e desenvolvimento organizacional (Simpson, 1998).  

Atualmente ainda não há consenso quanto à mensuração do constructo de presentismo e 

das suas dimensões (Johns, 2010), mas vários autores apontam que o conceito de “clima de 

presentismo” tem vindo a crescer (Ferreira et al., 2015; Correia Leal et al., 2022). Em contraste 

com a literatura de cultura organizacional que enfatiza os valores e pressupostos, a literatura de 

clima reforça as manifestações de nível superficial e coloca mais relevância em variáveis 

psicológicas (Asif, 2011; Denison, 1996). A formação de um clima de presentismo e das 
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características de um contrato psicológico relacionado resulta, em cada ecossistema (i.e., grupo, 

departamento, empresa), da agregação de duas esferas distintas, mas complementares: os valores 

e crenças da sociedade e o conjunto específico de crenças de um determinado setor, departamento 

ou organização (Nicholson & Johns, 1985).  

O clima de presentismo é composto por três dimensões. Em primeiro lugar, a 

competitividade entre colegas (Nicholson & Johns, 1985; Simpson, 1998; Addae & Johns, 2002), 

em segundo lugar, a pressão exercida pelas chefias para estar presente, relacionada à suspeita da 

fiscalização de que os motivos das faltas por doença dos empregados ao trabalho não são 

reais/verdadeiros. E em terceiro, a EVP (Extra time valuation) a dimensão onde o nosso estudo se 

pretende focar, que consiste na valorização de passar tempo extra no trabalho, com a premissa 

que a progressão de carreira irá depender do número de horas que os colaboradores permanecem 

no trabalho por dia (Nicholson & Johns, 1985). Comparecer ao trabalho a praticar presentismo, 

pode casar um acumular do volume de trabalho para o colaborador, devido à eficiência reduzida 

comparativamente à que era esperada se o colaborador estivesse na plenitude das suas funções, o 

que posteriormente pode aumentar a probabilidade de burnout (Demerouti et al., 2009) e a 

diminuição do work engagement (Demerouti et al. 2014), influenciando o bem-estar geral do 

individuo (Cooper et al., 2016), como suporta a teoria JD-R.  Estas relações entre as variáveis 

comprovam a pertinência do nosso estudo, onde para essas mesmas relações esperamos também 

mostrar que os resultados serão diferentes de homens para mulheres, segundo a nossa suspeita de 

que, são as mulheres quem mais pratica presentismo, optando por permanecer tempo extra no 

trabalho, para obter validação de carreira pelos superiores e colegas. 

 

2.3.Burnout  

O conceito de burnout como fenómeno remonta a meados da década de 1970, quando 

académicos americanos começaram a investigar o que levava à exaustão excessiva e ao declínio 

do comportamento ideal e apaixonado no trabalho (Malsach et al., 2008), e desde que surgiu até 

aos dias de hoje, o conceito evoluiu (Treviño-Reyes et al., 2019). Para Weber e Jaekel-Reinhard 

(2000) é uma síndrome marcada por cansaço, despersonalização e diminuição da satisfação no 

trabalho; acredita-se que seja causado por stresse prolongado que não foi tratado. 
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Para a investigadora Maslash e os seus colaboradores (1984), o burnout é uma síndrome 

multifatorial que pode surgir nos trabalhadores, em particular nos que começam a sua carreira 

com índices de motivação muito elevados, mas que acabam por não conseguir atingir os 

objetivos que inicialmente traçaram. É mais comum em profissões em que existe mais interação 

humana (Maslach et al., 1996), e por esse motivo a investigadora criou um instrumento de 

avaliação de burnout, desenhado inicialmente para medir esta síndrome em profissionais de 

serviços humanos (MBI). 

 A  síndrome  de burnout tornou-se uma doença epidémica e transversal no mundo 

organizacional, em grande parte devido à perda do valor intrínseco do trabalho, a globalização da 

economia, a tecnologia, a redistribuição do poder e à diminuição das responsabilidades sociais, e 

no que diz respeito à perceção dos trabalhadores, o sentimento de sobrecarga, perda de controlo, 

falta de equidade no salário face ao esforço feito, de tratamento injusto e da existência de valores 

conflituantes (ILO, 2016; Maslach, & Leiter, 1997). 

A definição mais consensual de Burnout, segundo a Organização Mundial da Saúde (2019), 

consiste numa forma de stresse ocupacional crónico que consiste em três dimensões:  exaustão 

(sensação de esgotamento); despersonalização ou cinismo (sentimentos negativos quanto ao 

trabalho); e sentimentos de ineficácia (redução da eficácia organizacional). Em primeiro lugar, a 

exaustão emocional é “uma consequência e reação ao stress no trabalho, que é caracterizada por 

um sentimento de desgaste psicológico” (Maslach, 1999, p.1), fazendo com que o colaborador 

sinta que esgotou seus recursos pessoais, emocionais e psicológicos (Maroco et al., 2008). A 

característica mais visível e que mais define o burnout é a exaustão emocional (Maslach et al., 

2001). Shirom (1989), por um lado, argumentou que a exaustão emocional é suficiente para 

explicar o fenómeno, fazendo os pontos pessoais e psicológicos sejam desnecessários, mas 

Maslach (2001) contrariou essa teoria e diz que embora seja um critério importante, não é o 

bastante para sozinho, explicar o fenómeno. Assim sendo, relativamente à despersonalização ou 

cinismo, esta é caracterizada pela adoção de atitudes, frias ou cínicas face aos outros e ás suas 

funções desenvolvidas na organização (Maslach, 1999) assim como distância afetiva e 

indiferença (Marôco et al., 2008). Finalmente, relativamente à diminuição da realização e da 

eficácia profissional, esta dimensão caracteriza-se por uma vertente auto avaliativa, que 
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corresponde ao fato do colaborador se deixar de sentir competente, sentit sucesso na sua 

profissão, e finalmente prazer no desempenhar das suas funções. (Maslach, 1999). 

O burnout, segundo Shaufeli et al (2008) é fruto da permanência do colaborador em um 

desequilíbrio prolongado, onde existiram altas exigências face aos recursos disponíveis para uma 

determinada função, como nos diz o modelo JD-R (Demerouti et al. 2009). Este modelo, já 

referido anteriormente como explicativo do nosso estudo, já se veio a mostrar um dos mais 

importantes modelos de stress laboral, e diz-nos que a saúde e o bem-estar no trabalho são a fonte 

do um equilíbrio entre as exigências da função, e que quando isso não acontece, estas podem 

torna-se um motivo de stress quando a função exige muito esforço, e dar origem a situações como 

burnout ou até depressão. Segundo a teoria JD-R, se os colaboradores não conseguirem fazer face 

às exigências do trabalho, isso pode levá-los ao burnout, e por isso podemos levantar a primeira 

hipótese do nosso estudo: 

Hipótese 1: A perceção da existência de climas de presentismo está positivamente relacionada 

com o burnout, sendo que quanto maior perceção da existência de climas de presentismo, 

maiores os níveis de burnout. 

