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Esta investigagdo visa estudar a percep¢do do absentismo dos trabalhadores do sector bancario e sua relagdo com varidveis
de stress e strain ocupacionais. O modelo das exigéncias-recursos do trabalho (JD-R) ¢ utilizado para estudar as exigéncias
(exigéncias do trabalho e conflito trabalho-familia) e recursos (latitude de decisdo e estratégias de coping), seu impacto no
burnout e no absentismo percebido pelos trabalhadores e ainda o papel mediador do burnout na relacio entre as exigéncias
e o absentismo percebido. A amostra constituiu-se de 59 empregados do BES, provenientes de 3 dos departamentos com
maior taxa de absentismo. Analisamos o efeito de trés grupos de variaveis preditoras (variaveis demograficas; exigéncias;
e recursos) sobre as dimensdes centrais do burnout (exaustdo e cinismo), de acordo com as previsdes do modelo JD-R.
Postulamos um modelo hierarquico para o teste de hipoteses, recorrendo a analise de regressdo multipla. As evidéncias
suportam as hipoteses: quanto maior o nivel de exigéncias maior o nivel de exaustdo registado pelos sujeitos; quanto
menor o nivel de recursos disponiveis maior é o nivel de exaustdo; quanto maior o nivel de exigéncias maior o nivel de
cinismo; e quanto menor o nivel de recursos disponiveis maior o nivel de cinismo. Verificou-se também que a relagdo com
as exigéncias foi mais forte para a exaustdo do que para o cinismo. Porém, a relagdo com os recursos foi mais forte para a
exaustdo do que para o cinismo, ao contrario do hipotetizado. A hipotese de mediagédo nao recebeu suporte dos resultados.
Paralelamente, examinamos a percepgao dos sujeitos relativamente a auto-estimativas de absentismo, e comparagdes
subjectivas dessas mesmas auto-estimativas com a média do absentismo dos colaboradores de outros departamentos da
empresa, e a percepcao de validade de véarios motivos para ausentarem-se ao trabalho. Sdo discutidas questdes futuras de

investigacdo que consideramos pertinentes.

Palavras-chave: absentismo, burnout, modelo das exigéncias-recursos do trabalho, exigéncias, recursos



This study examined the perception of absenteeism of bank employees and its relationship with variables of occupational
stress and strain. We use the model of job demands-resources (JD-R) to study the demands (job demands and work-family
conflict) and resources (decision latitude and coping strategies), its impact on burnout and on the perception of
absenteeism by workers and the mediating role of burnout in the relationship between demands and perception of
absenteeism. The sample was composed of 59 bank employees of BES, from 3 of the departments with the highest rate of
absenteeism. We examined the effect of three groups of predictive variables (demographic, demands and resources
variables) on the key aspects of burnout (exhaustion and cynicism), in line with forecasts of the model JD-R. We adopted a
hierarchical model for the testing of hypotheses, using the multiple regression analysis. The results support the hypotheses:
as higher the demands level, higher the level of exhaustion registered by the subject; as lower the level of resources
available, higher the level of exhaustion; as higher the demands level, higher the level of cynicism; and as lower the level
of resources available, higher the level of cynicism. It also appeared that the relationship with the demands was stronger
for exhaustion than for the cynicism. However, the relationship with the resources was stronger for the exhaustion than for
the cynicism, unlike the hypothesized. The mediation hypothesis was also not support by the results. In addition, we
examined the perception of the subjects for self-estimates of absenteeism, and comparisons of these subjective self-
estimates with the average absenteeism of employees in other departments of the company, and the perception of validity

of several reasons to meet or unattended to the work. Some issues are discussed for future research.

Keywords: absenteeism, burnout, job demands-resources model, demands, resources
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1 INTRODUCAO

Neste trabalho apresentamos uma investigacdo em que se procura estudar a percep¢ao do
absentismo dos trabalhadores do sector bancario e sua relagdo com variaveis de stress e strain
ocupacionais. Concretamente, vai utilizar o modelo das exigéncias-recursos (JD-R) para estudar as
exigéncias (exigéncias do trabalho e conflito trabalho-familia) e recursos (latitude de decisdo e
estratégias de coping), seu impacto no burnout € no absentismo percebido pelos trabalhadores e ainda

o papel mediador do burnout na relagdo entre as exigéncias e o absentismo percebido.

Trata-se de um problema pertinente e actual ja4 que a competicdo global e o ritmo répido de
mutacdo do ambiente tém obrigado as organizagdes a poOr a tonica em valores como a velocidade, a
qualidade, o servigo e o trabalho em equipa, factores que sdo especialmente vulneraveis a falta de

coordenagao e produtividade provocada por um elevado absentismo (Johns, 1997; Johns, 2002).

Intimamente relacionado com o absentismo encontra-se o tema do stress ocupacional. De
facto, apesar de o stress constituir um componente integral da constituicdo genética de cada um de
nés, e possa ser positivo enquanto factor de adaptagdo, o stress ocupacional excessivo afecta
negativamente a saude fisica e psicologica dos individuos e os seus desempenhos, para além de estar
implicado na adopcao de comportamentos de risco e estar associado a condutas como o absentismo e
o abandono do trabalho, e a sentimentos de burnout e de insatisfagdo profissional e de vida (Paoli, cit.

por Buunk, Jonge, Ybema & Wolft, 1998).

1. FUNDAMENTACAO TEORICA DO TEMA DE INVESTIGACAO
1.1. ABSENTISMO

O absentismo consiste na falta de comparéncia dos trabalhadores ao trabalho no horario
estipulado. Cada vez mais as organizacdes consideram atentamente esta questdo, até porque tem
associados elevados custos e prejuizos, quer para os empregados quer para os empregadores e

organizagdes (Johns, 1997; Johns, 2002).

