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Resumo 

A psicologia da saúde ocupacional tem destacado a importância de identificar fatores 

psicossociais e organizacionais que promovam o bem-estar dos trabalhadores. No entanto, há 

pouca literatura sobre o contexto político, especialmente em Portugal. Este estudo procurou 

descrever exigências, recursos e indicadores de saúde ocupacional de políticos portugueses, e 

identificar preditores de burnout e work engagement. Participaram 71 políticos, que 

responderam a um protocolo online composto por: Questionário sociodemográfico e 

profissional; Questionário sobre exigências profissionais; Questionário sobre recursos 

profissionais; Short Index of Job Satisfaction; Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9); 

Work-life Balance Scale (WLBS); Burnout Assessment Tool (BAT); Questionário de 

Autocuidado de Hamburgo (AUT). A preocupação com a exposição pública, responsabilidade 

e sobrecarga de trabalho associaram-se positivamente ao burnout e a variabilidade da rotina e 

a satisfação com o trabalho correlacionaram-se positivamente com o work engagement. Os 

resultados destacam a importância de políticas para reduzir riscos psicossociais e promover um 

ambiente de trabalho saudável para políticos. 

Palavras-chave: autocuidado, equilíbrio trabalho-vida pessoal, burnout, work engagement, 

políticos, saúde mental, Teoria das Exigências-Recursos do Trabalho 

 

Abstract 

Occupational health psychology has emphasized the importance of identifying psychosocial 

and organizational factors that promote workers' well-being. However, there is little literature 

on the political context, especially in Portugal. This study aimed to describe the demands, 

resources, and occupational health indicators of Portuguese politicians and identify predictors 

of burnout and work engagement. 71 politicians participated by responding to an online 

protocol consisting of: a sociodemographic and professional questionnaire; a questionnaire on 

professional demands; a questionnaire on professional resources; the Short Index of Job 

Satisfaction; the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9); the Work-life Balance Scale 

(WLBS); the Burnout Assessment Tool (BAT); and the Hamburg Self-care Questionnaire 

(AUT). Concerns about public exposure, responsibility, and work overload were positively 

associated with burnout, while routine variability and job satisfaction were positively 

correlated with work engagement. The results highlight the importance of policies to reduce 

psychosocial risks and promote a healthy work environment for politicians. 

Keywords: burnout, Job Demands-Resources Theory, mental health, politicians, self-care, 

work engagement, work-life balance 
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Introdução 

Em 2022, a primeira-ministra da Nova Zelândia, Jacinda Ardern, prescindiu da sua 

posição política: <Politicians are human. We give all that we can, for as long as we can, and 

then it’s time, and for me, it’s time.= Tal suscitou, entre os eleitores, a suposição de que esta 

pudesse estar a manifestar a síndrome de burnout, o que, consequentemente, levou a maior 

atenção à saúde mental deste grupo profissional (Cox, 2023). Assumir um cargo político pode 

comportar uma variedade de riscos psicológicos que têm impacto na qualidade de vida (Flinders 

et al., 2020). Esses riscos podem variar dependendo do nível do 2work engagement político e 

do contexto. Segundo Flinders et al. (2020), quando percecionadas através de uma <taxonomia 

de stressores=, as pressões do exercício de cargos políticos mostram ter aumentado e uma 

tendência para continuar a aumentar.  

A presente dissertação aborda o tema das exigências profissionais e recursos associados 

ao burnout e 2work engagement nos cargos políticos em Portugal, adotando uma abordagem 

quantitativa, de modo a explorar relações entre diversas variáveis. Para esse efeito, o estudo 

encontra-se estruturado em capítulos referentes ao Enquadramento Teórico, Metodologia, 

Resultados, Discussão e Conclusão. O primeiro capítulo apresenta a revisão de literatura sobre 

a psicologia ocupacional, a definição de burnout e 2work engagement, os riscos psicossociais e 

recursos à luz da Teoria das Exigências-Recursos do Trabalho, bem como uma introdução ao 

bem-estar ocupacional nos cargos políticos. Por sua vez, o segundo capítulo, a Metodologia, 

expõe o desenho do estudo, a caracterização da amostra, os procedimentos de recolha de dados 

e da sua análise, além de questões éticas consideradas na investigação. O terceiro capítulo 

apresenta os resultados observados e o quarto capítulo, referente à discussão de resultados, 

enquadra os resultados obtidos no conhecimento científico existente refletindo sobre as suas 

implicações e limitações, e incluindo ainda recomendações para estudos futuros. Por último, 

num quinto capítulo apresenta-se uma breve conclusão sumária da investigação
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Capítulo 1 - Enquadramento Teórico 

Nos últimos anos, o mundo do trabalho tem passado por transformações significativas, 

impulsionadas pela globalização, terceirização e avanços tecnológicos. Estas mudanças têm 

sido amplamente estudadas e documentadas por diversos autores. Como referido por 

Antunes e Pereira (2024), a globalização tem intensificado a carga e o ritmo de trabalho, o 

que resultou numa maior pressão sobre os trabalhadores para cumprirem prazos e metas cada 

vez mais exigentes, bem como em maior incerteza e insegurança (Richter & Naswall, 2019). 

Além disso, a terceirização, que envolve a delegação de tarefas a entidades externas, tem 

aumentado as exigências emocionais sobre os trabalhadores e amplificando os riscos de 

violência e assédio no local de trabalho (Antunes & Pereira, 2024). 

Os avanços tecnológicos, por outro lado, têm trazido novos desafios. A introdução de 

novas ferramentas e sistemas digitais tem potencializado o stresse laboral, aumentando os 

níveis de ansiedade e impondo maiores exigências cognitivas aos trabalhadores, o que 

contribui para um ambiente de trabalho mais complexo e exigente (Agência Europeia para a 

Segurança e Saúde no Trabalho [EU-OSHA], 2018). Adicionalmente, a pandemia de 

COVID-19 trouxe uma nova dimensão a esta conjuntura, impactando severamente a saúde 

mental dos trabalhadores. Estudos como o de Smallwood e Willis (2021) mostram que a 

pandemia exacerbou os riscos psicossociais associados ao trabalho, afetando 

simultaneamente a vida pessoal dos indivíduos. O isolamento social, o medo da 

contaminação e a insegurança económica são alguns dos fatores que têm contribuído para 

este cenário.  

Na Europa, embora a prevalência dos riscos psicossociais varie entre os Estados-

Membros, a interferência do trabalho na vida pessoal e a sobrecarga de trabalho são os 

fatores de risco mais generalizados (Eurofound, 2023). Ainda que existam recursos 

disponíveis para combater alguns riscos, estes podem não ser suficientes, sendo necessário 

implementar políticas preventivas para o seu surgimento e agravamento (Eurofound, 2023). 

Desta forma, é evidente que o ambiente de trabalho contemporâneo está marcado por 

uma série de desafios que exigem uma abordagem holística e integrada para a promoção da 

saúde mental e do bem-estar dos trabalhadores. A compreensão destas dinâmicas complexas 

é essencial para o desenvolvimento de estratégias eficazes de gestão, prevenção e 

intervenção. 
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1.1 Psicologia da Saúde Ocupacional 

A psicologia da saúde ocupacional nasce da preocupação com o desenvolvimento, 

manutenção e promoção da segurança, saúde e bem-estar dos funcionários, bem como das 

suas famílias (Maclean et al., 2000). O principal foco reside no estudo dos fatores 

organizacionais que colocam os indivíduos em risco de lesões, doenças e sofrimento, 

recorrendo a uma abordagem multidisciplinar entre a psicologia, a medicina e engenharia, 

com o intuito de prevenir o stresse e problemas de saúde associados a fatores organizacionais 

(Maclean et al.,2000).  

Face a esta preocupação com o bem-estar ocupacional, a World Health Organization 

(2010) propõe que um local de trabalho saudável é aquele em que trabalhadores e gestores 

procuram promover de forma continua a saúde, a segurança e o bem-estar dos trabalhadores 

e a sustentabilidade do local de trabalho, considerando as suas necessidades, tais como 

preocupações de saúde e segurança no ambiente físico de trabalho, recursos pessoais de 

saúde no local de trabalho, entre outras. (World Health Organization, 2010). Outros aspetos 

nos quais a disciplina se centra são as características positivas que o indivíduo experiencia 

no trabalho, tais como: o apoio social, a experiência do significado do trabalho, os recursos 

do trabalho, os limites saudáveis, entre outros (Tetrick et al., 2024). A Eurofound identificou, 

na Europa, recursos como: pagamento adequado, oportunidades de carreira, horas de 

trabalho flexíveis, apoio, participação organizacional, reconhecimento, uso de competências, 

apoio dos colegas, autonomia de tarefas, importância da tarefa e equilíbrio trabalho-vida 

pessoal (Eurofound, 2023).  

Em 2022, quase 60% da população mundial estava empregada e 15% dos adultos em 

idade ativa apresentava uma perturbação mental (World Health Organization, 2022).  

1.2 Burnout 

A definição de burnout tem vindo a sofrer transformações, sendo, no entanto, 

consensual que é <uma resposta prolongada a stressores físicos e emocionais crónicos que 

culminam em exaustão e sentimentos de ineficácia= (Maslach et al., 2001) ou <uma resposta 

à pressão emocional crónica resultante do envolvimento intenso com outras pessoas no meio 

laboral= (Teixeira, 2002). 

  Entre 1974 e 2019, foram publicadas pelo menos 13 definições diferentes de burnout 

(Canu et al. 2021). Freudenberger (1977) introduziu pela primeira vez o termo para descrever 
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o esgotamento físico, combinado com o esgotamento emocional gradual, a fraca 

produtividade e compromisso reduzido no trabalho. Maslach contribuiu para a interpretação 

e compreensão deste fenómeno em diversas profissões, definindo-o como uma síndrome 

com as dimensões de <exaustão emocional, despersonalização e redução da realização 

pessoal, que pode ocorrer entre indivíduos que trabalham com pessoas de alguma forma= 

(Maslach & Jackson, 1984). 

A discussão sobre o burnout reside nas suas dimensões e em qual é a primeira a surgir 

perante o stresse no trabalho (exaustão emocional ou despersonalização). Segundo a 

literatura, existe uma ordem causal entre as principais dimensões do burnout, por 

exemplo: a exaustão e a despersonalização constituem as dimensões centrais do burnout, 

enquanto a falta de realização profissional pode ser um antecedente ou mesmo uma 

consequência (Schaufeli, 2003); elevados níveis de exaustão emocional levam a altos níveis 

de cinismo ou despersonalização (Taris et al., 2005). Por sua vez, Salanova et al. (2005) 

passaram a incluir: exaustão (relacionada com conflitos entre a vida pessoal e o trabalho); 

distância mental, que inclui tanto o cinismo (atitudes distantes em relação ao trabalho) como 

a despersonalização (atitudes distantes em relação às pessoas com as quais trabalha) e 

ineficácia profissional (sensação de não realizar as tarefas adequadamente e de ser 

incompetente no trabalho).  

Dada a necessidade de avaliar o burnout, Schaufeli et al. (2020) distinguiu sintomas 

centrais (exaustão, distanciamento mental, prejuízos emocionais e cognitivos) e secundários 

(sofrimento psicológico e queixas psicossomáticas), relacionados com humor deprimido e 

outras comorbilidades (Schaufeli et al., 2020). 