Para a GRH, é importante fornecer aos colaboradores a atenção necessária para identificar este 

problema. O burnout e a saúde mental são um problema muito atual, para o qual muitos de nós só 

recentemente, com a situação pandémica vivida, mostrámos preocupação e atenção. Assim, 

segundo Koutsimani et al (2019) é importante estar alerta para importância de desenvolver 

estratégias, com o objetivo de prevenir o burnout, a depressão e a ansiedade  

 

2.4. Work Engagement  

O engagement laboral (envolvimento no trabalho) tem sido definido de diferentes formas por 

vários autores ao longo dos anos, levando a que, muitas vezes, seja confundido com outros 

constructos como por exemplo, o commitment (comprometimento do colaborador com a sua 

organização; Allen & Meyer, 1991). O engagement por sua vez, é definido como um estado de 

energia positiva, afetiva e motivacional com um alto nível de dedicação, combinado com um 
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forte foco no trabalho (Schaufeli e Bakker, 2010). Atualmente, é extremamente desejável que as 

organizações detenham funcionários com alto envolvimento no trabalho, isso deve-se ao fato de 

que o alto nível de envolvimento no trabalho ter sido demonstrado como estando correlacionada 

com um alto nível de criatividade, desempenho das funções, cidadania e também satisfação do 

cliente (Bakker et al., 2014). 

Engagement, segundo Amstrong (2010), é um estado em que as pessoas estão comprometidas 

com o seu trabalho e organização, que se sentem motivados para atingir altos níveis de 

performance. Pode ter dois aspetos distintos. Por um lado, o engagement com o trabalho 

(pertinente para o nosso estudo), que acontece quando os empregados se esforçam no trabalho, 

porque o acham interessante, desafiante e recompensador. E por outro lado, o engagement 

organizacional, em que o empregado se identifica com os valores e o proposto da organização e 

acredita que é um ótimo sítio para trabalhar.  

O engagement é um sentimento de gratidão relacionado com o desempenho das suas funções, 

em que os colaboradores estão envolvidos no trabalho, com elevados níveis de energia, 

completamente imersos nas suas atividades, e que se divide em três grandes características. “O 

vigor, a dedicação, e a absorção” (Schaufeli et al., 2002). Para começar, o vigor pode-se 

caracterizar por elevados níveis de energia no decorrer do trabalho, de persistência e de uma 

grande vontade de se esforçar no trabalho, apesar das dificuldades encontradas. Quanto à 

dedicação, pode-se definir por altos níveis de significado no desempenhar das funções, 

envolvimento, entusiasmo, inspiração, e orgulho. Por fim, em terceiro lugar, temos a absorção, 

que é caracterizada por uma pessoa que se encontra em um estado de concentração e 

envolvimento no trabalho, focado e feliz com as suas tarefas, e também tem a sensação de que o 

tempo passa muito rápido. 

Kahn (1990) foi um dos primeiros investigadores a argumentar que quando um individuo está 

realmente envolvido nas suas funções, com uma participação ativa, aumenta os seus recursos 

físicos, mentais, cognitivos e emocionais, o que lhe irá trazer uma melhor performance 

profissional. O que nos mostra que quando um trabalhador gosta do seu trabalho e se sente 

envolvido, aplica mais esfoço, empenho e dedicação nas suas tarefas, o que se vai traduzir em 

melhores resultados. Já Bakker (2004), mostrou que indivíduos com elevado engagement 

receberam melhores avaliações dos seus colegas sobre o seu desempenho dentro e fora da função 
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(i.e., in-role e extrarole) indicando que trabalhadores envolvidos têm um bom desempenho e 

estão dispostos a melhorar. 

Para Bakker e Demerouti (2008) existem no mínimo quatro razões que explicam o porquê de 

trabalhadores envolvidos mostrem melhor desempenho comparativamente aos não envolvidos, 

porque muitas vezes experimentam emoções positivas, incluindo felicidade, alegria e entusiasmo; 

porque mostram melhor saúde e bem-estar; porque tendem a criar seu próprio trabalho (job 

crafting) bem como os recursos necessários, e por último porque transferem o seu envolvimento 

e entusiasmo para outros colegas. O engagement está positivamente ligado aos recursos que os 

indivíduos dispõem para trabalhar, como feedback de desempenho, autonomia, apoio social dos 

pares e supervisões, e oportunidades de aprendizagem (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & 

Salanova, 2007). 

O constructo do engagement está relacionado com o modelo JD-R de Bakker e Demerouti 

(2007), e a construção deste modelo, baseou-se em duas suposições da teoria. Em primeiro lugar, 

a suposição de que os recursos de trabalho como suporte social de colegas e supervisores, 

feedback de desempenho, habilidades e autonomia trazem motivação para o colaborador 

conduzindo ao seu maior envolvimento no trabalho e, consequentemente, a um maior 

desempenho. Em segundo lugar, acredita-se que quando os funcionários enfrentam cargas de 

trabalho excessivas e cargas emocionais e psicológicas, os recursos no trabalho se tornam mais 

significativos e mais motivadores. Quando se fala em recursos no trabalho, referimo-nos a 

aspetos físicos, psicológicos, sociais ou organizacionais do trabalho que são essenciais para 

atingir os objetivos do trabalho, reduzir os custos e as necessidades psicológicas e promover a 

aprendizagem, o crescimento e o desenvolvimento pessoal. O modelo JD-R diz que quando um 

trabalhador tem fracos recursos disponíveis para atender às altas exigências do trabalho, poderá 

incorrer em burnout e stress laboral. Por outro lado, quando um trabalhador tem recursos 

suficientes, o seu engagement aumenta. 

O engagement tem sido assim apresentado como a oposição ao estado de burnout, definido 

com o estado de exaustão física e mental (Maslach & Leiter, 1997) A duas variáveis são 

relevantes para o nosso estudo, visto serem consequências esperadas das práticas de presentismo 

(Lu et al., 2013). Assim, baseados na literatura acima exposta, mais uma vez à luz do que nos diz 
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a teoria JD-R, em que as exigências ajustadas ao colaborador podem conduzir a níveis elevados 

engagement para com o seu trabalho, propomos a seguinte hipótese: 

Hipótese 2: A perceção da existência de climas de presentismo está negativamente relacionada 

com engagement, sendo que quanto maior perceção da existência de climas de presentismo, 

menores os níveis de Engagement. 

 

 

2.5. O efeito moderador do sexo 

A relação entre presentismo e o sexo é ainda controversa na literatura o que reforça a 

pertinência do seu estudo (Correia Leal & Ferreira, 2021). Esta necessidade de investigação é 

ainda motivada pela existente desigualdade de género entre homens e mulheres (Simpson, 1998). 