Em geral, sdo distinguidas duas medidas relativas ao absentismo: frequéncia das auséncias e
sua duracao (Bakker, Demerouti, de Boer & Schaufeli, 2003a). A frequéncia refere-se ao nimero de
vezes que um individuo esteve ausente durante um determinado periodo, desprezando-se a duracao de
cada auséncia. Usualmente, esta medida ¢ considerada como um indicador de absentismo voluntario e
dependente da motivagdo do empregado (i.e., o individuo opta por faltar quando podia ir trabalhar).
Em contraste, a duragcdo diz respeito a duragdo total de tempo que um individuo esteve ausente
durante um periodo especifico, desprezando-se o nimero de auséncias registado. Considera-se

geralmente que a duracdo das auséncias consiste num indicador do absentismo involuntario, que
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resulta da incapacidade efectiva do trabalhador em ir trabalhar, como efeito de doenca, por exemplo

(Bakker et al., 2003a).

Estas duas dimensdes parecem sugerir que existem diferentes processos que determinam o
caracter mais frequente ou mais longo do absentismo (Kohler & Mathieu, cit. por Bakker et al.,
2003a). De facto, a maior parte dos estudos empiricos que se foca nas experiéncias individuais no
trabalho como precursoras do absentismo podem ser classificados segundo duas grandes explicagdes

sobre a decis@o dos empregados em auto-consideram-se doentes (Johns, 1997).

Em primeiro lugar, os empregados podem estar ausentes porque pretendem afastar-se das
circunstancias aversivas do trabalho. Neste sentido, considerando uma hipdtese geral de
fuga/evitamento, observa-se que os empregados com menores indices de satisfacdo e compromisso
organizacional estdo mais ausentes do que aqueles com indices mais elevados de satisfagdo no
trabalho e mais comprometidos com a organizagdo. Nestes estudos, o absentismo ¢ geralmente
interpretado como um escape, uma compensagdo, Ou mesmo um protesto contra as circunstancias
aversivas e desmoralizadoras do trabalho, o que coincide com a noc¢do de absentismo voluntério

(Bakker et al., 2003a; Johns, 1997).

Uma segunda explicacao considera que o comportamento de auséncia ¢ uma reacgao ao stress
ocupacional, em que o stress ¢ concebido como uma falha na adaptagdo as exigéncias do trabalho.
Esta explicacdo estipula que o absentismo pode ser utilizado como um mecanismo de coping para
lidar com o strain do trabalho, o que ndo constitui uma simples reac¢do comportamental a
insatisfacdo. Varios stressores como a sobrecarga de trabalho, a monotonia das tarefas e problemas
ligados ao desempenho de papéis, tém sido associados a taxas mais elevadas de absentismo (Bakker et
al., 2003a; Johns, 1997). Johns (1997) ressalva, no entanto, que existem varios estudos que reportam
relacdes entre stressores e absentismo, mas que, por outro lado, os testes de modelos de mediagao,

incluindo sobre o papel mediador das reacgdes ao stress, escasseiam.

1.1.1. ENVIESAMENTOS NA PERCEPCAO DAS NORMAS DO GRUPO

O comportamento de absentismo pode ser atribuido em grande parte aos constructos
normativos que o individuo percepciona do meio como legitimos ou ndo. O conjunto de
entendimentos partilhados acerca da legitimidade das auséncias, dos habitos e praticas estabelecidas
sobre o comportamento absentista dos empregados e o seu controlo, define uma cultura de absentismo

(Nicholson & Johns, 1985).

Johns (1994) refere que um grande problema relativo a percep¢do das normas de absentismo ¢

que elas sdo frequentemente imprecisas e influenciadas por varias profecias auto-confirmatorias. Por
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exemplo, a tendéncia dos individuos para subestimarem o nivel do seu proprio absentismo e
sobrestimarem o nivel do dos seus colegas estimula o comportamento de auséncia dos empregados.
Um exemplo desta tendéncia ¢ o de um individuo que considera que possui registos de presenca e
assiduidade superiores ao do seu grupo ocupacional e colegas do grupo de trabalho, e decide ausentar-
se ao trabalho porque considera que “um dia ou outro ndao ha-de fazer mal”, ja que ¢ dos
colaboradores que menos falta. Este autor considera que esta tendéncia favorece a elevacdo dos
indices de absentismo dentro dos grupos de trabalho. Neste sentido, sugere que os supervisores devem
informar os empregados acerca dos seus niveis individuais de absentismo, bem como do nivel dos

colegas, de modo a evitar enviesamentos na percep¢ao das normas de absentismo.

Para além disso, Johns (1994) revela que existem diferencgas relevantes entre as estimativas de
absentismo realizadas pelos empregados e as estimativas dos seus supervisores. De facto, os
supervisores revelam possuir padroes de absentismo mais rigidos quando comparados com os dos
empregados. Especificamente, consideram que os seus subordinados possuem menos absentismo do
que a média da organizagdo, subestimando os resultados, mesmo quando tém a relativa consciéncia do
nivel de absentismo geral da empresa. Sobre este aspecto, Gioia (cit. por Johns, 1994) afirma que
todos os membros organizacionais sdao orientados pelas percepcdes auto-confirmatodrias
(frequentemente, de forma inconsciente) porque essas percep¢des ajudam-nos a atribuir um
significado a sua experiéncia organizacional, mantendo um conceito positivo sobre si proprios e sobre

as suas competéncias.

De acordo com Lambert, Camp, Edwards e Saylor (cit. por Camp & Lambert, 2006), a auto-
avaliacdo do absentismo estd relacionada com factores individuais, tais como a idade e o género, ¢

com medidas atitudinais, como o0 compromisso organizacional e a satisfagdo no trabalho.