De forma resumida, o burnout pode ser, segundo Bakker et al. (2023), 

conceptualizado pela presença das seguintes componentes: o esgotamento de energia 

(levando à exaustão e cansaço extremos), o distanciamento mental (manifestado como falta 

de interesse e aversão ao trabalho) e o comprometimento emocional e comprometimento 

cognitivo (afetam a autorregulação e a recuperação de energia para lidar com atividades 

diárias de trabalho). Hoje, o burnout é reconhecido pela World Health Organization como 

uma doença, especificamente, uma síndrome resultante do <stresse crónico no trabalho que 

não foi gerido com êxito=, caracterizando-se por um <sentimento de exaustão, cinismo ou 

sentimentos negativistas ligados ao trabalho e eficácia profissional reduzida= (World Health 

Organization, 2019).  
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Na Europa, em 2015, 10% da população sofria de burnout (Maslach & Schaufeli, 2018). 

Em Portugal, metade dos trabalhadores portugueses, de todos os setores de atividade, 

apresenta, pelo menos, três sintomas de burnout (exaustão, irritabilidade e tristeza) e 76% 

pelo menos um (Gonçalves, 2024).  

1.3 2Work Engagement 

O 2work engagement surge pela primeira vez publicamente num artigo em 1990, 

como uma nova perspetiva da motivação do trabalhador (Khan, 1990), após o crescente 

reconhecimento das organizações da importância de ter colaboradores psicologicamente 

inteiramente presentes (Schaufeli, 2002). Schaufeli (2002) define 2work engagement como 

um estado positivo e gratificante associado ao trabalho composto por três dimensões: vigor 

(níveis elevados de energia, investimento e resiliência), dedicação (significado, orgulho e 

desafio) e absorção (concentração máxima na atividade, distorção temporal, falta de 

autoconsciência) (Schaufeli & Salanova., 2002).  

Enquanto o vigor e a dedicação foram identificados como as dimensões centrais do 
2work engagement (Mazzetti et al., 2018), a absorção é uma experiência breve que surge 

num pico de foco intenso no presente, associado à reduzida autoconsciência e a uma 

percepção temporal distorcida (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002).  

Em 2021, apenas 14% dos trabalhadores europeus sentiam 2work engagement, em 

comparação com a média mundial de 21% (Gallup, 2022). A situação na Europa piorou em 

2022, com apenas 13% dos trabalhadores a manifestar 2work engagement, em comparação 

com a média global de 23% (Gallup, 2023). 

1.4 Teoria das Exigências-Recursos do Trabalho (TE-RT)  

Vários modelos focam a relação do trabalho e dos seus fatores psicossociais com a 

saúde e o bem-estar dos trabalhadores e, consequentemente, com o desenvolvimento de 

burnout e 2work engagement. Em 1979, Karasek desenvolveu o modelo job-demand control, 

no qual a relação entre as exigências (físicas, emocionais, cognitivas, ambientais) e o 

controlo do trabalho (autonomia, flexibilidade) eram as principais fontes de stresse (Kain & 

Jex, 2010). 

Mais tarde, foi proposta a Teoria das Exigências - Recursos do Trabalho (TE-RT) 

(Bakker et al., 2014; Demerouti et al., 2001). De acordo com esta teoria, o bem-estar dos 

trabalhadores é influenciado por diversas características do trabalho, divididas em duas 

grandes dimensões: as exigências, ou seja, aspetos físicos, psicológicos, sociais e 
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organizacionais que exigem esforço dos trabalhadores e se associam a custos fisiológicos e 

psicológicos (Bakker et al., 2023; Schaufeli, 2017); e os recursos do trabalho, ou seja, aspetos 

que permitem lidar com as exigências e que estimulam a aprendizagem e o desenvolvimento 

(Bakker et al., 2023; Schaufeli, 2017). A teoria pressupõe que exigências e recursos podem 

ter impacto no bem-estar e na adaptação individual ao trabalho, manifestando-se em burnout 

como um comprometimento da saúde (a exposição prolongada e excessiva às exigências, 

combinada com a falta de recursos, pode conduzir a desgaste que, a longo prazo, pode 

resultar em prejuízos para a saúde, exaustão e cinismo) e 2work engagement como um 

processo motivacional (maior disponibilidade de recursos promove envolvimento dos 

trabalhadores, com resultados positivos para o seu desempenho no trabalho, manifestando-

se em vigor, dedicação e absorção; Bakker et al., 2023). 

Borst e Knies (2021) adicionaram a personalidade à TE-RT, sugerindo que os traços 

de personalidade influenciam a perceção e a avaliação das exigências e dos recursos do 

trabalho, o que pode ter impacto na forma como lidam com os mesmos e, consequentemente, 

no seu bem-estar (Borst & Knies 2021). Já uma abordagem multinível da TE-RT propõe que 

os colaboradores estão dependentes das suas equipas e líderes, que influenciam as exigências 

e os recursos disponíveis (Tummers & Bakker, 2021). Considerando as características 

pessoais, as das equipas e do ambiente organizacional, a teoria da TE-RT afirma que os 

colaboradores são proativos na aquisição de recursos (Bakker et al., 2022). 

1.5 Antecedentes 

À luz da TE-RT, com o intuito de auxiliar a compreensão do burnout e 2work 

engagement, é necessário identificar fatores de risco e protetores, preditores situacionais e 

individuais do seu desenvolvimento. 

1.5.1 Riscos Psicossociais no contexto Organizacional 

Os riscos psicossociais podem ser definidos como <(…) todos os aspetos relativos ao 

desempenho do trabalho, assim como à organização e gestão e aos seus contextos sociais e 

ambientais, que têm o potencial de causar danos de tipo físico, social ou psicológico= (EU-

OSHA, 2007) e, segundo Jain et al. (2021), estão associados às principais ameaças à saúde, 

bem-estar e segurança dos trabalhadores. De modo a compreender este impacto, é pertinente 

para o presente estudo uma análise detalhada e categorização dos riscos psicossociais 

associados aos locais de trabalho.  

Segundo Maslach e Leiter (2008), o desequilíbrio entre o indivíduo e os fatores do 
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trabalho pode constituir um risco para burnout. Em contrapartida, quanto maior o seu 

equilíbrio, maior a probabilidade de 2 work-engagement (Maslach & Leiter, 2016). Maslach 

e Leiter (2008) percecionam como riscos o desequilíbrio entre exigências e recursos; a 

reduzida recompensa e perceção de valorização (remetendo para um feedback positivo e 

reconhecimento, seja ele financeiro ou social), de comunidade e ambiente interpessoal, de 

justiça, confiança, honestidade e respeito no ambiente de trabalho; o desequilíbrio entre os 

valores, aspirações, motivação e ideais do indivíduo e do local de trabalho.  

Antunes e Pereira (2023) procuraram também agrupar, com base na literatura, 

exemplos de riscos psicossociais: elevadas exigências laborais físicas, cognitivas e 

emocionais (Van der Broeck et al., 2017), percepção de baixo grau de controlo do 

trabalhador no trabalho (Schaufeli, 2017), fraco apoio social (Moreno-Jiménez, 2011), 

percepção de injustiça organizacional (Orchard et al., 2020), insegurança laboral (Piccoli et 

al., 2021), assédio e bullying (Namie, 2021), ambiguidade de papéis (Aggarwal et al., 2020), 

conflito entre trabalho e vida pessoal e familiar (Sirgy & Lee, 2023), discriminação (Kim et 

al., 2020), lideranças tóxicas (Pfeffer, 2021) e, mais recentemente, acrescentando-se à 

conjuntura da revolução tecnológica, o tecnostresse, associado à conetividade permanente à 

tecnologia e, consequentemente, ao trabalho (Harunavamwe & Kanengoni, 2023).  

Pedersen (2013) considera ainda que muitos dos fatores ocupacionais que podem 

influenciar o bem-estar dos trabalhadores passam pelo nível de autonomia das suas funções, 

o apoio que recebem de colegas, o nível de complexidade e desafio das suas tarefas e, por 

último, as próprias motivações, crenças e valores pessoais.  

Num relatório de 2021, a Eurofound verificou as exigências nos locais de trabalho 

no segundo ano da pandemia de COVID-19. Em 2021, os riscos associados aos locais de 

trabalho na Europa compreendiam: discriminação, exigências emocionais, preocupações 

financeiras, insegurança no trabalho, fatores de risco físicos, horário de trabalho anti-social, 

intensidade de trabalho e interferência trabalho-vida pessoal (Eurofound, 2023).  

No que diz respeito ao impacto destas exigências, este manifesta-se na saúde mental 

(Niedhammer et al., 2021) e física dos trabalhadores (Lightbody et al., 2017), incluindo 

stresse, ansiedade, alterações de humor, perturbações do sono e fadiga. Os riscos 

psicossociais traduzem-se ainda em prejuízos organizacionais, tais como maior taxa de 

absentismo, perda de produtividade e qualidade, aumento de erros e acidentes (Magnavita et 

al., 2022).  
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De acordo com o Relatório de Prosperidade e Sustentabilidade das Organizações da 

Ordem dos Psicólogos Portugueses (2023), em Portugal, o fraco trabalho realizado na área 

da prevenção e intervenção nestes riscos psicossociais reflete-se na sua posição acima da 

média europeia na perda de produtividade, absentismo e stresse.  

1.5.2 Equilíbrio Trabalho-Vida Pessoal 

O equilíbrio entre trabalho e vida pessoal tem sido um foco da psicologia da saúde 

ocupacional. Segundo Fisher e Smith (2009), o equilíbrio trabalho-vida pessoal refere-se à 

capacidade de um indivíduo de gerir simultaneamente as exigências do trabalho e as 

responsabilidades familiares de forma a que o indivíduo esteja satisfeito com ambas as 

esferas. Este conceito envolve a minimização dos conflitos que surgem quando as 

responsabilidades de uma esfera interferem na outra e a maximização dos aspetos positivos 

que surgem da participação em múltiplos papéis (Fisher & Smith, 2009). 

Frone (2003) introduziu uma taxonomia de equilíbrio trabalho-vida pessoal com base 

nos níveis de conflito (conflito entre papéis, onde as exigências do trabalho e as 

responsabilidades familiares são mutuamente incompatíveis nalgum aspeto) e 

enriquecimento (a medida em que as experiências, competências e oportunidades adquiridas 

num papel melhoram a qualidade e o desempenho no outro papel).  

Mais tarde, Greenhaus e Allen (2011) posicionaram o conflito e o enriquecimento 

como antecedentes do equilíbrio, ao invés de características definidoras, enquadrando o 

equilíbrio como uma avaliação geral de satisfação e eficácia nos papéis do trabalho e da 

família, consistentes com valores pessoais. Ten Brummelhuis e Bakker (2012) identificaram 

as características do trabalho que podem influenciar a vida pessoal (e.g., tempo, humor, 

energia) e as da vida pessoal que podem influenciar o desempenho profissional (e.g., 

conflitos conjugais, responsabilidades).  

1.5.3 Antecedentes do Burnout 

De acordo com a World Health Organization (2020), o stresse associado ao trabalho 

é consequência do desequilíbrio entre as pressões laborais e a perceção que os trabalhadores 

têm da sua capacidade, conhecimentos e competências para lidar com elas, bem como do 

desequilíbrio entre a perceção do esforço investido e a recompensa. Quando o esforço não é 

compensado, propicia-se distress emocional (Siergist, 1996). Por sua vez, ao ser-se exposto 

a elevadas exigências do trabalho e défices nos recursos por períodos prolongados, dá-se um 

processo de exaustão e distanciamento psicológico do trabalho, podendo culminar no 
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desenvolvimento de burnout (Bakker & de Vries 2021). 