Ainda se espera que as mulheres tenham um alto desempenho nos seus papeis tradicionais de 

género, ou seja, de mãe e esposa (Biernat & Wortman, 1991; Martinez & Ferreira. 2012), onde 

são elas quem mais contribui em casa. (Rodrigues et al., 2015).  Essa desigualdade acontece de 

igual forma nas empresas onde trabalham, em que de acordo com a Organização Internacional do 

trabalho (OIT, 2018), o mercado de trabalho continua a não ser justo para as mulheres, fazendo-

as muitas vezes ter de escolher entre seguir uma carreira profissional ou ter filhos. (Moitinho, 

2009), e assim ainda serem poucas as mulheres que conseguem atingir posições de direção nas 

empresa. A discriminação para com as mulheres no mercado de trabalho surge de várias formas, 

e mesmo desempenhando funções equivalentes às dos homens, mostram uma remuneração 

inferior (OIT, 2018). Esta discriminação faz com que as mulheres se sintam pressionadas a 

mostrar o seu valor no local de trabalho, e por isso acreditamos que que o sexo feminino tende a 

praticar mais presentismo nas suas funções profissionais do que o sexo masculino, optando por 

passar mais horas no local de trabalho, para obter reconhecimento e validação por partes dos 

colegas e chefias. Em Portugal, à semelhança do que acontece no resto do mundo, continuam a 

existir diferenças “Quando se observam as disparidades salariais entre homens e mulheres no 

mercado de trabalho português, verifica-se, à semelhança do que acontece na maioria dos países 

europeus, que estas tendem a ser mais elevada nas ocupações mais qualificadas e, mais 
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precisamente, entre a população com o ensino superior. (…) Este dado é, em grande medida, 

indicador da segregação do mercado de trabalho português e das dificuldades de acesso às 

posições mais elevadas nas diferentes hierarquias profissionais por parte das mulheres” (Barroso 

et. al 2011, p. 74-75). 

Como existem resultados controversos no que diz respeito a qual dos sexos mais pratica 

presentismo, e com a ausência de consenso, há uma necessidade de continuar a estudar esta 

temática, pois existem diferentes posicionamentos na literatura, de diferentes autores sobre qual é 

o sexo que mais apresenta comportamentos de presentismo. A defender que é o homem quem 

mais pratica presentismo temos por exemplo, os autores Patton e Johns (2007), que dizem haver 

evidencias nas sociedades ocidentais, que as mulheres sentem menos necessidade de praticar 

presentismo por mostrarem níveis mais altos de absentismo. A razão é a expectativa generalizada 

que as mulheres estarão mais ausentes, com base em estereótipos de género, isso vai proporcionar 

à mulher mais liberdade percebida para tirar uma folga quando está doente, logo, ter menos 

necessidade de praticar presentismo.  

Por outro lado, demonstrando que é a mulher quem mais pratica presentismo, existem estudos 

que revelam que as mulheres apresentam níveis de presentismo superiores aos homens (e.g., 

Martinez & Ferreira, 2012; Sendén et al., 2016). Esta realidade pode ser explicada pela     

existência de culturas presentistas dominadas por chefias maioritariamente masculinas, que 

encorajam as mulheres a trabalhar mais horas, mesmo quando estão doentes, para demostrar um 

comprometimento para com o seu trabalho, e assim, maximizarem as suas oportunidades de 

carreira (Simpson, 1998). Posteriormente Lovell (2004), reforça essa posição e argumenta que a 

falta de licença médica remunerada contribui para o presentismo e que as mulheres têm menos 

probabilidade de receber licença remunerada. Além disso, a depressão e a enxaqueca estão entre 

as condições médicas mais fortemente associadas ao absentismo e ao presentismo, e as mulheres 

são mais propensas a ambas as doenças do que os homens (e.g., Burton et al., 2002), logo mais 

inclinadas a ambos os comportamentos no trabalho. 

Diferentes conclusões surgiram ao longo dos anos, Aronsson e Gustafsson (2005) 

descobriram que as mulheres tinham mais tendência para admitir que estavam doentes no 

trabalho do que os homens. Voss et al. (2004) determinaram que 37 por cento das mulheres 
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contra 56 por cento dos homens relataram envolvimento em presentismo. Bramley et al., (2002) 

apresentaram dados sugerindo que são as mulheres sofrem de gripes e constipações mais 

frequentemente, logo eram mais propensas a perder horas devido à ausência e os homens devido 

ao presentismo. Boles (2004), descobriu que as mulheres sofreram significativamente mais 

perdas de produtividade, tanto na presença como por ausência quando comparadas com os 

homens. Com base na literatura acima mencionada, é clara a existência de ainda grande 

discordância na literatura face ao papel do género nos comportamentos de presentismo, não 

existindo ainda na literatura consenso na fundamentação científica que comprove qual o sexo que 

mais pratica presentismo. Assim, é nesta lacuna de conhecimento que encontramos a pertinência 

do nosso estudo.  

Baseados na literatura acima referida e nas relações posteriormente hipotetizadas, levantamos 

as seguintes hipóteses de moderação: 

Hipótese 3a:  O sexo modera a relação entre a perceção da existência de climas de presentismo 

e o Burnout, de tal forma que a relação é mais forte para colaboradores do sexo feminino. 

Hipótese 3b: O sexo modera a relação entre a perceção da existência de climas de presentismo e 

o engagement, de tal forma que a relação é mais forte para colaboradores do sexo feminino. 

 

O modelo concetual das hipóteses definidas pode ser consultado na Figura 1. 
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Figura 1 

Modelo de Investigação proposto. (moderação) 

 

 

III. AMOSTRA E PROCEDIMENTOS 

 

3.1.Modelo de investigação e hipóteses  

O presente estudo tem como objetivo perceber se a perceção da existência de climas de 

presentismo, influência o burnout e o engagement no trabalho, moderado pelo sexo. Com este 

objetivo coloca-se a seguinte questão de investigação: “Será que as mulheres tendem a praticar 

mais o presentismo que os homens, esperando o reconhecimento e valorização da organização 

pelo tempo a mais que despendem à empresa, apresentando valores mais altos de Burnout e 

valores mais baixos de engagement?” 

O modelo de investigação proposto (Figura 1) é constituído por quatro variáveis: a 

perceção da existência de climas de presentismo - extra time valuation (variável independente e 

preditora), o burnout laboral (variável dependente ou critério), e o engagement (variável 
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dependente ou critério), e por fim o sexo (variável moderadora), formulando assim as seguintes 

hipóteses de investigação, já referidas anteriormente: 

Hipótese 1: A perceção da existência de climas de presentismo está positivamente relacionada 

com o Burnout, sendo que quanto maior perceção da existência de climas de presentismo, 

maiores os níveis de Burnout. 

Hipótese 2: A perceção da existência de climas de presentismo está negativamente relacionada 

com engagement, sendo que quanto maior perceção da existência de climas de presentismo, 

menores os níveis de engagement. 

Hipótese 3a:  O sexo modera a relação entre a perceção da existência de climas de presentismo 

e o Burnout, de tal forma que a relação é mais forte para colaboradores do sexo feminino. 

Hipótese 3b: O sexo modera a relação entre a perceção da existência de climas de presentismo e 

o engagement, de tal forma que a relação é mais forte para colaboradores do sexo feminino. 