Ainda a proposito destes enviesamentos, Johns e Xie (1998) realizaram um interessante estudo
entre amostras de culturas diferentes (colectivistas vs. individualistas), com concepgdes diferentes do
self (interdependente vs. dependente), e observaram que os motivos de auséncia ao trabalho sao
totalmente diferentes entre as culturas. Por exemplo, nas culturas ocidentais, mais individualistas, ¢
menos provavel que se legitimem motivos domésticos, ao passo que nas culturas mais colectivistas €

menos provavel que se legitimem motivos como a doenga, o stress € a depressao.

1.1.2. ABSENTISMO E STRESS OCUPACIONAL

Na sequéncia da explicagdo que entende o absentismo como um mecanismo de coping para

lidar com o strain do trabalho, abordaremos agora mais atentamente o tema geral do stress



ocupacional. Trata-se de um tema da maior relevancia no ambito deste estudo, pelo impacto que tem

no bem-estar e desempenho dos trabalhadores, e nomeadamente no seu absentismo.

Em primeiro lugar, clarifiquemos os conceitos de stressor, strain e stress. Um stressor define-
se como qualquer acontecimento ou caracteristica do ambiente que prejudica, ameaca ou desafia o
trabalhador, e que requer um esfor¢o de adaptacao que excede as rotinas adaptativas, enquanto o strain
se refere as mudangas psicologicas, fisioldgicas e comportamentais que ocorrem como resultado da
exposicao a esses stressores. O stress designa as situagdes mais gerais nas quais stressores € strain

estao presentes (Lopes da Silva, 1992; Latack cit. por Thomas & Ganster, 1995).

Apesar de existirem varias nogdes de stress, Buunk et al. (1998) referem que a abordagem
mais comum nas investigagdes sobre stress ocupacional constitui uma abordagem mediada, que
postula que o stress nas organizacdes surge quando as exigéncias da situagdo excedem os recursos,
desejos ou capacidades do individuo, i.e., hd uma falha no fit entre a pessoa e as exigéncias colocadas
pela organizacdo na qual trabalha. Este desequilibrio pode ocorrer ou porque objectivamente as
exigéncias do contexto excedem os recursos do individuo, ou porque este as percepciona como tal

(avaliagdo psicologica)'.

Neste ultimo caso, o individuo avalia que o seu contexto de trabalho se caracteriza pela
presenca de factores stressores”. Esta situacio vai desencadear um conjunto de respostas negativas que
podem ser fisiologicas (por exemplo, aumento da pressdo sanguinea, do ritmo cardiaco e dos niveis
hormonais), emocionais (por exemplo, aumento da insatisfacdo, da irritabilidade e do desinteresse),
e/ou comportamentais (por exemplo, aumento do consumo de tabaco e drogas, ¢ deterioracdo das
relagdes interpessoais). Quando estas situagdes sdo vividas de uma forma prolongada e sistematica
desencadeiam, também de forma repetida, estas respostas negativas por parte dos individuos: a saude
mental do individuo vé-se diminuida (por exemplo, depressdo e burnout), bem como a sua satude fisica
(por exemplo, ataques cardiacos e Ulceras do estdmago) (Buunk et al., 1998; Sonnentag & Frese,

2003; Grandey, Cordeiro & Croutner, 2005).

De acordo com Graca (2002), a profusdo de problemas de natureza psicossomaética,

depressoes, crises psicoticas e outros problemas de foro mental, decorrem, em grande medida, da

' Um dos modelos gerais de stress que adopta esta perspectiva é o modelo cognitivo de stress e coping, de Lazarus e Folkman (1984).

% Sonnentag e Frese (2003) agruparam os stressores relativos ao trabalho nas seguintes categorias: a) stressores fisicos, que correspondem s condigdes
fisicas aversivas do trabalho (ex.: o ruido, o calor, a sujidade, as fracas condigdes ergondmicas e os acidentes); b) stressores ligados as tarefas do trabalho
(ex.: as elevadas pressdes de tempo, a sobrecarga de trabalho e a complexidade e monotonia das tarefas); c) stressores ligados ao desempenho de papéis
(ex.: a ambiguidade e o conflito de papéis); d) stressores sociais (ex.: as fracas relagdes interpessoais com os supervisores e colegas); e) stressores ligados
aos horarios de trabalho (ex.: o trabalho por turnos e as horas extraordindrias); f) stressores ligados a carreira (ex.: a inseguranga e as poucas
possibilidades de progressdo na carreira); g) eventos traumaticos (ex.: exposi¢do a desastres ou acidentes de grande dimensdo); e h) processos de

mudanga stressantes (ex.: a fusdo com outra empresa, o downsizing ou a implementag@o de novas tecnologias).



introducao de novos processos organizacionais subjacentes a actual realidade do trabalho: as fusdes e
aquisi¢coes, downsizings, reestruturagdes, reengenharia, privatizagdes, etc. Estes processos sistémicos
tém efeitos profundos nas vidas dos trabalhadores e contam-se entre as for¢cas contemporaneas que

causam stress nas organizacoes (Quick, Quick, Nelson & Hurrell, 1997).

1.1.3. ABSENTISMO, STRESS OCUPACIONAL E BURNOUT

Nas condi¢des de stress ocupacional em que as tentativas de coping desenvolvidas se revelam
repetidamente infrutiferas, o burnout profissional configura-se como uma reac¢do emocional/afectiva
extrema ao stress ocupacional cumulativo e prolongado, que afecta o bem-estar fisico e psicologico do

trabalhador, e se associa a fendbmenos como o absentismo ¢ as intengdes de turnover (Pinto, 2000).

Neste sentido, o absentismo ¢ geralmente considerado como uma consequéncia importante do
burnout ao nivel organizacional. Porém, as dimensdes que constituem o burnout explicam em média
nao mais de 2% da variancia do absentismo. Schaufeli ¢ Enzmann (1998) afirmam que apesar da
suposicdo popular de que o burnout causa absentismo, o efeito é fraco e estd especialmente
relacionado com uma das suas dimensdes, a exaustdo emocional. De facto, varias meta-analises
mostram que o stress relacionado com o trabalho ¢ s6 uma das muitas variaveis que contribuem para o
comportamento de auséncia dos empregados, pelo que € arriscado postular elevadas correlagdes entre

o stress ocupacional e o absentismo (Bakker et al., 2003a).