Na vasta literatura sobre o tópico, foram identificados fatores catalisadores para 

diferentes componentes do burnout: stresse e falta de apoio social (Rahim, 1995); 

ambiguidade e conflitos de papéis, carga de trabalho e pressão no trabalho positivamente 

associadas à exaustão e despersonalização (Lee & Ashforth, 1996); responsabilidade de 

gestão positivamente associados à exaustão emocional e despersonalização (Wei at al., 

2015); experiência de solidão ocupacional (Fernet et al., 2016); sentimento de insegurança 

no trabalho (Aronsson et al., 2017); paixão obsessiva pelo trabalho (de Mol et al., 2018) e 

conflito trabalho-família (Shoman et al. 2021) associados à exaustão. 

Dado que os indivíduos diferem na forma como avaliam e lidam com o seu ambiente, 

a propensão para a experiência de burnout pode ser diferente entre colaboradores devido a 

características individuais como traços de personalidade (Swider e Zimmerman, 2010). 

Relativamente a fatores protetores desta síndrome, Otto et al. (2019) consideram 

possível prevenir o burnout através do aumento da perceção de controlo do trabalho dos 

funcionários, redução das exigências de trabalho e aumento dos recursos profissionais. O 

apoio social também parece ter um efeito protetor (Velando‐ Soriano et al., 2019), bem como 

as estratégias de coping (gestão de exigências) e autoeficácia (Kupcewicz e Jóźwik, 2019). 

Sabagh et al. (2018) identificaram resistência, competências de coping e motivação 

intrínseca como fatores protetores. No que remete à motivação (intrínseca e extrínseca), esta 

parece reduzir a probabilidade de burnout e aumenta a produtividade (Caetano et al., 2020).  

1.5.4 Antecedentes do 2Work Engagement 

A literatura indica, do ponto de vista organizacional, que as práticas de recursos 

humanos com foco no apoio ao desenvolvimento, cultura e justiça organizacional estão 

positivamente correlacionadas com o 2work engagement (Pradhan et al., 2019; Tensay & 

Singh, 2020). Fatores como recompensa, reconhecimento e programas de incentivo também 

têm efeitos positivos (Almotawa & Shaari, 2020; Wushe & Shenje, 2019). Além disso, 

desafios no trabalho são considerados mais eficazes para aumentar o 2work engagement dos 

trabalhadores do que a simples redução das exigências profissionais, promovendo o 

desenvolvimento pessoal e emoções positivas (Kim & Beehr, 2018). De acordo com Bakker 

et al. (2007), os recursos associados ao trabalho, como percepção de controlo, apoio social 

e oportunidades de carreira, têm um papel importante na motivação dos trabalhadores, uma 

vez que os estimulam a desenvolver, crescer e aprender ou, de forma mais instrumental, a 
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atingir os seus objetivos.  

A variedade de habilidades no trabalho refere-se à exigência de diferentes atividades 

que utilizam várias competências e talentos da pessoa, contribuindo para a experiência de 

significado (Hackman & Oldham, 1976). Tarefas que desafiam as habilidades e as 

capacidades do indivíduo são percebidas como mais significativas, promovendo maior 

envolvimento no trabalho (Van den Broek et al., 2015). Assim, ambientes de trabalho 

caracterizados por tarefas variadas permitem que os indivíduos utilizem maior variedade de 

habilidades e recursos, o que, por sua vez, promove maior 2work engagement (Sonnentag, 

2017).  

Características individuais e condições psicológicas positivas como autoestima, 

otimismo, conscienciosidade e afeto positivo (Halbesleben, 2010; Christian et al., 2011), 

semelhança entre valores pessoais e valores da organização (Hui et al., 2020), sentido de 

responsabilidade e significado no trabalho (Rai & Maheshwari, 2021) estão positivamente 

correlacionados com 2work engagement. A motivação pelo serviço público também está 

relacionada positivamente com o desempenho e satisfação no trabalho, influenciando o 
2work engagement (Bellé, 2012; Borst, 2018; Ugaddan & Park, 2017). 

A satisfação no trabalho, definida como um estado emocional prazeroso resultante 

da realização dos valores do trabalho (Locke, 1979; Cranny et al., 1992), é também 

reconhecida como um antecedente do 2work engagement (Bellani et al., 2018). Satisfação 

intrínseca e extrínseca influenciam a motivação e o desempenho no trabalho, sendo 

reforçadas por valores organizacionais que permitem a prática de valores morais, elevando 

a satisfação e diminuindo a vontade de abandono (Lemonidou et al., 2004; Ravari et al., 

2012). Ainda que a satisfação com o trabalho seja mais amplamente estudada enquanto 

resultado do 2work engagement (Mazzetti et al., 2021), as evidências do estudo de Bellani et 

al. (2018) demonstraram que não podemos excluir a hipótese de a satisfação com o trabalho 

e o 2work engagement terem uma relação bidirecional. Verificou-se que a satisfação no 

trabalho (especificamente associada a condições operacionais, colegas de trabalho, natureza 

do trabalho e comunicação) é preditora de 2work engagement (Bellani et al., 2018), pelo que 

este papel será explorado na presente investigação. 

Por fim, Bakker e Demerouti (2008) destacaram o autocuidado como uma prática 

fundamental do trabalhador no papel ativo sobre a sua própria saúde. Os autores verificaram 

que funcionários que praticam o autocuidado estão melhor equipados para gerir as exigências 
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profissionais e utilizar os recursos do trabalho de forma mais eficaz, levando a níveis mais 

elevados de vigor, dedicação e absorção. Lichner et al. (2018) verificaram ainda uma relação 

positiva entre autocuidado no ambiente de trabalho e bem-estar no trabalho, proporcionando 

maior 2work engagement. 

1.6 Consequências 

Uma vez que burnout e 2work engagement são fenómenos diferentes, com 

antecedentes com valências opostas, as suas consequências incluem resultados 

organizacionais e pessoais díspares (Bakker & Demerouti 2017). 

1.6.1 Consequências do Burnout 

As consequências do burnout são adversas a nível individual como problemas de 

saúde física e mental, e a nível organizacional por exemplo: absentismo, mau desempenho 

no trabalho, erros de julgamento e rotatividade no trabalho (Ochoa, 2018). 

A nível individual, indivíduos com sintomas de burnout relatam uma sensação de 

vazio, cinismo, pessimismo e desamparo (Salvagioni et al., 2017). Do ponto de vista 

emocional, relatam tristeza, apatia, anedonia, alienação, frustração, raiva/revolta, tédio, 

desesperança, perda do orgulho e do sentimento de pertença, sensação de injustiça e falta de 

recompensa, irritabilidade, ansiedade, baixa autoestima, despersonalização (CUF, 2019). Do 

ponto de vista comportamental, salientam-se algumas alterações como comunicação 

impessoal, atitude crítica, evitamento, impulsividade, reatividade, agressividade, abuso ou 

aumento do consumo de substâncias (tabaco, álcool, drogas, medicação) e automedicação 

(CUF, 2019) tendo sido igualmente associado ao desenvolvimento de perturbações 

depressivas e de ansiedade (Salvagioni et al., 2017). 

Quando o burnout não é tratado adequadamente, pode levar a prejuízo na condição 

física, incluindo doenças cardiovasculares e distúrbios do sono (Salvagioni et al., 2017).  

No que remete aos efeitos organizacionais, a prevenção e gestão eficaz do burnout 

são cruciais tanto para a saúde dos trabalhadores como para o sucesso sustentável da entidade 

empregadora, uma vez que o mal-estar mental aumenta o prejuízo no desempenho 

(Salvagioni et al., 2017). Por exemplo, Swider & Zimmerman (2010) verificaram que a 

exaustão emocional era um preditor do absentismo, a despersonalização da rotatividade, e a 

realização pessoal do desempenho no trabalho. Maslach e Leiter (2016) corroboraram que 

os indivíduos afetados por burnout experienciam uma redução significativa na eficiência e 

qualidade do seu trabalho, o que leva ao aumento dos erros cometidos na realização de 
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tarefas e a menor capacidade de concentração (Maslach & Leiter, 2016). Também num 

estudo de Scanlan e Still (2019), o burnout associou-se negativamente à satisfação no 

trabalho.  

1.6.2 Consequências do 2Work Engagement 

Os efeitos do 2work engagement são diversos e, tal como os do burnout, abrangem o 

nível individual e organizacional. A nível individual, trabalhadores com maior 2work 

engagement são mais abertos a novas experiências, resultando em maior criatividade e 

exploração do ambiente (Asif et al., 2019; Fredrickson, 2001) e em relações interpessoais 

positivas entre colaboradores, parceiros íntimos (Rodríguez-Muñoz et al., 2014) e filhos, 

facilitando a conciliação trabalho-família (Shimazu et al.,2020). De acordo com Wieczorek-

szymanska (2024), as vantagens do 2work engagement a nível pessoal refletem-se na: 

diminuição do risco de burnout, redução do stresse e raiva no trabalho, experiência de 

sentimentos de pertença e valorização no local de trabalho. 

No âmbito profissional, o desempenho no trabalho é uma consequência crucial do 
2work engagement. Numa meta-análise de 20 artigos, Kim et al. (2013) verificaram uma 

relação entre 2work engagement e desempenho e, posteriormente (Kim et al., 2019), 

destacaram que o 2work engagement é fundamental para mediar as influências dos recursos 

ambientais e pessoais no desempenho dos trabalhadores. A meta-análise de Neuber et al. 

(2022) confirmou essa associação positiva para as três facetas do 2work engagement. 

Christian et al. (2011) apontaram que o 2work engagement também melhora o desempenho 

extra-função, ou seja, os trabalhadores ficam mais propensos a ajudar os outros nas suas 

tarefas. Além disso, Mazzetti et al. (2021) mostraram que o 2work engagement está 

fortemente correlacionado com compromisso com o trabalho. O compromisso com o 

trabalho mostra uma correlação mais forte com o 1engagement do que o desempenho, saúde 

e intenção de rotatividade (Kim & Beehr, 2018).  

A nível organizacional, Wieczorek-szymanska (2024) reportam como vantagens: 

maior produtividade, menor intenção de rotatividade, redução do absentismo dos 

trabalhadores e, consequentemente, aumento do lucro organizacional e maior lealdade dos 

trabalhadores para a empresa (Wieczorek-szymanska., 2024).  

Em suma, o 2work engagement é crucial para a retenção e tem um impacto 

significativo na produtividade, no lucro e na rotatividade organizacional, podendo ter efeitos 

positivos na saúde e nos sentimentos positivos em relação ao trabalho (Mauno et al, 2007).  
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1.7 Experiência dos Políticos  

1.7.1 Estrutura política portuguesa 

A estrutura política de Portugal combina um sistema semi-presidencialista com uma 

democracia parlamentar. De acordo com o documento do regime do exercício de funções 

por titulares de cargos políticos e altos cargos públicos em Portugal, os principais cargos 

são: Presidente da República; Presidente da Assembleia da República; Primeiro-Ministro; 

Deputados à Assembleia da República; membros do Governo; Representante da República 

nas Regiões Autónomas; membros dos órgãos de governo próprio das Regiões Autónomas; 

Deputados ao Parlamento Europeu; membros dos órgãos executivos do poder local; e 

membros dos órgãos executivos das áreas metropolitanas e entidades intermunicipais. 

Os titulares dos órgãos das autarquias locais exercem o seu mandato em regime de 

permanência, meio tempo ou não permanência, nos termos previstos no respetivo estatuto. 