 

 

3.2. Amostra e medidas  

 Para o presente estudo no sentido de concretizar a questão de investigação, foi feita uma 

abordagem quantitativa, os participantes foram selecionados através de um processo não 

probabilístico, por conveniência, são maiores de 18 anos, e o questionário foi recolhido em um 

único momento. Pretende-se explorar e compreender a existência de relações entre as diversas 

variáveis em estudo (Clima de presentismo, Engagement, Burnout), sendo o seu delineamento 

correlacional. Na nossa amostra, participaram 400 sujeitos (n=400), dos quais 396 válidos (n= 

396), com uma média de idades de 36 anos, com idades compreendidas entre os 20 anos e os 69 

anos (M = 36,12; DP = 10,45; Mínimo = 20; Máximo= 69). Os participantes são maioritariamente 

mulheres (65,7%), com ensino superior (55,6%), que não exercem um cargo de chefia (72,5%), 

com um contrato sem termo (65,2%), trabalhadores por conta de outrem (90,4%), que estão na 

sua organização há mais de 4 anos (48,7%). 
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Tabela 2. Estatística Descritiva das variáveis Sociodemográficas da Amostra.  

Variável                                               Frequência               Percentagem 

 
 

Idade 

 

Entre 20 e 29 anos                       112             
Entre 30 e 39 anos                       149                                  
Entre 40 e 49 anos                         87                             
Entre 50 e 59 anos                         37 
60 anos ou mais                             11 

                            28,3% 
                            37,6% 
                               22% 
                               9,3% 
                               2,8% 

Sexo Feminino                                     260          
Masculino                                    136 

                             65,7 % 
                          34,3% 

Habilitações 
Académicas 

Ensino básico                                30                      
Ensino secundário                       146 

Ensino superior                            220 

                          7,6 % 
                          36,9% 

                           55,6% 

Cargo Chefia Sim                                               109 
Não                                               287 

                            27,5% 
                           72,5% 

 

Contrato 

Contrato a termo                              88 

Contrato sem termo                       258 
Trabalho temporário/sazonal           23 

Estágio                                             27 

                                  
22,2%                                    
65,2% 

5,8% 

6,8% 

 

Trabalhador Por conta de outrém.                     358 
Por conta própria                            38 

                            90,4% 
                           9,6% 

 
 

Antiguidade 

Até 3 meses                                    18 
Entre 3 e 12 meses                         62 

Entre 1 a 2 anos                              47 
Entre 2 a 4 anos                              76 

                                                                
4,5% 

15,7% 
11,9% 

19,2% 
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Há mais de 4 anos.                        193 48,7% 

 

 

 

 

3.3.Instrumentos de medida  

Para instrumentos de medida, o nosso estudo utilizou um questionário online, no qual se 

apresentaram três escalas que avaliam o Clima de Presentismo, Work Engagement, e Burnout 

(ver Anexo A). Além disso, o questionário elaborado primeiramente inclui uma introdução, o 

âmbito da investigação, os pré-requisitos de participação e o consentimento informado para o 

reforço do anonimato dos dados. Na parte final, o questionário inclui um grupo de questões 

sociodemográficas.. Para medir as variáveis vão ser utilizados três instrumentos distintos de 

medidas auto reportadas. Para verificar fiabilidade das variáveis, utilizamos o coeficiente Alfa de 

Cronbah (α), que nos possibilita perceber a consistência interna, que é a capacidade de as 

medidas serem consistentes. Uma boa consistência interna tem um valor superior a .70 (α > ,7) 

(Marôco & Garcia-Marques, 2006).  

Clima de presentismo. A escala de clima de presentismo Presenteeism climate questionnaire 

(PCQ), desenvolvida por Ferreira (2015). É uma escala te 7 opções de resposta tipo likert com 12 

itens, sendo que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 7 a “Concordo Totalmente”. Alguns 

exemplos de itens são: “Quando ligo à minha chefia a avisar que estou doente, sinto que me estão 

a interpretar mal”, “Alguns dos meus colegas ficam mais tempo no trabalho por terem medo de 

perder o emprego”, “Tenho receio que a minha ausência a devido a um problema de saúde faça o 

meu chefe considerar-me menos importante no trabalho”. Tendo em conta os objetivos do 

presente estudo, foi apenas usada a dimensão de extra-time valuation, de 5itens. Esta dimensão 

apresentou um nível de consistência interna adequado (α = .76) (Marôco & Garcia-Marques, 

2006). 
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Burnout. A escala de Burnout desenvolvida por Maslach e colaboradores (1996), “Maslach 

Burnout Inventory,- General survey” (MBI-GS), traduzida para o português por Maroco (2020). 

O Burnout é uma escala tipo likert, e foi medido através de 7 itens da escala, sendo que 0 

corresponde a “nunca” e 6 “sempre”. Alguns desses itens são por exemplo: “Sinto-me 

emocionalmente esgotado com o meu trabalho”, “Na minha opinião, sou bom no que faço”, 

“Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho”.  Esta escala apresentou um nível de 

consistência interna adequado (α = .86) (Marôco & Garcia-Marques, 2006). 

 

Engagement. A escala desenvolvida por Schaufeli and Bakker (2003), “Utrecht Work 

Engagement Scale short version UWES-9 “, traduzida para o português por Sinval et al. (2018). 

É uma escala tipo likert de 9 itens, sendo que 0 corresponde a “nunca” e 6 “sempre”. Alguns dos 

itens são:” Sinto-me cheio de energia no meu trabalho”, “Sou uma pessoa entusiasmada com o 

meu trabalho”, “Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho”. Esta escala 

apresentou um bom nível de consistência interna (α = .92) (Marôco & Garcia-Marques, 2006). 

 

3.4.Questões sociodemográficas  
  
 Na parte final do nosso questionário incluímos as questões sociodemográficas (e.g., idade, sexo, 

habilitações literárias, antiguidade na organização). Ao incluir estas variáveis no estudo 

conseguimos fazer uma caracterização da amostra, assim como utilizar algumas variáveis como 

controlo no nosso modelo teórico. 

  
  

3.5. Variáveis de controlo 
  
Estudos anteriores descobriram que os funcionários mais velhos são mais dedicados e engajados 

do que os seus colegas mais jovens (James et al., 2012; Towers Perrin, 2005) mas por outro lado 

outros estudos afirmam que funcionários mais jovens são mais engajados (Baral e Bhargava, 

2011), assim, a idade é um fator importante no engagement no trabalho. Por outro lado, a idade e 

o Burnout também se têm mostrado relacionadas, como podemos ver no estudo de Poulin and 

Walter (1993), que nos diz que colaboradores mais velhos mostram valores mais baixos de 
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Burnout, e por isso podemos dizer que a idade está negativamente associada ao Burnout (Agius et 

al., 1996). Nesse sentido, dada a relação entre as variáveis, a variável idade foi utilizada como 

variável de controlo no modelo em estudo. Para além das varáveis acima referidas, este estudo 

mediu as variáveis demográficas, onde os resultados obtidos para os diferentes sexos foram fruto 

de análise. 