As variaveis extra-trabalho que se consideram relacionadas com o absentismo incluem uma
vasta quantidade de factores, tais como caracteristicas pessoais, lesdes desportivas, tabagismo,
consumo de alcool, desordens psicologicas e dor fisica (Johns, 1997). Estas varidveis podem também
interagir com as variaveis relacionadas com o trabalho, e revelar relagdes complexas com o
absentismo. Por exemplo, Erickson, Nichols e Ritter (cit. por Bakker et al., 2003a) observaram que as
exigéncias familiares moderam o efeito do burnout sobre a frequéncia de auséncias. De facto, a
experiéncia de elevados niveis de burnout revelou-se associada ao aumento do absentismo quando os
empregados possuiam criancas com menos de 6 anos a viver em casa, ou quando revelavam ter

dificuldade com os cuidados prestados as criangas.

1.2. BURNOUT

O burnout é definido vulgarmente como um sindroma psicologico decorrente da tensdo
emocional crénica no trabalho. Assemelha-se, em termos figurativos, ao processo de combustdo e
extingdo da chama numa vela. Mais concretamente, trata-se de uma experiéncia subjectiva interna que

gera sentimentos ¢ atitudes negativas no relacionamento do individuo com o seu trabalho
9



(insatisfagdo, desgaste, perda do comprometimento), deteriorando o seu desempenho profissional e
trazendo consequéncias indesejaveis para a organizacdo (absentismo, turnover, baixa produtividade)

(Schaufeli & Buunk, 1996).

O burnout foi conceptualizado de acordo com o modelo psicossocial de Maslach e Jackson
(1986), sendo avaliado pelo Maslach Burnout Inventory (MBI) a partir de trés dimensdes, que
correspondem a trés tipos de respostas especificas ao stress: exaustdo emocional, despersonalizacgao e
diminuicdo da realizacdo pessoal. A tridimensionalidade do burnout ¢, de resto, o aspecto da
conceptualizagdo do burnout que encontra maior base empirica (Pinto, 2000). De acordo com Smith,
Sulsky e Uggerslev (2002), estas respostas ao stress podem conduzir a strains ligados a saude (por
exemplo, depressao, abuso de drogas e coping disfuncional) e a strains organizacionais (por exemplo,
fraco desempenho, aumento do absentismo e turnover). Especificamente, Firth e Britton (cit. por
Smith et al., 2002) afirmam que a exaustdao emocional est4 relacionada com o aumento do absentismo

e a despersonalizagdo com o turnover.

Numa fase pioneira, os investigadores optaram por estudar este fendmeno apenas nos
empregados com profissdes ligadas aos cuidados de saude, devido a taxa cronica de exigéncias
emocionais que estes profissionais supostamente experimentariam nos seus postos de trabalho. Porém,
foi tornando-se claro que o burnout ¢ um fendémeno mais abrangente, ndo estando circunscrito as
profissdes de ajuda, podendo ocorrer na relagdo de qualquer pessoa com o seu trabalho (Bakker,
Demerouti & Schaufeli, 2002; Maslach & Leiter, cit. por Schaufeli & Bakker, 2004). Véarias meta-
analises identificaram muitas correlagdes do burnout, incluindo com a falta de suporte social, falta de
autonomia e fraco feedback de desempenho, o que ¢ consistente com a tese de que o burnout nao esta
limitado aos profissionais dos servicos humanos (Cordes & Dougherty; Lee & Ashforth, cit. por

Bakker, Demerouti, Taris & Schreurs, 2003b).

Como consequéncia, a versao original do MBI de Maslach e Jackson (1986) sofreu algumas
adaptac¢des de modo a poder ser utilizada fora do ambito dos servicos humanos. Esta nova versao foi
denominada de MBI-General Survey (MBI-GS) (Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson, cit. por
Schaufeli & Bakker, 2004). As trés dimensdes presentes no MBI-GS sdo semelhantes as do original
MBI, mas mais gerais ¢ ndo se referem a outras pessoas com quem o individuo trabalha. A primeira
dimensdo, a exaustdo, mede a fadiga, mas sem referéncia a terceiros como fonte potencial do cansago
individual. A segunda dimensao, o cinismo, reflecte indiferenca ou uma atitude distante em relacdo ao
trabalho em geral, e ndo necessariamente com outras pessoas. Finalmente, a eficiacia profissional
abrange aspectos sociais € ndo sociais de realizagdo ocupacional (Bakker et al., 2002; Schaufeli &

Bakker, 2004).
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De acordo com Schaufeli e Bakker (2004), as dimensdes de exaustdo e cinismo formam o
nucleo central (core) do burnout. Com efeito, diversos autores tém sugerido que a eficacia profissional
reflecte uma caracteristica da personalidade, em vez de constituir um componente especifico do
burnout (Shirom; Cordes & Dougherty, cit. por Schaufeli & Bakker, 2004). Empiricamente, esta
perspectiva € sustentada pelas baixas correlacdes da eficidcia com as outras duas dimensdes, € pelo
facto do cinismo parecer desenvolver-se em resposta a exaustdo enquanto a eficacia profissional
parece desenvolver-se de modo independente e em paralelo (Leiter, cit. por Schaufeli & Bakker,
2004). Neste sentido, segundo Schaufeli e Bakker (2004), resultados elevados nas dimensoes de
exaustdo e cinismo, e resultados baixos na dimensao de eficacia profissional, sdo indicativos de um

quadro de burnout.

1.2.1. PROVAS EMPIRICAS SOBRE O BURNOUT

Alguns autores, como Gil-Monte e Peir6 (1997), Schaufeli e Enzmann (1998) e Pinto (2000),
realizaram revisdes acerca das provas empiricas existentes sobre o burnout. Faremos uma breve

, .. ~ . 3
simula sobre as mais importantes para a formulagdo das nossas hipdteses”.