Para além do exercício do respetivo cargo, podem exercer outras atividades, devendo 

declará-las. 

O Presidente da República é o Chefe de Estado, tendo várias funções centrais no 

funcionamento democrático, entre elas a representação da república, a união estatal e a 

regulação do funcionamento das instituições democráticas. A legitimidade democrática é-

lhe conferida através da eleição direta pelos portugueses. No relacionamento com os outros 

órgãos de soberania, compete-lhe, no que diz respeito ao Governo, nomear o Primeiro-

Ministro e os restantes membros do Governo, sob proposta do Primeiro-Ministro. Ao 

Primeiro-Ministro compete conduzir a política interna e externa do país e transmitir essa 

informação ao Presidente da República. 

A Assembleia da República é o parlamento nacional. É um dos órgãos de soberania 

consagrados na Constituição, além do Presidente da República, do Governo e dos Tribunais, 

representando todos os cidadãos portugueses. Além da função primordial de representação, 

compete à Assembleia da República assegurar a aprovação das leis fundamentais da 

República e a vigilância pelo cumprimento da Constituição, das leis e dos atos do Governo 

e da Administração. 

O Governo conduz a política geral do país e dirige a Administração Pública, que 

executa a política do Estado. Exerce funções políticas, legislativas e administrativas tais 

como: negociar com outros Estados ou organizações internacionais; propor leis à Assembleia 

da República; estudar problemas e decidir sobre as melhores soluções (normalmente fazendo 
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leis); fazer regulamentos técnicos para que as leis possam ser cumpridas; decidir onde se 

gasta o dinheiro público. 

As principais decisões do governo são tomadas no Conselho de Ministros, que 

também discute e aprova Propostas de Lei e pedidos de autorização legislativa à Assembleia 

da República (para leis que definem políticas gerais ou setoriais) discute e aprova Decretos-

Lei e Resoluções (que determinam medidas ou a forma de execução das políticas). 

Por fim, o Parlamento Europeu representa os cidadãos de todos os Estados-Membros. 

Os deputados eleitos, divididos por grupos políticos, têm como funções a elaboração das 

políticas da União Europeia (Eurocid, n.d.). 

1.7.2 Stressores associados ao exercício de cargos políticos 

Weinberg e Cooper (2003) identificaram como potenciais riscos psicossociais: a 

pressão de tempo no que se refere a decisões ou resposta a situações de emergência; o peso 

da importância da tomada de decisão e o seu impacto na sociedade. Assim, tornou-se 

pertinente criar uma taxonomia de stressores associados ao exercício de cargos políticos. 

Flinders et al. (2020) propuseram três níveis, a que estão associados diferentes stressores. A 

nível macro (cultural), os stressores são: expectativas dos cidadãos (tendencialmente altas, 

havendo recursos limitados para lhes responder), ambiente de desconfiança (originando 

escrutínio de políticos com foco no sensacionalismo e na negatividade; experiências de 

responsabilização, culpabilização e ameaças públicas) e trabalho político (necessidade de 

gerir exigências de lealdade partidária, o que pode criar tensões quando as opiniões do 

político não estão alinhadas com as do seu partido; necessidade percebida de mentir com o 

intuito de progredir na carreira). A nível meso (interpessoal), os stressores são: cultura 

organizacional (a política é competitiva; desafios adicionais incluem a falta de clareza sobre 

procedimentos organizacionais), liderança (o impacto do estilo de liderança e a 

responsabilidade de lidar diariamente com crises) e dimensão temporal (os ciclos eleitorais 

têm um tempo limitado para potenciar a mudança; o impacto da perda de emprego e um 

futuro incerto depois da política). A nível micro (individual), os stressores incluem: estilo de 

vida (horário laboral extenso, desequilíbrio da vida familiar e de outros relacionamentos 

pessoalmente relevantes), controlo (falta de controlo sobre eventos e situações profissionais 

conflituosas) e competências (indisponibilidade de formação adequada e apoio para 

fortalecer as competências políticas). 

Os estudos de Pedersen e Bhatti (2018) identificaram riscos psicossociais em 
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indivíduos com cargos de topo da chefia política dinamarquesa (ministros, presidentes do 

conselho e secretários). Os resultados mostraram que os ministros enfrentam longas horas 

laborais, elevada pressão de trabalho e grande exposição pública, inclusive quando 

comparados a secretários e presidentes de câmara. Já os ministros seniores experienciam 

menos pressão de trabalho do que os seus pares mais jovens. No geral, este grupo também 

parece ser o mais assediado nas redes sociais. 

Além disso, os estudos de género argumentam que os atributos masculinos 

convencionais são preferidos na liderança política, o que não só desfavorece líderes políticas 

femininas, como também adiciona um stressor no esforço de manter e comportar-se de 

determinada forma (Bauer, 2020). 

Flinders et al. (2020) salientou o impacto negativo da exposição pública como um 

stressor importante, alertando para o surgimento de uma cultura on-line abusiva e misógina. 

O escrutínio público ao qual os políticos estão sujeitos é um grande determinante de mal-estar 

psicológico. 

Na sequência desta exposição e vulnerabilidade, o assédio e a intimidação das elites 

políticas no Reino Unido têm vindo a tornar-se mais recorrentes. No estudo de Collignon e 

Rüdig (2020), verificou-se que quatro em cada dez candidatos às eleições gerais sofreram 

pelo menos um tipo de assédio e que 38% experienciaram algum tipo de agressão. Verificou-

se que o género (ser mulher), idade (jovens) e estar no topo da hierarquia eleitoral e do 

partido são os principais preditores deste fenómeno. Assim, a visibilidade do candidato é um 

importante fator a considerar. 

Em Portugal, os estudos neste tema são escassos. O estudo de Alves (2018), com 

deputados da Assembleia da república, verificou que, embora existam fatores comuns nas 

vivências dos deputados, como a motivação para a participação política e o desgaste físico e 

emocional, não se pode afirmar que há uma estrutura comum de experiência parlamentar. 

As principais dificuldades reportadas incluíram o desgaste emocional e físico causado pelas 

longas horas de trabalho e a irregularidade das rotinas parlamentares, assim como o impacto 

negativo na vida pessoal e familiar. O sentimento de frustração foi uma experiência comum, 

variando na sua intensidade e na forma como os deputados a experienciam. Além disso, 

verificou-se igualmente que os deputados valorizavam a aprendizagem contínua e as 

competências adquiridas no exercício da função. No que diz respeito a titulares de cargos 

políticos em autarquias, Castro (2019) verificou que os riscos psicossociais decorrem de 

https://link.springer.com/article/10.1007/s11109-021-09727-5#ref-CR6


16 
 

 

deficiências na conceção, organização e gestão do trabalho, bem como de um contexto social 

conflituoso, refletindo-se em exigências como: conflitos éticos e de valores; tempo, ritmo e 

intensidade de trabalho excessivos; falta de autonomia e iniciativa; reduzido prazer e 

satisfação no trabalho; caraterísticas desfavoráveis e exigências emocionais do trabalho; o 

desequilíbrio trabalho-casa e relações conflituosas. 

1.7.3 Bem-Estar e Saúde Mental em Políticos 

Como podemos verificar, no que se refere ao desempenho profissional, ao bem-estar 

físico e mental e desenvolvimento pessoal de todos os trabalhadores de qualquer profissão, 

um ambiente psicossocial positivo e um equilíbrio entre as exigências e os recursos são 

necessários.  

No caso dos políticos, a importância do seu bem-estar mental acentua-se pela 

influência que têm na tomada de decisão e, consequentemente, na democracia. Segundo o 

relatório da Political Foundation, o bem-estar nos políticos é, a nível mundial, preocupante 

(Ison et al., 2023). Especificamente, a saúde mental dos políticos está num nível inferior ao 

de algumas profissões, como funcionários de resposta a emergências (Ison et al., 2023). 

Segundo o relatório, apesar das dificuldades, a maioria dos políticos vê o trabalho na política 

como um privilégio, uma satisfação que acaba por ter uma influência positiva no bem-estar 

mental.  

Mannevuo e Vento (2021) procuraram compreender como os membros do 

Parlamento Nórdico percecionam as crescentes exigências da cultura de trabalho. Os 

entrevistados salientaram uma atmosfera colegial entre os representantes no parlamento, e 

que as amizades muitas vezes se formam além dos limites partidários. Sobre o ritmo de 

trabalho e a carga horária, estes são muitas vezes imprevisíveis, pondo em causa a 

capacidade dos políticos de corresponder às exigências dos partidos, comités, eleitores e 

media, e também ao desejo de manter boas relações familiares, muitas delas à distância, uma 

vez que é uma profissão que exige deslocações constantes (Bhatti et al., 2017). Na maioria 

dos países, as mulheres continuam a passar mais tempo a realizar tarefas domésticas do que 

os homens e, quando eleitas, vivenciam maior conflito entre as suas vidas profissionais e 

familiares do que os homens (Bhatti et al., 2017).  

Karlsen e Duckert (2018) concluíram que ser exposto a um escândalo nos meios de 

comunicação pode ter um impacto psicológico significativo nos políticos, incluindo 

sentimentos de vergonha, culpa, raiva e stresse. Os autores observaram que as estratégias de 
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coping variam, alguns recorrendo à terapia ou ao apoio de amigos e familiares, enquanto 

outros recorrem a substâncias (álcool e drogas). 

Apesar da vasta literatura no que diz respeito à síndrome do burnout e do 

2work engagement nas organizações, esta é pouco explorada no contexto político, 

pretendendo o presente estudo aumentar os conhecimentos nessa área. No entanto, como 

mencionado, a literatura ressalva as altas exigências do trabalho, o nível de stresse 

(Weinberg & Cooper, 2020), a exposição pública (Karlsen & Duckert, 2018), o desequilíbrio 

trabalho-família, bem como uma incompatibilidade de valores entre o indivíduo e o 

seu trabalho (Lubbadeh, 2020) e ainda a dificuldade de equilibrar as lealdades partidárias 

e as exigências dos eleitores (Flinders et al., 2020) como fatores catalisadores de situações 

de esgotamento nos políticos. Uma relação viciante e compulsiva (workaholism) com o 

trabalho pode também desenvolver-se, especialmente entre profissionais que consideram 

o seu trabalho como um projeto político e moral, podendo absorver outros elementos da 

vida e conduzir a situações de ansiedade (Mannevuo & Valovirta, 2019). 

 Lidar com as necessidades dos outros, aspirações pessoais e múltiplas pressões 

em conflito requer trabalho emocional, isto é, expressar emoções desejadas pela 

organização durante o desempenho da atividade, ou seja, emoções que devem ser expressas 

publicamente através do comportamento e se esses comportamentos são genuínos. Su 

Seo e Raunio (2017) verificaram que a valorização dos relacionamentos abertos e íntimos 

entre políticos e cidadãos, uma vez que exige uma atuação emocional diária e repetitiva para 

manter uma imagem mais humilde, moral, cuidadosa e trabalhadora, revela-se como uma 

exigência profissional. Odor et al. (2020) verificaram que este trabalho emocional está 

associado a exaustão emocional elevada, bem como despersonalização e falta de realização 

pessoal moderadas (Odor et al.,2020). 

Por outro lado, a investigação sobre o 2work engagement dos políticos é bastante 

limitada. A maioria das investigações tendem a focar-se em questões mais amplas de 

envolvimento cívico e sindical, como a importância das organizações sindicais na promoção 

da participação política entre os trabalhadores (Hertel-Fernandez, 2020) e não tanto no 

desempenho dos cargos políticos. 