 

3.6. Procedimento e estratégia de análise de dados 

O questionário foi disponibilizado online, através da ferramenta Microsoft Forms. O link 

do questionário foi divulgado através do Whatsapp (uma aplicação móvel), do Facebook,  do 

Instagram e do Linkedin (três redes sociais). Os dados foram recolhidos durante os meses de 

Fevereiro e Março de 2023. O questionário começava pelo consentimento informado, com o 

propósito de dar a conhecer aos nossos participantes qual o objetivo do estudo, a quem é que este 

se destinava, garantindo sempre a confidencialidade e o anonimato dos participantes. Após o 

encerramento do questionário, os dados do mesmo foram extraídos da plataforma online com a 

finalidade de serem tratados através do programa estatístico, e possibilitar a análise das 

informações obtidas. Para os efeitos da análise foram considerados os questionários em que os 

participantes cumprissem o requisito de ter idade igual ou superior a 18 anos. Toda a análise 

estatística foi realizada através do programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS 

versão 28). Em primeiro lugar foi realizada uma análise descritiva das características da amostra 

(e.g., sexo, idade, tipo de contrato, antiguidade na empresa). De seguida realizou-se uma análise 

fatorial exploratória, verificou-se a consistência interna dos instrumentos e realizou-se a análise 

das correlações entre as variáveis dos modelos propostos. Por fim com o objetivo de testar as 

hipóteses formuladas utilizou-se o Modelo 1 do Process Macro (Hayes, 2018). Apesar de não ser 

uma hipótese do estudo realizou-se uma análise complementar ao efeito de mediação do burnout 

na relação entre o clima de presentismo (i.e., extra-time valuation) e o ato de presentismo. Para 

este efeito utilizou-se o Modelo 4 do Process Macro (Hayes, 2018). 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1 Analise descritiva e correlação entre as variáveis 

As médias, desvio-padrão e correlações de Pearson das variáveis em estudo estão 

apresentadas na Tabela 3). No que se refere à matriz de médias, o engagement apresentou 

a média mais alta (M= 3.67; DP = 1.24), e o burnout a média mais baixa (M = 2.73; DP = 

.65). No que diz respeito a análise de correlações, o engagement demonstrou-se negativa e 

significativamente correlacionado com o burnout (r = -.58; p < .01), e com o clima de 

presentismo (r = -.13; p < .01). O burnout encontra-se positiva e significativamente 

correlacionado com o clima de presentismo (r = .31; p < .01). A variável sexo não 

apresentou uma correlação significativa com nenhuma das variáveis em estudo, como é 

possível observar na Tabela 3. No que se refere à variável de controlo os resultados sugerem 

que a idade apresenta um coeficiente de correlação negativo e não significativo com o 

Burnout (r = -.02; p = .77), e um coeficiente de correlação positivo e significativo com o 

engagement (r = .13; p <  .5). 
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Tabela 3. Matriz de médias, desvio-padrão, correlações e consistência interna das variáveis em 

estudo 

 

Nota: N = 396. M = Média. DP = Desvio-padrão. *p < .05. **p < .01 (os valores que se encontram  

entre parênteses correspondem aos alfas de Cronbach). a A variável sexo é uma variável 

dicotómica (1 – Feminino; 2 – Masculino). 

 

4.1.Teste de Hipóteses 

4.1.1. Variável dependente Burnout  

Para testar a relação direta entre a perceção de clima de presentismo e o burnout (H1) e, 

seguidamente o efeito de moderação do sexo nesta relação (H3a) recorremos ao Modelo 1 do 

Process Macro. Como é possível verificar na Tabela 4, os resultados obtidos face ao teste do 

modelo são significativos (F(4,391) = 16.77; p< .001; R2 = .15). O efeito direto entre a perceção 

de clima de presentismo e o burnout foi significativo (B = .22; p < .01; IC 95% [.086; .357]), 

confirmando a hipótese 1. Assim podemos afirmar que quanto maior a perceção de clima de 

presentismo maiores os níveis de burnout laboral experienciados pelos colaboradores. O sexo não 

moderou a relação entre a perceção de clima de presentismo e o burnout (B = -.05; p = .31; IC 

95% [-.141; .045]), rejeitando-se a hipótese 3a. Assim podemos afirmar que a relação entre a 

perceção de clima de presentismo e o burnout não difere entre homens e mulheres. 

 

  

 M DP 1. 2. 3. 4. 5. 

1. Burnout 2.73 .65 (.92)     

2. Engagement 3.67 1.24 -.58** (.86)    

3. Clima de Presentismo 3.30 1.34 .31** -.13** (.76)   

4. Sexoa 1.34 .48 -.21** .13** .31   

5. Idade 36.12 10.46 -.02 .13* .05 .05  
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Tabela 4. Resultados modelo de moderação do sexo na relação entre perceção de clima de 

Presentismo e Burnout  

Variáveis  Burnout 

 B EP t 95%IC 

Efeito direto     

Clima de 

presentismo 

.22 ** .07 3.21 .086; .357 

Interação     

Clima de 

presentismo ´ 

sexo 

-.05 .05 -1.01 -.141; .045 

Variáveis de 

controlo 

    

Idade -.00 .00 -.34 -.007;.005 

Nota: N = 396. B = Beta. EP = Erro padrão. Os Coeficientes reportados são nas estandardizados. 

Todas as estimativas foram testadas quanto à significância usando o intervalo de confiança de 

5000 amostras de bootstrap. **p < .01. 

 

 

4.1.2. Variável dependente Engagement 

Para testar a relação direta entre a perceção de clima de presentismo e o engagement (H2) e, 

seguidamente o efeito de moderação do sexo nesta relação (H3b) recorremos ao Modelo 1 do 

Process Macro. Como é possível verificar na Tabela 5, os resultados obtidos face ao teste do 

modelo são significativos (F(4,390) = 5.73; p < .001; R2 = .06). O efeito direto entre a perceção 

de clima de presentismo e o engagement demonstrou-se significativo (B = -.28; p < .01; IC 95% 

[-.550; -.010]), confirmando a hipótese 2. E assim podemos afirmar que quanto maior a perceção 
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de clima de presentismo menores os níveis de engagement laboral experienciados pelos 

colaboradores. O sexo não moderou a relação entre a perceção de clima de presentismo e o 

engagement (B = .11; p = .26; IC 95% [-.078; .290]), rejeitando a hipótese 3b. E assim podemos 

afirmar que a relação entre a perceção de clima de presentismo e o engagement não difere entre 

homens e mulheres.  

 

Tabela 5. Resultados modelo de moderação do sexo na relação entre perceção de clima de 

Presentismo e Engagement  

Variáveis  Engagement 

 B EP t 95%IC 

Efeito direto     

Clima de 

presentismo 

-.28 ** .14 -2.04 -.550; -.010 

Interação     

Clima de 

presentismo ´ 

sexo 

.11 .09 1.13 -.078; .290 

Variáveis de 

controlo 

    

Idade .01 .01 2.52   .003;.026 

Nota: N = 396. B = Beta. EP = Erro padrão. Os Coeficientes reportados são nas estandardizados. 