A relagdo entre as caracteristicas organizacionais ¢ de trabalho e o burnout ¢ nao s6 a mais
enfatizada em termos tedricos como também a que tem sido empiricamente mais investigada nos
diversos grupos profissionais. Destacam-se sobretudo as fortes correlacdes encontradas entre estas
variaveis e a dimensdo de exaustdo emocional do burnout, e as correlacdes mais fracas que
estabelecem com a perda de realizacdo pessoal. Especificamente, as correlagdes mais fortes foram
encontradas entre as exigéncias do trabalho e o burnout, ¢ em especial a sua dimensdao de exaustao
emocional. De entre as variaveis analisadas, a sobrecarga de trabalho e as pressdes de tempo explicam
as percentagens de varidncia comum mais elevadas (respectivamente, 42% do burnout e 25% da

exaustdo emocional) (Schaufeli & Enzmann, 1998).

O conflito e a ambiguidade de papéis apresentam igualmente correlagdes significativas € no
sentido positivo com o burnout profissional, interpretdveis nomeadamente pelas exigéncias acrescidas
que representam ao nivel profissional. O conflito de papéis explica valores da variancia na ordem dos
24%, 13% e 2%, respectivamente, nas trés dimensdes do burnout e a ambiguidade de papéis valores

de 14%, 8% e 10% (Pfenning & Husch, cit. por Schaufeli & Enzmann, 1998).

As caracteristicas socio-demograficas, como a idade, o género, o estatuto familiar e a

experiéncia profissional sdo varidveis cuja correlagdo com o burnout profissional tem sido também

3 Devemos ter em conta que a maior parte das investigacdes e destas provas foi avaliada a partir do inventario original MBI, pelo que as dimensdes de

burnout surgem referidas como exaustdo emocional, despersonaliza¢do e perda de realizagdo pessoal.

11



frequentemente estudada e que, no conjunto, explicam percentagens de variancia do burnout na ordem
dos 5% a 15% (Gil-Monte & Peird, 1997). A idade associa-se ao burnout, em particular a dimensao de
exaustdo emocional, e ¢ mais frequente entre os profissionais mais jovens (Maslach, Jackson & Leiter,
1996), provavelmente em funcao de factores dependentes da idade como, por exemplo, a socializagao
profissional que determinam o desenvolvimento de expectativas e estratégias de coping mais ajustadas
(Gil-Monte & Peird, 1997). Relativamente ao género, os homens apresentam de forma consistente
niveis significativamente mais elevados de despersonalizacdo (Pinto, 2000). Quanto ao estatuto
familiar, os profissionais solteiros (Maslach et al., 1996) parecem experimentar niveis mais elevados
de burnout do que os casados ou mesmo os separados/divorciados, o que se podera dever a
intervencdo de varidveis psicossociais relacionadas com o estatuto marital como o suporte socio-
emocional (Leiter cit. por Pinto, 2000). Finalmente, a experiéncia profissional correlaciona-se
negativamente com as trés dimensdes do burnout, de tal forma que parece ocorrer mais

frequentemente em profissionais em inicio de carreira (Pinto, 2000).

A autonomia e a participagdo na tomada de decisdes correlacionam-se negativamente com o
burnout (percentagens de variancia explicada na ordem dos 10%, 3% e 9%, no caso da participacdo na
tomada de decisdes e de apenas 1% ou 2% no caso da autonomia, de acordo com a revisao de Lee e
Ashforth (cit. por Pinto, 2000). Isto poderd dever-se, por exemplo, as possibilidades e caracteristicas
do suporte social recebido em tarefas realizadas com maior autonomia e poder de decisdo (Gil-Monte

& Peir6, 1997).

As relagdes entre as estratégias de coping € o burnout tém sido igualmente investigadas em
alguns estudos sobre o burnout em profissionais de ajuda, os quais sugerem que este sindroma tende a
manifestar-se mais intensamente em profissionais com um estilo de coping defensivo e de evitamento
e a ser mais reduzido perante um coping activo e de aproximacgdo (Lee & Ashforth, cit. por Pinto,
2000). Estes dois tipos de coping partilham valores da variancia explicada da ordem dos 5% com a
exaustdo emocional e dos 10% com a despersonalizacdo. No caso da realizagdo pessoal o coping de
aproximagao explica 15% da sua variancia ao passo que o coping de evitamento explica menos de 5%

da varidncia comum (Shaufeli & Enzmann, 1998).

1.2.2. POSSIVEIS MANIFESTACOES

No plano individual, as principais evidéncias das investigagcdes empiricas apontam para uma
forte correlacdo positiva do burnout com a depressdo, com valores de variancia comum na ordem dos
26% no caso particular da relacdo com a exaustdo emocional, 13% no da despersonalizacdo e 9% no

da perda de realizacao pessoal (Schaufeli & Enzmann, 1998).
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As queixas psicossomaticas e de doenga correlacionam-se também de forma significativa € no
sentido positivo com as trés dimensdes do burnout. Schaufeli e Enzmann (1998) referem que 46% da
variancia comum na relacdo das queixas psicossomaticas com a exaustdo emocional, 21% com a
despersonalizagdo e 18% com a perda de realizacdo pessoal, enquanto as correlagdes com as queixas
de doenga sao um pouco mais fracas e se referem sobretudo a dimensao de exaustdo emocional. Isto
corrobora a visdo de Gil-Monte e Peir6 (1997) que consideram que o burnout e a falta de saude se dao

fundamentalmente através das emocdes do sujeito, dos sentimentos de esgotamento emocional.

Finalmente, no plano organizacional as duas possiveis manifestacdes do burnout sdo o
absentismo e a qualidade do desempenho. No que se refere ao absentismo/baixas por doenga,
Schaufeli e Enzmann (1998) verificaram que as correlagdes entre as duas variaveis, embora positivas,

sdo fracas (1% a 2% da variancia).