Flinders et al. (2020) enfatiza a importância de uma liderança eficaz e de uma forte 

ligação à missão para manter níveis elevados de 1engagement entre os políticos. Líderes 

que respondem às necessidades do trabalho, promovem o reconhecimento e o 
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desenvolvimento profissional estão associados a um aumento da motivação e do 

compromisso entre as suas equipas, o que é igualmente crucial para um bom 

funcionamento da força de trabalho política (Government-wide Best Places to Work in the 

Federal Government, 2023). 

Além dos antecedentes do desenvolvimento de burnout ou 2work-engagement, é 

igualmente interessante mencionar as estratégias desadaptativas utilizadas para gerir as 

consequências das pressões governamentais como o uso e abuso de substâncias (Somers & 

Casal, 2020) as quais podem, segundo Freeman (1991), ter impacto na qualidade da tomada 

de decisão (como declarações de guerra e negligência). Além do uso de substâncias e da sua 

influência, também fontes de pressão e fatores stressores contribuem para uma maior 

incidência de depressão (caso do primeiro ministro norueguês) (Kjell Magne 

Bondevik,1977). 

Objetivos e Hipóteses 

Os estudos realizados sobre saúde mental dos políticos compreendem, na sua maioria, 

países como o Reino Unido e a Dinamarca, havendo fraca variedade cultural e contextual e 

podendo levar a conclusões específicas desses sistemas políticos. Desta forma, realizando o 

estudo no contexto português, podemos comparar resultados no que diz respeito aos fatores 

explicativos da adaptação a um cargo político. 

Assim, os objetivos desta investigação são:  

1. Descrever as exigências profissionais (preocupação com a exposição pública, com a 

responsabilidade, com a motivação, com a sobrecarga de trabalho, com a carga horária, 

com a reputação do partido e a interferência da vida pessoal no trabalho) associadas ao 

exercício de cargos políticos. 

2. Descrever os recursos (satisfação com a equipa, alinhamento entre os valores pessoais e 

os do partido político, satisfação com o trabalho, variabilidade da rotina e autocuidado) 

de políticos. 

3. Explorar a relação das exigências profissionais com burnout e 2work engagement. 

4. Explorar a relação dos recursos com burnout e 2work engagement. 

5. Explorar a relação entre burnout e 2work engagement. 

O mapa conceptual deste estudo é reproduzido na Figura 1. 

Para este efeito, serão testadas as seguintes hipóteses: 

H1: Existe uma relação positiva entre as exigências profissionais associadas ao exercício de 
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cargos políticos e burnout  

H2: Existe uma relação negativa entre as exigências profissionais associadas ao exercício de 

cargos políticos e 2work engagement 

H3: Existe uma relação positiva entre os recursos de políticos e 2work engagement 

H4: Existe uma relação negativa entre os recursos de políticos e burnout 

H5: Existe uma relação negativa entre burnout e 2work engagement 

Figura 1 

Mapa Conceptual do Estudo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Pedersen e Bhatti (2018) demonstraram que as condições de trabalho stressantes têm 

implicações para o funcionamento político. Primeiro, se os líderes políticos enfrentam duras 

condições de trabalho, é de esperar que o tempo que têm para a criatividade e inovação seja 

muito limitado e, como consequência, também o pensamento estratégico. Segundo, a 

qualidade da tomada de decisão também pode ser influenciada pela pressão de tempo e pelos 

calendários políticos, acabando por reduzir a sua acessibilidade aos cidadãos e grupos de 

interesse, tornando-se mais difícil manter uma responsividade política eficaz. 

                 Exigências Profissionais 
 preocupações com: 

responsabilidade, exposição 
pública; motivação; sobrecarga de 
trabalho; carga horária; reputação 
do partido 

 interferência do trabalho na vida 
pessoal  

 interferência da vida pessoal no 
trabalho  
 

Burnout 

Work Engagement 

                         Recursos 
 satisfação com o trabalho 
 autocuidado 
 valores pessoais alinhados com os 

do partido 
 variabilidade da rotina 
 satisfação com a equipa 
 enriquecimento trabalho-vida 

pessoal  
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Ainda assim, tendo em conta as implicações na qualidade da liderança política, da 

tomada de decisão e do funcionamento das instituições democráticas, dadas as variáveis que 

se têm vindo a mostrar cada vez mais impactantes, e uma vez que não há nenhum estudo no 

contexto português no âmbito da ciência da psicologia que coloque a questão de investigação 

em causa, o presente estudo é o primeiro deste tema no contexto português, sendo inovador 

e pertinente para uma análise mais profunda de quem nos governa. 
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Capítulo 2 - Metodologia 

O presente estudo enquadra-se no projeto de investigação <Riscos psicossociais, 

bem-estar e ajustamento de trabalhadores em Portugal=, autorizado pela Comissão de Ética: 

Tecnologia, Ciências Sociais e Humanidades da Universidade Católica Portuguesa. Esta 

investigação baseia-se num desenho transversal, quantitativo e correlacional.  

2.1 Procedimentos de recolha de dados 

Pretendeu-se recrutar profissionais de cargos políticos com mais de 18 anos. Para 

tal, recorreu-se a um método de amostragem não probabilístico, de bola de neve, através da 

recolha de contactos disponíveis nas plataformas online das entidades partidárias, juntas de 

freguesia e câmaras municipais. A divulgação do estudo decorreu através de email, sendo 

partilhado o link do protocolo de investigação, que incluiu o consentimento informado. 

Neste documento, foi referido o objetivo do estudo, bem como o facto de a participação ser 

totalmente voluntária, não envolvendo quaisquer riscos para o participante, e podendo este 

desistir a qualquer momento. A recolha de dados foi realizada através da plataforma 

Qualtrics, entre janeiro e abril de 2024. Os participantes responderam ao protocolo de 

investigação com a duração de preenchimento estimada de 8/10 minutos. Dos 110 

indivíduos que acederam ao link com o protocolo de investigação, cinco não aceitaram 

participar no estudo. Dos 105 que aceitaram participar, foram eliminados 32 por não terem 

terminado o preenchimento do protocolo de investigação e dois por não exercerem cargos 

políticos, restando 71 respostas válidas. 

2.2 Participantes 

2.2.1 Caracterização sociodemográfica 

Participaram no estudo 71 trabalhadores de nacionalidade portuguesa, 46,5% (n = 

33) do sexo feminino, 52,1% (n = 37) do sexo masculino e 1,4% (n = 1) com outra identidade 

de género, com idades compreendidas entre os 27 e os 74 anos (M = 50,67, DP = 10,79). 

Em relação ao estado civil, 22,5% (n = 16) eram solteiros, 66,2% (n = 47) casados ou em 

união de facto e 11,3% (n = 8) eram divorciados. Na amostra, 43,7% (n = 31) viviam com 

filhos, 11,3% (n = 8) sozinhos, 71,8% (n = 51) com companheiros e 11,3% (n = 8) com 

outros. 

Quanto às habilitações literárias, 9,9% (n = 7) tinham o ensino secundário, 1,4% (n 

= 1) frequência universitária, 1,4% (n = 1) bacharelato, 67,6% (n = 48)  licenciatura, 16,9% 

(n = 12) mestrado e 2,8% (n = 2) doutoramento. 
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2.2.2 Caracterização profissional 

 Os participantes exerciam cargos políticos há um mínimo de 1 e um máximo de 45 

anos (M = 12,3, DP = 11,7), e trabalhavam entre 1 a 14 horas por dia (M = 10,1, DP = 2,2). 

Os cargos variavam entre vereadores, deputados da Assembleia da República e deputados do 

Parlamento Europeu, sendo que 73,2% (n = 52) não exerciam outras funções. Em relação à 

filiação partidária, 47,9% (n = 34) eram do Partido Socialista, 25,4% (n = 18) do Partido 

Social Democrata, 2,8% (n = 2) do Bloco de Esquerda, 2,8% (n = 2) do Chega, 2,8% (n = 

2) da Coligação Democrática Unitária e 1,4% (n = 1) do CDS-Partido Popular, sendo os 

restantes 16,9% (n = 12) independentes. 

2.2.3 Saúde Mental 

Dos 71 participantes, 14,1% (n = 10) avaliaram a sua saúde mental atual como muito boa, 

52,1% (n = 37) como boa, 22,5% (n = 16) como nem boa nem má, 8,5% (n = 6) como má e 

2,8% (n = 2) como muito má. Sessenta e dois por cento (n = 44) consideraram que o exercício 

de um cargo político influenciou a sua saúde mental atual. Sobre diagnósticos de saúde 

mental, 8,5% (n = 6) indicou ter, sendo que destes, 83,3% (n = 5) referiram cansaço e 

depressão, e 16,7% (n = 1), ansiedade. Todos estes participantes tinham acompanhamento por 

psicólogo ou psiquiatra. 

2.3 Medidas 

O protocolo de investigação incluiu os instrumentos de medida descritos nos 

próximos parágrafos. 

Questionário sociodemográfico e profissional 

 Incluiu questões desenvolvidas para descrever a amostra a nível de idade, género, 

estado civil, número de filhos e respetivas idades, habilitações literárias, bem como de 

características profissionais (função desempenhada, número de horas de trabalho por dia, 

número de anos no cargo) e de saúde mental (eg.: <Como avalia a sua saúde mental?=).  

Questionário sobre exigências profissionais 

Foi usado um questionário com uma escala de resposta de 1 (Nada preocupado) a 5 

(Completamente preocupado), para que os participantes descrevessem o seu nível de 

preocupação com as seguintes exigências profissionais: responsabilidade, exposição pública, 

motivação (por exemplo, monotonia, falta de desafio), sobrecarga de trabalho, carga horária 

e reputação do partido que representa.  
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Questionário sobre recursos 

Os recursos associados aos cargos políticos foram avaliados numa escala de Likert 

com 5 pontos. Na variabilidade da rotina a resposta variou de 1 (Sempre a mesma) a 5 

(Sempre diferente); na satisfação com a equipa de 1 (Nada Satisfeito(a)) a 5 (Completamente 

Satisfeito(a)) e no alinhamento dos valores pessoais com os do partido de 1 (Muito Pouco) 

a 5 (Muitíssimo).  

Short Index of Job Satisfaction 

Originalmente desenvolvido por Judge et al. (2000), constitui uma versão de cinco 

itens do Index of Job Satisfaction (Brayfield & Rothe, 1951). Foi adaptado e validado para 

a população portuguesa por Sinval et Marôco (2020). Este instrumento visou medir a 

satisfação geral no trabalho dos políticos (e.g., <Sinto-me razoavelmente satisfeito com o 

meu emprego atual=; <Considero que o meu emprego é particularmente desagradável=). Os 

itens foram avaliados numa escala de Likert de cinco pontos, de 1 (Discordo Fortemente) a 

5 (Concordo Fortemente). Trata-se de uma escala unidimensional.  

A consistência interna da escala foi de  0,73. A pontuação total desta medida resulta 

da média dos itens. Quanto mais elevada, maior o grau de satisfação com o trabalho. 