Todas as estimativas foram testadas quanto à significância usando o intervalo de confiança de 

5000 amostras de bootstrap. *p < .01. 
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4.1.3. Analise complementar  

Foi realizada uma análise complementar ao efeito de mediação do burnout na relação entre as 

perceções de clima de presentismo e a frequência de ato de presentismo. De acordo com a 

Organização Mundial de Saúde em 2019 o burnout laboral passou a ser considerado uma doença 

ocupacional, enquadrada na secção de “problemas associados” ao emprego e desemprego, 

definido como “um estado de esgotamento físico e mental causado pelo exercício de uma 

atividade profissional.”  Como mencionado anteriormente, os nossos resultados demonstraram 

que quando colaboradores percecionam climas de presentismo, que os forçam a ir trabalhar a 

todos os custos, estes revelam níveis mais elevados de burnout. Sendo o burnout atualmente 

considerado uma doença ocupacional, então é possível que colaboradores que trabalhem em 

contextos onde existem climas de presentismo, revelem níveis de burnout laboral elevado, o que 

por sua vez pode levar a uma maior prevalência de comportamentos de presentismo. Esta relação 

pode ser explicada com base no modelo teórico JD-R, demonstrando que exigências contextuais 

como os climas de presentismo, cuja mensagem organizacional passada aos colaboradores é a de 

que o seu valor é medido pelo tempo que passam no local de trabalho, potencia o aumento dos 

níveis de burnout através do esgotamento de recursos (i.e., energia e saúde), o que por sua vez 

leva a uma maior prevalência de comportamentos de presentismo. Para testar este efeito “bola de 

neve” que culmina numa espiral de perda de recursos vitais para os colaboradores foi utilizado o 

Modelo 4 do Process Macro. Os resultados desta análise podem ser consultados na Tabela 6.  

O efeito do modelo relativo ao ato de presentismo é significativo (F(4,376) = 9.23; p < .001; R2 = 

.09). O efeito direto entre a perceção de clima de presentismo e o ato de presentismo não foi 

significativo (B = .89; p = .07; IC 95% [-.010; .186]). No entanto os resultados revelaram um 

efeito de mediação do Burnout na relação entre a perceção de clima de presentismo e o ato de 

presentismo (IC 95% [.041; .117]). Isto significa que quanto mais os colaboradores percecionam 

climas de presentismo - que os pressionam para atender ao trabalho – mais elevados os seus 

níveis de burnout laboral, o que consecutivamente leva a mais comportamentos de presentismo 

(i.e., número mais elevado de dias em que se vai trabalhar apesar de se estar doente). 
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Tabela 6. Resultados modelo de mediação do Burnout na relação entre perceção de clima de 

Presentismo e ato de presentismo 

Variaveis  Ato de presentismo 

 B EP t 95%IC 

Efeito direto     

Clima de 

presentismo 

.22 ** .07 3.21 .086; .357 

Efeito indireto     

Burnout -.05 .05 -1.01 -.141; .045 

Variáveis de 

controlo 

    

Idade 

Sexo 

-.00 .00 -.34 -.007;.005 

Nota: N = 381. B = Beta. EP = Erro padrão. Os Coeficientes reportados são não estandardizados. 

Todas as estimativas foram testadas quanto à significância usando o intervalo de confiança de 

5000 amostras de bootstrap. **p < .01. 
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V. DISCUSSÃO 

Os Recursos Humanos têm dedicado uma crescente atenção na procura de estratégias 

eficazes na retenção dos seus atuais colaboradores, de forma a evitar custos significativos 

(Dabirian et al., 2019), o que faz com que no contexto organizacional, se tenha tornado 

primordial a compreensão das necessidades e atitudes dos funcionários para lhes conseguir trazer 

bem-estar e motivação, a fim de atingir os objetivos organizacionais. Assim, para contribuir para 

a literatura nessa importante perceção das organizações e dos seus colaboradores, o nosso estudo 

é pertinente para tentar perceber se a perceção de climas de presentismo pode influenciar 

negativamente o engagement e positivamente o burnout, e se essas relações se alteram mediante 

o sexo. Por isso em suma, o nosso estudo pretende saber se os climas de presentismo 

percecionados influenciam o burnout laboral (H1) e o work engagement (H2), e se 

adicionalmente essas relações apresentam valores diferentes mediante o sexo do individuo (H3a) 

(H3b).  

No que diz respeito à perceção de clima de presentismo que influência positivamente o burnout 

(H1), podemos provar essa afirmação, e vimos a nossa hipótese verificada, o que significa que os 

colaboradores que se sentem a trabalhar em climas de presentismo, onde há uma valorização de 

passar tempo extra na organização, tendem a mais facilmente revelar burnout laboral, pelo esforço 

extra e pressão sentida para estar à altura e corresponder às expectativas que lhes são colocadas. 

Estes resultados vão de encontro à literatura apresentada anteriormente, em que estudos recentes 

têm apontado que a perceção da existência de climas de presentismo, tende a potenciar a existência 

de comportamentos de presentismo e a apresentar consequências ao nível dos níveis de burnout 

dos colaboradores (Correia Leal et al., 2022). 

 

Por outro lado, a nossa segunda hipótese (H2) também se verificou, e podemos afirmar que nas 

organizações, quanto mais clima de presentismo for percecionado pelos colaboradores, menos 

work engagement vão sentir.  O facto de as duas variáveis serem relacionadas com os climas de 

presentismo, em muita se prende pelo fato de as duas estarem relacionadas, visto o burnout ser 

apontado por alguns autores como o oposto ao engagement (Maslach & Leiter, 1997). Estes 

resultados vão de encontro a estudos anteriores (e.g. Demerouti et al., 2009)  que nos mostraram 
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que  comparecer ao trabalho a praticar presentismo pode aumentar a probabilidade de burnout 

(Demerouti et al., 2009) e provocar a diminuição do work engagement (Demerouti et al. 2014), 

influenciando o bem-estar geral do individuo (Cooper et al., 2016). 

Assim, conseguimos validar a H1 e a H2, mas no que diz respeito à moderação que levantámos no 

presente estudo, de que estas duas relações apresentavam valores diferentes consoante o sexo do 

individuo (H3a e H3b), as hipóteses não se verificaram, o que nos indica que não há diferenças 

significativas para o sexo masculino e feminino de engagement e burnout mediante o clima de 

presentismo percecionado. O fato de o efeito de moderação do sexo não se ter verificado nas duas 

relações das variáveis (H3a e H3b), pode-se dever ao facto de as relações entre o clima de 

presentismo e o burnout (H1) e o clima de presentismo e o engagement (H2), serem de tal modo 

robustas não deixando margem para diferenças entre os sexos. 

Através de uma análise complementar foi possível testar na nossa amostra o papel do ato de 

presentismo, como uma consequência final das relações inicialmente levantadas. Através desta 

percebemos que o clima de presentismo, no que diz respeito à dimensão do extra time valuation 

(passar tempo extra na organização), explica o ato de presentismo através do burnout, ou seja, é 

possível afirmar que quando percecionados climas de presentismo, os indivíduos incorrem mais 

em burnout laboral, o que por sua vez se traduz em mais comportamentos de presentismo. Assim, 

podemos levantar uma nova hipótese, que confirmamos através desta análise complementar:  

H4: O Burnout laboral medeia a relação entre a perceção de clima de presentismo, no que diz 

respeito à dimensão do extra time valuation, e o ato de presentismo. 