1.3. MODELO DAS EXIGENCIAS-RECURSOS

O recente modelo das exigéncias-recursos (JD-R) permite examinar como as diferentes
categorias de caracteristicas do trabalho influenciam o absentismo futuro dos trabalhadores, através

das suas relagdes com o burnout e compromisso organizacional.

Influenciado pelos modelos dominantes de stress ocupacional, como o modelo de exigéncias e
controlo de Karasek (JD-C), o modelo JD-R atribui o bem-estar dos empregados as caracteristicas do
ambiente de trabalho (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). De facto, apesar dos
empregados de diferentes organizacdes poderem ser confrontados com diferentes ambientes de
trabalho, as caracteristicas especificas desses ambientes podem ser sempre classificadas em duas
categorias gerais — as exigéncias e os recursos do trabalho. Este pressuposto caracteriza o JD-R, que
constitui um modelo geral que pode ser aplicado a varios contextos ocupacionais, independentemente
das exigéncias e recursos particulares envolvidos. Especificamente, o modelo assume que as
exigéncias do trabalho sdo responsaveis principalmente pelo prejuizo da saude dos empregados,
enquanto os recursos do trabalho conduzem principalmente ao aumento da motivagdo e do

compromisso com o trabalho e com a organizacao (Bakker et al., 2003b).

As exigéncias do trabalho constituem os aspectos fisicos, psicoldgicos, sociais e
organizacionais do trabalho que requerem um sustentado esforgo fisico e/ou psicoloégico (cognitivo ou
emocional) e estdo, consequentemente, associadas aos seus custos fisioldgicos e/ou psicologicos para
o individuo. Apesar de ndo serem necessariamente negativas, podem tornar-se stressores do trabalho
quando requerem um esforco de adaptagdo elevado, ficando associadas a elevados custos para o

individuo que originam respostas negativas como a depressdo, ansiedade e burnout (Schaufeli &
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Bakker, 2004; Xanthopoulou et al., 2007). A pressdo elevada no trabalho, a sobrecarga de papéis, as
fracas condi¢des ambientais, as exigéncias emocionais decorrentes das interac¢des com clientes e 0s

problemas relacionados com a reorganizagdo constituem alguns exemplos das exigéncias do trabalho

(Bakker et al., 2003b).

Os recursos do trabalho constituem os aspectos fisicos, psicoldgicos, sociais € organizacionais
do trabalho que (a) funcionam ao nivel da prossecucdo dos objectivos relacionados com o trabalho;
(b) reduzem as exigéncias do trabalho e os seus custos fisiologicos e psicoldgicos; e (c¢) estimulam o
crescimento, a aprendizagem e o desenvolvimento pessoal (Schaufeli & Bakker, 2004; Xanthopoulou
et al.,, 2007). Podem estar localizados ao nivel geral da organizacdo (por exemplo, saldrio,
oportunidades de carreira, seguranga do trabalho), a um nivel interpessoal (por exemplo, apoio dos
supervisores e colegas, clima do grupo), ao nivel da organizagdo do trabalho (por exemplo, clareza
dos papéis, participacdo na tomada de decisdo) e ao nivel da tarefa (por exemplo, feedback do
desempenho, variedade de competéncias, significancia da tarefa, identidade com a tarefa, autonomia)
(Bakker et al., 2003b). Na perspectiva de Bakker et al. (2003b), podemos distinguir entre dois tipos de
recursos: (a) recursos extrinsecos ao trabalho (por exemplo, prémios monetérios, suporte social,
coaching e supervisao) e (b) recursos intrinsecos ao trabalho (por exemplo, autonomia, feedback e

desenvolvimento profissional).

As duas categorias das caracteristicas do trabalho (exigéncias e recursos) evocam dois
processos psicologicos relativamente independentes. De acordo com o processo energético de
deterioragdo da saude, as elevadas exigéncias, que requeiram um esforco de restauracao continuado,
podem levar a exaustdo dos recursos mentais e fisicos dos empregados, conduzir ao esgotamento de
energia, a problemas de saide ou burnout. Por exemplo, exigéncias especificas do trabalho como a
carga de trabalho e as exigéncias emocionais t€ém sido repetidamente apontadas como preditivas da
exaustdo (i.e., fadiga severa) em vdarios grupos ocupacionais (Schaufeli & Bakker, 2004;

Xanthopoulou et al., 2007).

Em contraste, de acordo com o processo motivacional, a disponibilidade de recursos do

trabalho conduz ao compromisso organizacional e engagement® (Schaufeli & Bakker, 2004). Os

* Schaufeli e Bakker (2004) admitem que os fenomenos de burnout e engagement constituem estados independentes que, devido & sua natureza antitética,
se relacionam de forma negativa. Nesta perspectiva, o engagement ¢ um estado da mente positivo, relacionado com o trabalho e seu sentido de execugao,
e ¢ caracterizado por trés componentes: vigor, dedica¢@o e absor¢do. O vigor refere-se a elevados indices de energia e de resiliéncia mental durante o
trabalho, a disposi¢do para investir energia no seu trabalho, e a persisténcia do individuo nos momentos de maiores dificuldades. A dedicagdo caracteriza-
se por um sentido de significancia, entusiasmo, inspira¢do, orgulho e desafio. O vigor e a dedicagdo constituem os opositores positivos directos das
dimensdes exaustdo e cinismo (o niicleo do burnout), respectivamente. A terceira dimenséo do engagement denomina-se absor¢ao e diz respeito ao estado
de total concentragdo sobre o trabalho — os sujeitos ficam de tal modo absorvidos que ndo ddo pelo tempo passar e ndo conseguem distanciar o trabalho
de si proprios. Sintetizando, os trabalhadores em engagement sentem-se vigorosos e fortes, sdo entusiasticos em relagdo ao seu trabalho e ficam

frequentemente absorvidos pelas actividades do trabalho.
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recursos do trabalho, devido ao seu potencial motivacional, tanto intrinseco como extrinseco,
impulsionam os empregados para a prossecucao dos seus objectivos. Desta forma, os empregados
podem tornar-se mais comprometidos com o seu trabalho, uma vez que se sentem mais realizados

(Xanthopoulou et al., 2007).