Utrecht Work-Engagement Scale (UWES-9) 

No presente estudo, foi utilizada a versão de 9 itens da UWES-17 (Schaufeli et al., 

2002), a UWES-9, desenvolvida por Schaufeli et al. (2006). A UWES-9 foi validada no 

contexto português (Teles et al., 2017). Permite avaliar o 2work engagement através de três 

fatores, cada um com 3 itens: Vigor (e.g., <Sinto-me cheio(a) de energia no meu trabalho=); 

Dedicação (e.g., <Sou uma pessoa entusiasmada com o meu trabalho=) e Absorção (e.g., 

<Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido(a) no trabalho=). A resposta 

corresponde à frequência com que a pessoa se sente dessa forma, através de uma escala de 

Likert com 7 pontos, variando de 0 (Nunca) a 6 (Todos os dias). Neste estudo foi usada a 

escala total constituída pelos 9 itens, cuja consistência interna foi de 0,97. A pontuação total 

foi obtida calculando a média das respostas de cada indivíduo em cada um dos itens. Quanto 

mais próximo este valor está de 6, maior o grau de 2work engagement. 

Work-Life Balance Scale (WLBS) 

Com o intuito de avaliar a perceção do equilíbrio entre vida pessoal e profissional, 

recorreu-se à Work Life Balance Scale (WLBS), na versão de Hayman (2005) adaptada do 

instrumento de Fisher McAulley et al. (2003), traduzida para português por Nazaré et al. 
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(2023). Composta por 15 itens, a escala está dividida em três fatores: Interferência do 

Trabalho na Vida Pessoal (e.g., <A minha vida pessoal é prejudicada pelo trabalho=), 

formado pelos itens 1 a 7; Interferência da Vida Pessoal no Trabalho (e.g., <A minha vida 

pessoal esgota a minha energia para o trabalho=), com os itens 8 a 11; e Enriquecimento do 

Trabalho e Vida Pessoal (e.g., <Estou de melhor humor no trabalho devido à vida pessoal=), 

com os itens 12 a 15. Contudo, após estudos psicométricos preliminares, considerou-se mais 

adequado eliminar o item 7, restando 14 itens. Os participantes realizaram esta avaliação 

consoante uma escala de frequência de sete pontos, de 1 (Nunca) a 7 (Sempre). Os valores 

de consistência interna das subescalas variaram entre 0,76 (Interferência da Vida Pessoal no 

Trabalho) e 0,97 (Interferência do Trabalho na Vida Pessoal). A pontuação de cada fator 

resulta da média das respostas em cada item, sendo que quanto mais elevado o valor, maior 

o grau do construto avaliado. 

Burnout Assessment Tool (BAT) 

Foi utilizado para avaliar o burnout dos políticos. O BAT-23 é um instrumento de 

autorrelato que compreende 23 itens respondidos por meio de uma escala de Likert de cinco 

pontos, de 1 (Nunca) a 5 (Sempre). No presente estudo, foi utilizada a versão curta, BAT-

12, validada para português (Sinval et al., 2022). A estrutura fatorial da escala resulta em 

quatro dimensões, com três itens cada: Exaustão (e.g., <No trabalho, sinto-me mentalmente 

exausto(a)=); Distância Mental (e.g., <Tenho dificuldade em encontrar algum entusiasmo 

pelo meu trabalho=); Prejuízo Cognitivo (e.g., <No trabalho, tenho dificuldade em manter-

me focado(a)=) e Prejuízo Emocional (e.g., <No trabalho, sinto-me incapaz de controlar as 

minhas emoções=).  

A consistência interna da escala total no presente estudo foi 0,79, obtendo-se a 

pontuação total pela média das respostas nos 12 itens. Quanto mais elevado é este valor, 

maior o grau de burnout. 

Questionário de Autocuidado de Hamburgo (AUT) 

A avaliação do autocuidado baseou-se no Hamburg Self-Care Questionnaire (Harfst 

et al., 2009), na versão traduzida para português de Nazaré et al. (2023). Os participantes 

indicaram se, nas últimas quatro semanas, experienciaram coisas positivas e emoções 

agradáveis, respondendo a 12 itens (eg.: <Permiti-me ter períodos de descanso e 

descontração=) através de uma escala de resposta de Likert com 5 pontos, do mínimo de 1 

(Não se aplica nada) ao máximo de 5 (Aplica-se muito). A versão original deste 
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questionáriotem uma estrutura bidimensional, com duas subescalas designadas <Pacing= e 

<Positive experience. Neste estudo foi usada a escala total, cuja consistência interna foi de 

0,83. A pontuação total resultou da média das respostas nos 12 itens. Quanto mais próximo 

este valor está de 5, maior o nível de autocuidado. 

2.4 Análise de Dados 

Posteriormente à recolha dos dados, procedeu-se à respetiva codificação e recorreu-

se ao software estatístico SPSS (Statistical Package for Social Sciences), versão 29.0, para a 

análise dos dados. 

Para a caracterização dos participantes em todas as variáveis do estudo, foram 

calculadas estatísticas descritivas (no caso de quantitativas a média e desvio-padrão, se 

qualitativas, as frequências e percentagens). 

Na análise de fiabilidade das escalas, foi calculado o coeficiente alfa de Cronbach. 

Para avaliar a normalidade da distribuição de valores das escalas recorreu-se ao teste de 

Kolmogorov-Smirnov, sendo que este pressuposto foi violado em todas as escalas (p < 

0,001), exceto na escala de Burnout (p = 0,170). 

Para avaliar a relação entre as variáveis utilizou-se o coeficiente de correlação de 

Spearman, pelo facto de a normalidade das distribuições não se verificar.  

Procedeu-se igualmente ao estudo das exigências profissionais e dos recursos como 

potenciais preditores de burnout e 2work engagement através de regressões múltiplas.  

Em todos os procedimentos considerou-se um nível de significância de 5% (p < 

0,05). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



26 
 

 

Capítulo 3 - Resultados 

3.1 Estatísticas Descritivas das variáveis em estudo 

A sobrecarga de trabalho, a responsabilidade e a exposição pública foram as 

exigências profissionais que mais preocuparam os políticos, sendo a motivação a que menos 

os preocupou. A rotina foi moderadamente variável, os políticos estavam moderadamente 

satisfeitos com a sua equipa e os seus valores pessoais estavam bastante alinhados com os 

do partido que representam (Tabela 1). O 2work engagement foi, em média, elevado. A 

interferência do trabalho na vida pessoal e o enriquecimento trabalho-vida pessoal verifica-

se em média às vezes, mas a interferência da vida pessoal no trabalho raramente. O valor de 

burnout correspondeu a uma ocorrência tendencialmente rara. Em média, existe elevada 

satisfação com o trabalho e algum autocuidado (Tabela 1). 

Tabela 1. Estatísticas Descritivas das Variáveis em Estudo 

  Variáveis M  DP 

Exigências 

Profissionais 

preocupação com a exposição pública  3,00 1,21 

preocupação com a motivação  2,20 1,15 

preocupação com a responsabilidade  3,14 1,38 

preocupação com a sobrecarga de trabalho  3,32 1,25 

preocupação com a carga horária  2,94 1,36 

preocupação com a reputação do partido 2,89 1,30 

Recursos variabilidade da rotina  3,42 0,97 

satisfação com a equipa  3,69 0,86 

alinhamento dos valores pessoais  3,84 0,94 

 autocuidado 3,23 0,55 

 work engagement 5,20 0,96 

 interferência do trabalho na vida pessoal  4,39 1,44 

interferência da vida pessoal no trabalho  2,03 0,82 

enriquecimento trabalho-vida pessoal  4,29 1,07 

 burnout 2,59 0,91 

 satisfação com o trabalho  3,94 0,65 
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3.2 Associações entre as variáveis em estudo 

Na Tabela 2 figuram as correlações das exigências profissionais e recursos com 

burnout e 2work engagement.  

Tabela 2. Correlação entre as variáveis de interesse 

 Burnout 

Work 

Engagement 

burnout  -- -0,23 

preocupação com a exposição pública  0,28* 0,10 

preocupação com a motivação  0,24* -0,20 

preocupação com a responsabilidade  0,31** 0,09 

preocupação com a sobrecarga de trabalho  0,49** 0,16 

preocupação com a carga horária 0,41** 0,26* 

reputação do partido que representa -0,09 0,14 

interferência do trabalho na vida pessoal 0,46** 0,26* 

interferência da vida pessoal no trabalho 0,57** -0,39** 

variabilidade da rotina 0,08 0,44** 

satisfação com a equipa  -0,03 0,28* 

alinhamento dos valores pessoais com os do 

partido 

0,09 0,21 

satisfação com o trabalho  -0,37** 0,39** 

Autocuidado -0,09 0,13 

enriquecimento trabalho-vida pessoal  -0,29* 0,47** 

     *p < 0,05; **p < 0,01 

 

Com base nestes dados, pode afirmar-se que: a hipótese 1 foi apoiada pelos dados, 

por se verificar uma relação positiva entre cada uma das exigências profissionais e o burnout, 

exceto no item preocupação com a reputação do partido. Verificou-se uma relação positiva 

entre a preocupação com a carga horária e 2work engagement, uma relação negativa entre 

interferência da vida pessoal no trabalho e 2work engagement e uma relação positiva entre 

interferência do trabalho na vida pessoal e 2work engagement. Assim, a hipótese 2 não foi 

apoiada pelos dados, por não se encontrar uma relação estatisticamente significativa entre a 
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maioria das exigências profissionais e 2work engagement. 

A hipótese 3 foi parcialmente confirmada. Não se verificaram relações significativas 

entre 2work engagement e alinhamento dos valores pessoais com os do partido ou 

autocuidado. Contudo, a variabilidade da rotina, satisfação com a equipa, satisfação com o 

trabalho e enriquecimento trabalho-vida pessoal correlacionaram-se positivamente com 
2work engagement. Relativamente à hipótese 4, esta foi apenas parcialmente confirmada, 

pois a satisfação com o trabalho e o enriquecimento trabalho-vida pessoal associaram-se 

negativamente ao burnout. Não se verificaram relações significativas com os restantes 

recursos. A hipótese 5 não foi confirmada, porque, apesar de a relação entre as variáveis ser 

negativa, não foi significativa. 

3.3 Preditores do burnout e 2work engagement de políticos 

Os modelos preditivos do burnout e 2work engagement figuram na Tabela 3. 

Foram apenas considerados os preditores que mostraram ter relação com as variáveis 

dependentes (cf. Tabela 2). Assim, o modelo do burnout incluiu nove preditores e o do 
2work engagement incluiu sete preditores. 

O modelo do burnout foi estatisticamente significativo e explicou 50% da 

variância. Não se assinalaram problemas de multicolinearidade (VIF < 10). 

Para os políticos, a interferência da vida pessoal no trabalho foi a única preditora 

de burnout, ou seja, quanto maior for essa interferência, maior será a tendência para 

burnout. 

O modelo do 2work engagement foi estatisticamente significativo e explicou 

59% da variância. Não se assinalaram problemas de multicolinearidade (VIF < 10). 

Neste modelo, observaram-se três preditores estatisticamente significativos por 

ordem decrescente de magnitude: satisfação com o trabalho, preocupação com a carga 

horária e enriquecimento trabalho-vida pessoal. 
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Tabela 3. Modelos preditivos do burnout e work engagement 

Variáveis                Burnout 

  

     Work Engagement 

 

  Beta  Beta 

preocupação com a exposição 

pública 

0,00 0,00 --- --- 

preocupação com a motivação  0,06 0,08 --- --- 

preocupação com a 

responsabilidade  

0,02 0,03 --- --- 

preocupação com a sobrecarga de 

trabalho  

0,06 0,08 --- --- 

preocupação com a carga horária  0,12 0,17   0,16*  

0,23

* 

interferência do trabalho na vida 

pessoal  

0,11 0,17 0,12  0,18 

interferência da vida pessoal no 

trabalho  

   0,49**               0,43**        -0,08 -0,07 

variabilidade da rotina  --- --- 0,17  0,17 

satisfação com a equipa  --- --- 0,14  0,13 

satisfação com o trabalho -0,14 -0,10   0,59**           0,40

** 

enriquecimento trabalho-vida 

pessoal 

-0,08 -0,09   0,19**       0,22

** 

Constante 1,32 ---  0,09* --- 

R2 0,50** 0,59** 

     *p < 0,05; **p < 0,01 
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Capítulo 4 - Discussão 

Os principais objetivos da investigação foram descrever a experiência (exigências 

profissionais e recursos) de políticos portugueses e identificar fatores explicativos de 

burnout e 2work engagement. Os resultados deste estudo fornecem uma visão abrangente 

sobre as interações complexas entre exigências profissionais, recursos, burnout e 2work 

engagement.  