 

5.1. Implicações Teóricas 

O nosso estudo contribui de forma teórica sendo inovador, visto o clima de presentismo ser um 

tema recente e pouco estudado, cujo interesse tem vindo a crescer na literatura (Ferreira et al., 

2015; Correia Leal et al., 2022). Efetivamente este fenómeno, ao contrário do comportamento de 

presentismo que tem sido cada vez mais amplamente estudado e foco de atenção pelos 

académicos, faz com que o nosso estudo seja de grande importância e pertinência, e que faça face 

à lacuna ainda existente na literatura. Ainda assim, o presente estudo contribui também para a 
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literatura de presentismo ao mostrar que o ato de presentismo pode ser consequência de climas de 

presentismo percecionados pelo colaborador e que por sua vez pode levar ao estado de burnout 

laboral. Ademais, o nosso estudo fornece insights relevantes ao framework teórico JD-R 

(Demerouti et al. 2009) continuar a incluir o estudo do presentismo. A literatura que explora o 

fenómeno através deste modelo é ainda escassa (e.g., Correia Leal & Ferreira, 2021; Demerouti 

et al., 2009). Neste sentido, a nossa investigação acrescenta ao modelo ao explicar em particular 

como exigências do contexto podem levar à deterioração de recursos pessoais tais como a energia 

e a saúde, o que por sua vez cria elevados níveis de burnout e, desencadeia uma espiral negativa 

de perda de recursos que conduz inequivocamente à prevalência do fenómeno do presentismo nas 

organizações portuguesas. Por último, o presente estudo, contribui ainda para a literatura de 

engagement laboral, mostrando que ao percecionar climas de presentismo, o colaborador irá 

diminuir os seus níveis de engagement pelo trabalho, afetando os resultados individuais e 

organizacionais. Assim, podemos dizer que o presente estudo contribui para a literatura em todas 

as variáveis que se propôs estudar, nomeadamente o clima de presentismo, a cultura de 

presentismo, o burnout laboral e o work engagement.  

 

5.3. Implicações Práticas 

O principal contributo prático do nosso estudo para as organizações prende-se com a sustentação 

das hipóteses que a existência de climas de presentismo influência significativamente os níveis de 

burnout laboral e engagement nas organizações em Portugal. E adicionalmente que os níveis 

elevados de burnout causados pela perceção de climas de presentismo, podem levar à prevalência 

do ato de presentismo nas organizações. Esta situação demonstra-nos que é importante para as 

organizações implementarem práticas de recursos humanos que considerem adequadas às suas 

necessidades, de forma a mitigar as consequências desta prática com atenção às necessidades dos 

colaboradores. Como já foi dito anteriormente pela teoria JD-R, a falta de recursos necessários ao 

desempenho das tarefas para mitigar elevadas exigências, poderá levar a estados de burnout, e é 

por isso importante para as organizações traçar estratégias no combate ao burnout, para prevenir 

este efeito “bola de neve” entre o burnout, o clima de presentismo e o ato de presentismo. Traçar 

essas estratégias para evitar climas de presentismo vai trazer melhorias na redução do burnout 

laboral, elevados níveis engagement, o que consequentemente trará maiores níveis de 



- 42 - 
 

produtividade, e logo resultados organizacionais. Assim para prevenir o burnout, em primeiro 

lugar, sugerimos que as organizações prepararem os colaboradores para lidar com recursos 

diminutos que surgem com o burnout, disponibilizando acompanhamento psicológico aos 

colaboradores, por autonomia do próprio ou por indicação do seu superior hierárquico, tendo em 

conta que recorrer à psicologia ocupacional positiva, irá ajudar o colaborador na elaboração de 

ambientes de trabalho propícios ao desenvolvimento das suas capacidades, com vista a sentir 

felicidade no trabalho e bem-estar psicológico, fatores que são grandes aliados nas estratégias de 

prevenção do burnout nas organizações (Bakker et al., 2020). A avaliação de desempenho pode 

ser uma ferramenta muito importante nesse processo, reforçando o papel da GRH no diagnóstico 

do problema, o que possibilita posteriormente o encaminhamento do colaborador para um 

profissional da saúde habilitado. Em segundo lugar, mudar as características do seu trabalho de 

modo a que o trabalho se torne menos exigente e mais motivante para si mesmo, mais uma vez 

com o recurso à GRH a ao sistema de avaliação de desempenho por exemplo, em que 

consideramos que nesse momento, fosse de grande relevância escutar as necessidades do 

colaborador, perceber se gosta do trabalho que está a desempenhar, se gostaria de integrar uma 

nova função ou departamento, se está satisfeito com a sua carga de trabalho/horas de trabalho, se 

gostaria de fazer alguma formação com vista a ajudá-lo a fazer face às necessidades do decorrer 

do seu trabalho. Em terceiro lugar dar ao colaborador ferramentas que o ajudem a fazer a gestão 

entre a vida profissional e a vida pessoal (Demerouti, 2015), oferecendo aos colaboradores, por 

exemplo, a possibilidade de terem flexibilidade de horários, ou de optarem pela possibilidade de 

trabalharem em regime parcial (Allen, 2001).Alguma chefias são ainda resistentes a tais 

mudanças, não apoiando colaboradores que decidem utilizar estes meios, situação que faz com os 

colaboradores fiquem reticentes ao utiliza-las, por medo de perder o trabalho ou sofrer 

consequências (Allen, 2001), e nesse sentido, é importante dar às chefias ferramentas que lhes 

permitam estar informadas das consequências do excesso de trabalho e do burnout , para evitar 

situações como essas, e por isso a nossa sugestão é a utilização de workshops sobre a temática e 

até ações de teambuilding , para fortalecer os laços entre os colaboradores, de forma a garantir 

que não só estas práticas existem mas criar uma cultura de aceitação à volta das mesmas. A 

implementação das estratégias acima mencionadas permite às organizações adquirir vantagem 

competitiva que irá promover o seu sucesso e sustentabilidade. Em suma, a nossa investigação, 

mostra-se relevante para as organizações, pois ao assumir a importância de combater climas de 
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presentismo nas empresas, permitirá aos RH aplicarem medidas especificas como as que 

mencionámos, e criarem políticas eficientes para combater o burnout laboral de forma 

preventiva, e não apenas lidar com ele quando já representa um problema real (Portoghese et al., 

2014), com vista a fomentar o engagement em colaboradores motivados, e em estado pleno de 

saúde física e mental, e assim, conseguir um ambiente de trabalho mais saudável e produtivo.  