A auséncia ou inadequacdo dos recursos do trabalho impossibilitam a prossecucao dos
objectivos, o que causa presumivelmente sentimentos de fracasso e frustracdo. Isso pode conduzir ao
evitamento do trabalho, e a reducdo da motivagdo e compromisso organizacional. Quando o ambiente
externo nao possui recursos, os individuos nao conseguem reduzir a influéncia negativa das exigéncias
elevadas do trabalho e ndo conseguem alcancar os objectivos. Numa situagdo destas, a reducao do
compromisso pode constituir um importante mecanismo de auto-protec¢do que previne o empregado
da potencial frustragdo futura, no caso de ndo atingir os objectivos do trabalho (Bakker et al., 2003b;

Hackman & Oldham, 1980).

Ja vérios estudos suportaram estas predigdes do modelo das exigéncias-recursos,
especificamente: as exigéncias do trabalho sdo os principais preditores do strain negativo decorrente
do trabalho (Bakker et al., 2003b; Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004); e os recursos do trabalho sao
0os mais importantes preditores do engagement (caracterizado pelo aumento da motivacdo e do
compromisso com o trabalho e com a organizacdo) (Hakanen, Bakker & Schaufeli, cit. por
Xanthopoulou et al., 2007). Para além destes efeitos principais, o modelo JD-R propde que os recursos
do trabalho moderam a relacdo entre as exigéncias do trabalho e a exaustdo. Sob condigdes exigentes
do trabalho, os empregados que possuam niveis mais elevados de recursos dispdem de mais fontes e,
assim, sdo mais capazes de lidar com essas exigéncias. Como resultado, experienciam niveis mais

baixos de exaustao (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005).

1.3.1. ABSENTISMO E O MODELO DE EXIGENCIAS-RECURSOS

Bakker et al. (2003a) aplicaram o modelo JD-R para estudar como as diferentes categorias de
caracteristicas do trabalho influenciam o absentismo futuro dos trabalhadores, através das suas
relagdes com o burnout e compromisso organizacional. Concluiram que as exigéncias do trabalho sdo
preditores das dimensdes centrais do burnout (i.e., exaustdo e cinismo), ¢ de modo indirecto da
duracdo das auséncias, enquanto os recursos do trabalho sdo preditores do compromisso
organizacional, e indirectamente da frequéncia das auséncias. Como a analise correlacional revelou
que a grande maioria das caracteristicas do trabalho estavam significativamente relacionadas com as
duas medidas do absentismo, estas evidéncias de Bakker et al. (2003a) sugerem que o burnout e o
compromisso organizacional medeiam, respectivamente, a relagdo entre as exigéncias e os recursos do

trabalho, por um lado, e a duragdo das auséncias e a sua frequéncia, por outro.
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Bakker et al. (2003a) defendem assim um modelo de absentismo apoiado no modelo JD-R, em
que as duas categorias das caracteristicas do trabalho (exigéncias e recursos) evocam dois processos
psicolégicos relativamente independentes que, por sua vez, sdo responsaveis pelos dois tipos de
absentismo (frequéncia e duragdo das auséncias). O primeiro processo, descrito como um processo de
deterioragdo da saude, inicia-se com exigéncias do trabalho elevadas que conduzem ao burnout e a
periodos de auséncia mais longos, respectivamente. O segundo processo ¢ de natureza motivacional, e
despoleta-se a partir dos recursos do trabalho. Desta forma, empregados com a capacidade de extrair
do trabalho recursos como o controlo, participagdo e tomada de decisdo podem ficar mais motivados
para desempenhar as suas tarefas, sentirem-se mais comprometidos com a organizacdo e auto-
avaliarem os seus periodos de doengca como menos frequentes, comparativamente aos dos colegas
(Bakker et al., 2003a). Estes dados sdo consistentes com Johns (1997), na medida em que os
empregados podem ausentar-se: ou porque temporariamente nao querem trabalhar devido a
circunstancias aversivas ¢ desmoralizadoras do trabalho (hipdtese de fuga/evitamento); ou porque
estdo incapacitados de trabalhar devido ao stress no contexto de trabalho (hipotese de stress); ou

ambas as hipoteses.

Os resultados de Bakker et al. (2003a) tém implicagdes importantes para a pratica
organizacional e para o comportamento vocacional dos individuos. Em primeiro lugar, o estudo
mostra que as diferentes medidas do absentismo resultam de dois processos distintos. Isto
sobrevaloriza a importancia de uma distingdo sistematica entre a duragdo das auséncias e a sua
frequéncia pelos gestores de recursos humanos. Os resultados sugerem claramente que, de modo a
diminuir a duracdo ou a frequéncia das auséncias, t€ém de ser definidas medidas especificas de acordo
com o contexto de trabalho. Especificamente, de modo a reduzir ou prevenir o burnout e,
consequentemente, a duracdo das auséncias, as exigéncias especificas do trabalho terdo de ser
reduzidas ou optimizadas. Para além disso, de modo a aumentar o compromisso organizacional e a

baixar a frequéncia das auséncias, a disponibilidade dos recursos do trabalho tera de ser considerada’.