De acordo com os dados descritivos, relativamente às exigências profissionais, os 

políticos demonstraram uma preocupação moderada com: a exposição pública, as 

responsabilidades inerentes aos cargos políticos e a carga horária. Se por um lado a 

preocupação com a motivação foi relativamente baixa, sugerindo que, em média, os políticos 

não se sentem muito desmotivados ou preocupados com a falta de desafios, por outro, a 

sobrecarga de trabalho constituiu uma das maiores preocupações. Já a preocupação com a 

reputação do partido indicou que, em média, essa é uma preocupação de moderada a baixa 

intensidade. Por sua vez, no que remete à experiência do equilíbrio entre trabalho-vida 

pessoal, verifica-se que os políticos experienciam uma elevada interferência do trabalho nas 

suas vidas pessoais, mas uma interferência da vida pessoal no trabalho baixa, sugerindo que 

as responsabilidades pessoais raramente afetam o seu desempenho no trabalho. Por último, 

é de salientar o facto da variabilidade para todas as exigências sugerir que alguns podem 

sentir-se mais preocupados do que outros com as exigências listadas. 

Relativamente aos recursos profissionais, os políticos relataram níveis moderados 

quer para a variabilidade da rotina, quer para o autocuidado. A satisfação com a equipa foi 

relativamente alta, o que sugere a existência de boas relações de trabalho e apoio entre os 

colegas, e uma satisfação com o trabalho também elevada, verificando-se que, no geral, os 

políticos estão satisfeitos com as suas funções. Em média, os políticos referem sentir um 

bom alinhamento entre os seus valores pessoais e os do partido, indicando um alto nível de 

consonância nesse aspeto. A média elevada do enriquecimento trabalho-família sugere ainda 

que os políticos frequentemente percecionam os aspetos positivos da integração entre 

trabalho e vida pessoal. O desvio padrão relativamente baixo para todos os recursos indica 

uma menor variabilidade na resposta dos indivíduos. 

O 2work engagement foi bastante elevado, indicando que muitos políticos se sentem 

energizados e dedicados ao seu trabalho. A variabilidade mostra que essa alta motivação e 
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1engagement são partilhados. Por outro lado, verificou-se que o nível de burnout é 

relativamente baixo, indicando que, em geral, os políticos não se sentem extremamente 

esgotados.  

 No que diz respeito às hipóteses, verificou-se que a maioria dos resultados foi ao 

encontro da literatura. A hipótese 1 foi parcialmente confirmada, evidenciando uma 

correlação positiva entre a preocupação com a exposição pública, motivação, 

responsabilidade, carga horária e sobrecarga de trabalho e burnout. Estes resultados são 

consistentes com a literatura, na qual altos níveis de exigências profissionais são preditores 

de burnout, como identificado nos estudos de Weinberg (2020), verificando-se que a pressão 

e a responsabilidade inerentes aos cargos políticos aumentam significativamente o risco de 

burnout entre os ocupantes desses mesmos cargos. Também a preocupação com a exposição 

pública confirma as evidências de Karlsen e Duckert (2018), Pedersen e Bhatti (2018), 

Flinders et al. (2020) e Colligon e Rudig (2020), cujos estudos identificaram a exposição e 

escrutínio público como impactantes no bem-estar nos cargos políticos. A preocupação com 

a exposição pública pode também ser explicada pelo impacto que a perceção dos eleitores 

sobre os políticos tem no seu percurso profissional. Os políticos podem estar preocupados 

com a popularidade, uma vez que a visibilidade nos média impacta significativamente a 

popularidade dos políticos, com notícias negativas a terem um efeito mais significativo do 

que notícias positivas (Remoortere & Vliegenthart, 2023). Enquanto a exposição positiva e 

politicamente relevante pode melhorar a imagem e o apoio a um político, a exposição 

negativa e não política pode ter efeitos prejudiciais. 

A associação positiva entre preocupação com a motivação e burnout é sustentada 

pela literatura, na medida em que uma maior motivação intrínseca ajuda os colaboradores a 

quebrar o ciclo negativo do burnout, permitindo-lhes lidar com o aumento das exigências 

profissionais e a diminuição dos recursos profissionais (Brummelhuis et al., 2011). Além 

disso, a fraca qualidade da motivação para o trabalho aumenta o risco de comportamentos 

compensatórios face à escassez de energia ao longo do tempo (Trépanier et al., 2020). Já o 
2work engagement, como esperar-se-ia, não está associado à preocupação com a motivação 

(H2). Tal pode dever-se ao facto do próprio 2work engagement já ser um estado positivo e 

motivacional relacionado com o trabalho (Bakker et al., 2008) e impulsionado pelas 

experiências de realização, levando a comportamentos positivos orientados para o trabalho 

(Green et al., 2017), sendo então de justificável que profissionais com 2work engagment não 
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tenham essa preocupação com a motivação. 

A preocupação com a sobrecarga de trabalho, também evidenciada por Castro (2019), 

demonstra que é uma realidade que continua presente no contexto português e, neste caso, 

não só numa amostra de autarcas como também nos cargos mais elevados de deputados da 

assembleia e eurodeputados, estando positivamente associada ao burnout (H1). Schaufeli e 

Bakker (2004) verificaram que, ainda que trabalhadores em diferentes setores experienciem 

diferentes níveis de carga de trabalho (o que também se pode aplicar aos diferentes cargos 

políticos), esta exigência de função continua a ser prejudicial. No entanto, a preocupação 

com a sobrecarga de trabalho não demonstrou associação com 2work engagement (H2), o 

que vai ao encontro do estudo de Crawford et al. (2010), que verificaram que a carga de 

trabalho não afetava o 1engagement necessariamente de forma negativa, e que a direção da 

influência desta exigência dependia dos indivíduos e da forma como estes a percecionavam. 

Quanto aos resultados relativos à preocupação com a carga horária, foi encontrada 

uma relação positiva significativa com o burnout (H1) e 2work engagement (H2). Este 

resultado é consistente com a investigação de Weinberg e Cooper (2018), que demonstrou 

que políticos se deparam frequentemente com elevada carga horária de trabalho, 

contribuindo para um aumento do stresse e do burnout, mesmo quando estão altamente 

envolvidos nas suas funções. O impacto da carga horária no bem-estar é igualmente apoiado 

pelo estudo de Alves (2018) no contexto português.  

Por sua vez, uma maior preocupação com a reputação do partido político não está 

associada a burnout (H1) e 2work engagement (H2). Este resultado pode indicar que, apesar 

das pressões externas, a preocupação com a reputação do partido pode não ser um fator 

determinante do burnout ou do 2work engagement. Provavelmente, o nível de preocupação 

com a reputação do partido pode variar em função do cargo e do grau com que se identifica 

com o mesmo. Se, por outro lado, a preocupação com a exposição pública se associou ao 

burnout (H1), podemos colocar a hipótese de que a preocupação individual é mais relevante 

do que a do grupo político no qual está inserido.  

No que remete às dimensões do equilíbrio trabalho-vida pessoal, confirmaram-se as 

hipóteses de que o enriquecimento trabalho-vida pessoal está associado a menor burnout 

(H4) e maior 2work engagement (H3). Tal pode ser explicado pelo facto de que a sensação 

de realização e de apoio percecionado em ambos os domínios mitigarem o stresse laboral e 

aumentarem o bem-estar mental (McNall et al., 2009). Qing & Zhou, (2017) destacam que 
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indivíduos que experienciam o enriquecimento trabalho-vida pessoal tendem a reportar 

menores índices de exaustão emocional e um maior sentido de propósito nas suas funções, 

o que por sua vez justifica o efeito positivo e amplificador no 2work engagement.  

Por sua vez, partindo dos estudos de Schaufeli et al. (2009) e Kalsen e Duckert 

(2018), seria de esperar que políticos com níveis mais elevados de 2work engagement 

tivessem uma menor perceção da interferência do trabalho na vida pessoal. No entanto, a 

interferência do trabalho na vida pessoal e a interferência da vida pessoal no trabalho 

mostraram correlações significativas quer com o burnout (H1), quer com o 2work 

engagement (H2), sendo a primeira uma correlação positiva para ambos. Segundo Boamah 

et al. (2022), a interferência do trabalho na vida pessoal aumenta significativamente o 

burnout, levando a maiores intenções de rotatividade e menor satisfação profissional, o que 

vai ao encontro dos resultados. Uma vez que a interferência do trabalho na vida pessoal foi 

investigada como um fator negativo para o equilíbrio e, por isso, uma exigência profissional, 

o resultado de que uma maior interferência do trabalho na vida pessoal está associada a um 

maior 2work engagement (H2) foi inesperado.  Tal como sustentado pela literatura (Di 

Stefano & Gaudiino, 2018) o 2work engagement está fortemente associado a níveis mais 

baixos de interferência da vida no trabalho podendo por isso ser interessante refletir sobre o 

papel desempenhado pelos fatores na vida do político não relacionados com trabalho no seu 

bem-estar. No que remete à associação com a interferência do trabalho-vida pessoal, esta 

pode dever-se a características específicas da profissão de um político, incentivando a que, 

num futuro estudo, esta seja uma variável pertinente a explorar.  

A satisfação com o trabalho mostrou uma relação negativa com o burnout (H4) e 

positiva com o 2work engagement (H3), corroborando estudos que indicam que a satisfação 

no trabalho é um fator protetor contra o burnout e um possível preditor do 2work engagement 

(Bakker & Demerouti, 2023; Bellani et al., 2018). 

Foi verificada uma correlação positiva entre satisfação com a equipa e 2work 

engagement (H3), o que vai ao encontro do pressuposto por Pedersen (2013), que também 

verificou a importância de um ambiente de trabalho positivo e de apoio para se manterem 

altos níveis de 2work engagement. Já a associação entre a satisfação com a equipa e o burnout 

(H4) não foi significativa, inesperadamente. De acordo com Mijakoski et al. (2015), o 

trabalho em equipa está relacionado com níveis mais baixos de burnout e também potencia 

um maior nível de satisfação com o trabalho. Da mesma forma, a variabilidade da rotina teve 
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uma correlação positiva com 2work engagement (H3), mas não com burnout (H4), sugerindo 

que a diversidade de tarefas pode manter os políticos envolvidos (Sonnentag, 2017) sem 

afetar o burnout.  

Apesar de ser um resultado inesperado, o facto de o autocuidado não se associar ao 

burnout ou 2work engagement pode indicar que outras estratégias de coping podem ser mais 

relevantes para esses resultados. O estudo de Lombardero-Posada et al. (2022) demonstrou 

que as práticas de autocuidado profissional e pessoal correlacionaram-se positivamente com 

o 2work engagement e negativamente com o burnout, atenuando ainda o impacto da 

interferência trabalho-vida pessoal no burnout e no 2work engagement. 