 

 
5.4. Limitações e estudos futuros 

Apesar dos importantes avanços da nossa investigação, esta encontrou algumas limitações que 

deverão ser tomadas em atenção para os estudos futuros. A primeira é a dimensão da amostra 

(N=396), teria sido positivo obter um número maior de participantes, para que a amostra fosse 

mais representativa da realidade organizacional portuguesa. Neste sentido, sugerimos que futuros 

estudos realizem estudos com amostras maiores e considerem diferenças entre diferentes setores 

de atuação. Em segundo lugar, visto que este estudo teve um carater não-probabilístico por 

conveniência, seria interessante ser aplicado a algumas organizações, com vista ao conhecimento 

mais profundo das mesmas. Assim, sugerimos a realização de um estudo de forma probabilística, 

para explorarmos mais aprofundadamente as dinâmicas organizacionais, e assim serem criadas 

políticas e práticas mais especificas à realidade e necessidades da organização em questão. Em 

terceiro lugar, visto o nosso estudo ser transversal e por isso realizado em uma única instância, 

seria interessante ser feito um estudo longitudinal, com o objetivo de acompanhar o processo dos 

indivíduos inquiridos ao longo do tempo, e perceber em que medida a idade e o tempo 

influenciam o seu desempenho, burnout e engagement laboral. Em quarto lugar, apontamos como 

limitação do nosso estudo, o método de recolha de dados ter sido feito na totalidade de forma on-

line, o que nos impede de controlar o ambiente das respostas, e assim não nos permite a garantia 

de que os participantes tiveram ao seu dispor as condições consideradas adequadas para 

responder ao mesmo, o que pode gerar duvidas e/ou enganos podendo gerar um enviesamento 

dos resultados. Em quinto lugar, seria de grande relevância que o estudo fosse elaborado em 

outras culturas diferentes da portuguesa, de formas a perceber se o papel do sexo teria valores 

diferentes para homens e mulheres na relação das variáveis, como foi levantado inicialmente 

pelas nossas hipóteses, que não foram comprovadas. Além do mencionado, apesar do anonimato 



- 44 - 
 

e confidencialidade das respostas serem garantidos, é possível que alguns participantes não 

tenham respondido de forma honesta em relação ao nível real de presentismo, clima de 

presentismo, burnout e engagement que praticam ou sentem nas suas organizações. Por fim, seria 

interessante para a literatura que a continuidade da investigação fosse feita através da exploração 

de outros moderadores, como por exemplo a geração a que pertence, o setor de trabalho, a 

satisfação laboral ou a intenção de turnover.  
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VII. ANEXOS 

 

Anexo A – Questionário 

- Secção 1 –  

O presente questionário foi realizado no âmbito da realização da dissertação de Mestrado para a 

obtenção do grau de Mestre em Gestão de Recursos Humanos pela universidade europeia. 

Assim, ao preencher o presente questionário dará o seu contributo para o nosso estudo, que tem 

como objetivo perceber algumas das práticas dos colaboradores, que são recorrentes nas 

organizações, ao nível da motivação, empenho e satisfação organizacional. Para preencher o 

nosso questionário será necessário ter pelo menos 18 anos de idade, e estar a trabalhar numa 

organização ou por conta própria. Pedimos que responda às questões com a máxima honestidade 

e sinceridade possível, tendo em conta que não existe uma resposta correta, apenas a sua opinião. 

Os dados recolhidos são confidenciais e anónimos, e o questionário demora aproximadamente 15 

minutos a ser preenchido. Agradecemos muito a sua disponibilidade e participação, que é 

essencial ao nosso estudo. 

 

Patricia Alexandra da Costa Rosa: 50043441@universidadeeuropeia.pt 
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- Secção 2 – 

Burnout  

Por favor indique o quanto concorda ou discorda com as seguintes afirmações relacionadas com o 

seu trabalho.      

Nunca/Quase 

Nunca 

   Sempre 

1 2 3 4 5 

 

1. Sente-se esgotado no final de um dia de trabalho? 1 2 3 4 5 

2. Sente-se exausto logo pela manhã quando pensa 

em mais um dia de trabalho? 

     

3. Sente que cada hora de trabalho é cansativa para si?      

4. Tem tempo e energia para a família e os amigos 

durante os momentos de lazer? 

     

5. O seu trabalho é emocionalmente exaustivo?      

6. Sente-se frustrado com o seu trabalho?      

7. Sente-se exausto de forma prolongada com o seu 

trabalho? 

     

 

Maslach, C., Jackson, S. E., & Leiter, M. P. (1996). Maslach Burnout inventory manual (3rd ed.). 

Consulting Psychologists Press. 

https://www.researchgate.net/publication/277816643_The_Maslach_Burnout_Inventory 

https://www.researchgate.net/publication/277816643_The_Maslach_Burnout_Inventory
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- Secção 3 – 

Work Engagament 

Os itens que se seguem referem-se a sentimentos, crenças e comportamentos relacionados com a 

sua experiência profissional. Por favor, responda a cada um dos itens de acordo com a escala de 

respostas que se segue, cujos valores variam entre 0 (nunca) até 7  (sempre). Para responder aos 

itens por favor pense nas suas tarefas profissionais, e avalie com que frequência tem cada um dos 

seguintes sentimentos, crenças ou comportamentos: 

Nunca       Sempre  

1 2 3 4 5 6 7 

 

Sinto me cheio de energia no meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

Sinto-me com força e vigor no meu trabalho        

Sou uma pessoa entusiasmada com o meu 

trabalho 

       

O meu trabalho inspira-me        

Quando me levanto pela manhã, tenho vontade 

de ir trabalhar 

       

Sinto-me feliz quando estou intensamente 

envolvido no trabalho 

       

Tenho orgulho no trabalho que realizo        

Fico absorvido com o meu trabalho        
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Sinto-me tão empolgado, que me deixo levar 

quando estou a trabalhar 

       

 

Schaufeli, Wilmar B., and Arnold B. Bakker. "Utrecht work engagement scale: Preliminary 

manual." Occupational Health Psychology Unit, Utrecht University, Utrecht 26.1 (2003): 64-

100 
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- Secção 4 –  

Clima de Presentismo 

Por favor indique o quanto concorda ou discorda com as seguintes afirmações relacionadas com o 

seu trabalho. 

Discordo 

totalmente 

    Concordo 

totalmente 

1 2 3 4 5 6 

 

Quando ligo à minha chefia a avisar que estou doente, sinto 

que me estão a interpretar mal 

1 2 3 4 5 6 

Sinto que na minha empresa o culto de “viver no trabalho” 

é altamente valorizado 

      

Sinto que sou avaliado/a pelo número de horas que passo 

no trabalho 

      

Sou beneficiado/a se ficar mais horas no trabalho       

A minha chefia desconfia das razões das minhas faltas ao 

trabalho 

      

A minha carreira depende do número de horas que trabalho 

por dia 

      

Sinto que sou mais bem visto/a se sair tarde sem o trabalho 

feito, do que cedo com o trabalho feito 

      

Alguns dos meus colegas ficam mais tempo no trabalho 

com o único propósito de fazer notar a sua presença 
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Alguns dos meus colegas ficam mais tempo no trabalho 

por terem medo de perder o emprego 

      

Alguns dos meus colegas competem entre si para verem 

quem fica até mais tarde no trabalho 

      

Sinto que o meu chefe deixa de confiar em mim se eu faltar 

devido a um problema de saúde 

      

Tenho receio que a minha ausência devido a um problema 

de saúde faça o meu chefe considerar-me menos 

importante no trabalho 
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-Secção 5- 

Ato de presentismo 

Já aconteceu nos últimos 12 meses, ter ido trabalhar apesar de se sentir doente? Isto é, apesar de 

sentir que deveria ter tirado o dia para ficar em casa a recuperar. Assinale a opção correta. 

Não nunca 

estive 

doente 

      

1 2 3 4 5 6 7 
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