O alinhamento dos valores pessoais com os do partido também não se associou a 

burnout (H4) e 2work engagement (H3). Tal sugere que a congruência de valores pode não 

ser um fator tão central na saúde mental dos políticos como proposto por Lemonidou et al., 

(2004), Ravari et al., (2012) e Lubbadeh (2020).  

Finalmente, não se verificou uma associação entre burnout e 2work engagement. Este 

resultado indica que a relação entre burnout e 2work engagement pode ser mais complexa do 

que inicialmente pressuposta, possivelmente mediada por outros fatores contextuais e 

individuais, como discutido por Crawford et al. (2010). No entanto, outra justificação poderá 

relacionar-se com o facto de o tamanho da amostra não ser suficientemente elevado, 

comprometendo a potência estatística do estudo.  

Preditores de burnout e 2work engagement 

A Teoria das Exigências-Recursos do Trabalho (JD-R) de Bakker e Demerouti 

(2023) mostra-se relevante neste estudo, pois pressupõe que as exigências do trabalho (como 

a carga horária) e os recursos (como a satisfação no trabalho) influenciam o burnout e o 
2work engagement. A identificação da interferência da vida pessoal no trabalho como um 

preditor de burnout destaca a importância do equilíbrio trabalho-vida, conforme discutido 

por Fisher e Smith (2009) e Greenhaus e Allen (2011). Tal reflete os riscos psicossociais 

descritos por Maslach e Leiter (2008), onde um desequilíbrio entre as exigências e os 

recursos (neste caso, pessoais) pode levar ao burnout. Por sua vez, o enriquecimento 

trabalho-vida destaca-se como preditor de 2work engagement, o que significa que aspetos do 

trabalho são relevantes para o desenvolvimento de aspetos positivos e do bem-estar da vida 

pessoal de quem desenvolve o 2work engagement. Outro preditor com destaque é a 

preocupação com a carga horária, o que indica que quem tem uma maior preocupação com 



35 
 

 

a carga horária tem maior 2work engagement. Tendo em conta este resultado, poderá ser 

interessante diferenciar o 2work engagement do workaholism entre políticos, uma vez que, 

apesar de apresentarem consequências diferentes (sendo o primeiro promotor de sentimentos 

positivos e o segundo de negativos), partilham algumas características, como a carga horária 

(Di Stefano & Gaudiino., 2018). O workaholism, segundo Schaufeli, Taris e Bakker (2008), 

nasce da combinação de duas dimensões: trabalhar excessivamente (ou seja, além do 

razoavelmente esperado) e trabalhar compulsivamente (um aspeto comportamental 

obsessivo) podendo estar associado à presença de consequências negativas, tais como níveis 

mais elevados de conflito trabalho-vida pessoal (Schaufeli at al., 2009), exaustão (Kubota et 

al., 2011) e dificuldades relacionais (Bakker et al., 2013). Por sua vez, ainda que partilhando 

a componente do trabalho em excesso, o 2work engagement, ao contrário do workaholism, 

envolve uma motivação intrínseca, proporcionando uma experiência de trabalho 

inerentemente interessante, agradável e satisfatória (Van Beek et al., 2011), o que significa 

que os indivíduos estão felizes e imersos no seu trabalho (Van Beek et al., 2012). 

O facto de a satisfação com o trabalho ser um preditor positivo de 2work engagement 

enquadra-se na literatura, que destaca a satisfação no trabalho como um antecedente crucial 

para o envolvimento e a motivação dos funcionários (Bakker & Demerouti, 2023).  

Limitações e sugestões para estudos futuros 

Este estudo apresenta limitações que devem ser consideradas ao interpretar os 

resultados. Em primeiro lugar, o desenho correlacional impede a determinação de 

causalidade. Isso significa que, embora possamos observar associações entre as variáveis, 

não podemos concluir que uma variável provoca alterações na outra.  

Outra limitação metodológica envolve a recolha de dados por meio de questionários 

de auto-relato. Este método pode estar sujeito a vieses de resposta, como a desejabilidade 

social, podendo os participantes ter respondido da forma que acreditavam ser a mais 

socialmente aceitável. Sendo a literatura deste tema, nesta população, mais vasta nos países 

nórdicos europeus, é de esperar que em Portugal a abertura para o tópico da saúde mental 

nos políticos seja ainda reduzida. 

Em termos de variáveis, embora o estudo tenha considerado vários preditores, outros 

fatores importantes, como a perceção de apoio social, estratégias de coping e características 

individuais não foram incluídas. A literatura sugere que essas variáveis podem ter um 

impacto significativo no burnout e no 2work engagement (Velando-Soriano et al., 2019; 
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Kupcewicz & Jóźwik, 2019).  

No caso do género, sabe-se que as condições de trabalho podem ter implicações para 

as mulheres, uma vez que estas vivenciam mais conflitos entre as suas vidas profissionais e 

familiares do que os homens, mantendo o papel principal na realização das tarefas 

domésticas (Bhatti et al. 2017). Além disso, os atributos masculinos convencionais 

continuam a ser considerados <ideais= na liderança política, o que desfavorece líderes 

femininas, exigindo um esforço maior no seu desempenho (Sykes 2013). Neste sentido, 

estudos futuros poderiam igualmente avaliar os papéis sociais associados ao género e 

explorá-la. 

Outro fator a considerar seria o impacto da pressão acrescida a titulares de cargos 

políticos do tempo limitado dos mandatos (por exemplo o caso de cargos autárquicos que 

são reeleitos de quatro em quatro anos). O facto de terem um <tempo limite= para devolver 

aos eleitores o produto do desempenho eficaz, é capaz de ser também um fator a considerar 

contribuidor de stresse. A esse, adiciona-se a preocupação com a reeleição.  

No que remete à amostra, sendo a sua maioria composta por cargos de deputados, a 

generalização destes resultados a todos os políticos poderá ser limitadora, uma vez que a 

carga de responsabilidade e funções varia entre posições, propondo assim a recolha de uma 

amostra mais heterogénea. Além disso, ainda que intencional, sendo a amostra composta 

exclusivamente por políticos de Portugal, pode limitar a generalização dos resultados, uma 

vez que a cultura, a estrutura política e as condições de trabalho variam significativamente 

entre países, e os fatores que influenciam o burnout e o 2work engagement num contexto, 

podem não ser aplicáveis noutro. Estudos futuros devem considerar amostras mais 

diversificadas em termos geográficos e culturais para verificar a consistência dos resultados 

em diferentes contextos. 

Contributos 

Apesar das limitações, a investigação fornece contributos significativos não só para 

a literatura, como para a comunidade política. Ao destacar os fatores preditores de burnout 

e 2work engagement neste grupo profissional, o estudo identifica direções para a intervenção, 

com vista à melhoria do bem-estar dos políticos.  

  A identificação da interferência da vida pessoal no trabalho como um preditor de 

burnout entre políticos reforça a necessidade de políticas e intervenções que promovam um 

melhor equilíbrio entre vida profissional e pessoal. Já a identificação da satisfação com o 
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trabalho, do enriquecimento trabalho-vida pessoal e da preocupação com a carga horária 

como preditores significativos de 2work engagement sugere que as intervenções focadas em 

aumentar a satisfação no trabalho e em promover experiências de trabalho que enriqueçam 

a vida pessoal podem ser eficazes para aumentar o 2work engagement dos políticos. 

Desta forma, havendo algumas exigências profissionais associadas ao 

desenvolvimento de burnout nos cargos políticos, promover intervenções de 

desenvolvimento de recursos e gestão do stresse pode ajudar a prevenir e combater o burnout 

(Gabriel & Aguinis, 2021). 

Habeger et al., (2022) propuseram um modelo de prevenção do burnout através de 

uma perspetiva socioecológica. Este modelo considera múltiplos níveis de influência, 

incluindo fatores individuais, interpessoais, organizacionais, comunitários e sociais, para 

criar uma abordagem holística na prevenção do burnout. A intervenção enfatiza a 

importância da formação, práticas de mindfulness (Keyes, 2005), rotinas de autocuidado 

(Clay, 2020) e medidas de promoção do equilíbrio trabalho-vida pessoal (Posluns & Gall, 

2020) para aumentar a resiliência pessoal e prevenir o burnout. São propostas avaliações 

regulares do burnout e formações para reconhecer e gerir os sintomas do burnout como 

componentes cruciais (Habeger et al.,2022). A nível interpessoal, a construção de relações 

fortes entre colegas, mentorias e técnicas de supervisão eficazes são destacadas como 

estratégias-chave (Benight, 2004). Do ponto de vista organizacional, os autores sugerem que 

os locais de trabalho devem fomentar uma cultura de apoio, medir regularmente o risco de 

burnout e fornecer formação contínua. A criação de um ambiente de trabalho positivo que 

promova a satisfação com a compaixão é considerada crucial. Por fim, a nível comunitário 

e social, o modelo defende esforços comunitários para aumentar a consciencialização e 

mudanças políticas que apoiem a prevenção do burnout. Isto inclui esforços de 

licenciamento interdisciplinar e garantir o acesso à formação de prevenção do burnout para 

todos os trabalhadores. Este quadro de intervenção de vários níveis visa abordar as causas 

profundas do burnout e construir resiliência nos diferentes ambientes nos quais os 

profissionais atuam (Habeger at al., 2022). 

Dado o agravamento do burnout por força da digitalização e da utilização excessiva 

das tecnologias de informação e comunicação, em particular para além do horário de 

trabalho, desde 2023 que existe no código de trabalho em Portugal a consagração do 

chamado <Dever de abstenção de contacto=, por força do qual o empregador não deve 
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contactar o trabalhador após o final da jornada de trabalho através de tecnologias de 

comunicação nomeadamente correio eletrónico e Whatsapp (artigo 199.º-A do Código do 

Trabalho). Subjacente está, precisamente, o esforço de garantir a melhor conciliação da vida 

profissional com a vida pessoal e prevenir o burnout. 
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                                       Conclusão 

Os resultados significativos demonstraram que preocupações com exposição pública, 

responsabilidade e sobrecarga de trabalho estão positivamente correlacionadas com o 

burnout, enquanto a satisfação com a equipa de trabalho e o alinhamento de valores não 

mostraram correlação significativa com o mesmo. O 2work engagement correlacionou-se 

positivamente com a variabilidade da rotina e satisfação no trabalho, mas não se 

correlacionou com o burnout.  

A existência de preditores de burnout e 2work engagement reforça os resultados de 

Ison et al, (2023) verificando-se também nos cargos políticos em Portugal que, apesar da 

existência de dificuldades e exigências profissionais, há também fatores inerentes cuja 

influência no bem-estar é positiva, sendo um deles a satisfação com o trabalho. 

Ainda assim, no que remete aos preditores do burnout, os resultados destacam a 

necessidade de políticas e intervenções focadas em reduzir os riscos psicossociais e 

promover um ambiente de trabalho saudável para os políticos, com potencial impacto 

positivo na qualidade das decisões políticas e no funcionamento das instituições 

democráticas.  

Tendo em conta as implicações na qualidade da liderança política, da tomada de 

decisão e do funcionamento das instituições democráticas, dadas as variáveis que se têm 

vindo a mostrar cada vez mais impactantes, e uma vez que não há, que saibamos, nenhum 

estudo no contexto português no âmbito da ciência da psicologia que explore esta questão de 

investigação, o presente estudo serve igualmente de alicerce teórico a futuras intervenções 

nesta área.
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