Também Bakker, Demerouti e Euwema (2005) vieram provar que varios recursos do trabalho
desempenham um papel na moderagao do impacto de varias exigéncias do trabalho sobre o burnout. A
hipdtese central destes autores admitia que o burnout resulta de um desajuste entre as exigéncias do
trabalho e os recursos, e que varios recursos do trabalho podem compensar a influéncia de varias

exigéncias do trabalho sobre o burnout. Esta hipotese foi rejeitada para a dimensdo da eficacia

5 Schaufeli e Enzmann (1998) descrevem varias intervengdes ao nivel organizacional que podem ser utilizadas neste sentido, incluindo o redesenho do
trabalho, o coaching, e o desenvolvimento de programas organizacionais. No entanto, Bakker et al. (2003a) defendem que devera ser mais facil
influenciar a frequéncia das auséncias a partir destas ferramentas de gestdo do que a duragdo das auséncias. Com efeito, a reducdo da sobrecarga de
trabalho, das pressdes de tempo ou o evitamento de determinados processos de reorganizagdo (por exemplo, o downsizing) sdo factores muito dificeis de
alterar em alguns casos, enquanto a provisdo de controlo no trabalho e o aumento da participagdo dos empregados, por exemplo, parecem ser medidas

mais faceis de satisfazer através de abordagens de (re)desenho do trabalho.
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profissional, mas corroborada para as outras duas dimensdes do burnout (exaustdo e cinismo). Estes
resultados assumem particular interesse ja que oferecem as organizagdes uma vantagem competitiva.
De facto, este efeito moderador dos recursos implica que o bem-estar dos empregados e a
produtividade pode ser garantida, mesmo quando ¢ dificil reduzir ou redesenhar as exigéncias do

trabalho.

1.4. EXIGENCIAS E RECURSOS

As exigéncias que consideraremos neste estudo sdo exigéncias do trabalho relacionadas com a
tarefa desempenhada, designadamente o excesso/sobrecarga de trabalho e a pressao do tempo. Para

além disso, consideraremos como exigéncia o conflito trabalho-familia.

Relativamente aos recursos, estudaremos a latitude de decisao (ao nivel dos recursos do

trabalho) e as estratégias de coping (dentre os recursos individuais).

1.4.1. EXIGENCIAS DO TRABALHO e LATITUDE DE DECISAO

As exigéncias do trabalho relacionadas com a tarefa e a latitude de decisdo constituem os dois
tipos independentes de caracteristicas do trabalho que o modelo de exigéncias e controlo de Karasek
(JD-C) hipotetiza que possam originar stress. A latitude de decisdo ¢ também denominada por
controlo, resulta da combinagdo entre o nivel de pericia requerido para realizar a tarefa e a autoridade
de decisdo, e refere-se a oportunidade do individuo ter influéncia sobre as suas actividades na

prossecucao dos objectivos do trabalho (Karasek & Theorell, 1990)

De acordo com Karasek (cit. por Karasek & Theorell, 1990), a autoridade de decisdo esta
altamente correlacionada com o conceito de autonomia, tal e qual como definido no modelo das
caracteristicas do trabalho de Hackman e Oldham (1980). Segundo este modelo, a autonomia constitui
(a par da variedade de aptidoes, feedback, identidade e significado da tarefa) um factor de motivacgao,
qualidade, satisfacdo e desempenho no trabalho. Hackman e Oldham (1980) consideram a autonomia
no trabalho como a medida em que o trabalho tem caracteristicas que promovem sentimentos de

responsabilidade pessoal pelos resultados do trabalho.

A interac¢do entre as exigéncias do trabalho (excesso/sobrecarga de trabalho e pressdo do
tempo) e o controlo (possibilidade de tomar decisdes e de utilizar as suas competéncias ou de
desenvolvé-las) constitui a pedra de toque do modelo JD-C, que considera duas hipoteses principais:
(1) Hipotese Aditiva — a combinagdo de elevadas exigéncias com baixo controlo sobre o trabalho

propicia strain fisico e psicoldogico, como exaustdo, sintomas psicossomdticos e problemas
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cardiovasculares (high strain jobs), e (2) Hipotese de Moderagdo — a combinacao de elevadas
exigéncias com controlo elevado conduz a bem-estar, aprendizagem e crescimento pessoal (active

jobs — eixo da motivagdo e aprendizagem) (Karasek & Theorell, 1990; Buunk et al., 1998).

Existem fortes evidéncias empiricas do efeito aditivo hipotetizado pelo modelo JD-C (Schnall
et al., cit. por Sonnentag & Frese, 2003). Pelo contrario, o efeito moderador do controlo tem sido
suportado pelos resultados de alguns estudos, mas ndo de outros (Van Der Doef & Maes, cit. por
Sonnentag & Frese, 2003). Neste sentido, Wall, Jackson, Mullarkey e Parker (cit. por Chambel, 2005)
defendem que o efeito moderador do controlo podera apenas existir se esse controlo se exercer sobre
as exigéncias especificas da situacdo de trabalho vivida pelo empregado. De facto, estes autores
observaram que quando o controlo avaliado era um controlo sobre as exigéncias do trabalho, revelava-
se a hipotetizada relagdo de moderagdo entre exigéncias e strain. Quando o controlo era medido pela

possibilidade geral de tomar decisdes, o efeito de moderagao nao existia.

Existe assim a necessidade de analisar a priori as exigéncias especificas do grupo profissional
estudado, de modo a construir-se uma medida de controlo especifica, relacionada com essas mesmas
exigéncias do trabalho (Chambel, 2005). Para além disso, as pesquisas devem incluir uma analise do
grupo profissional, detectando o grau de socializagdo com a hipotese de controlo e a sua valorizagao.
Com efeito, Xie (cit. por Chambel, 2005) verificou num estudo que este efeito moderador do controlo
existia mais para um grupo de administrativos € menos para um grupo de empregados fabris. O autor
hipotetizou que no contexto de trabalho especifico do seu estudo, os trabalhadores fabris podiam estar
menos socializados com a hipotese de terem controlo no trabalho e, consequentemente, valorizarem-

no menos.

1.4.2. CONFLITO INTER-PAPEIS: O CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

O modo como um individuo percepciona o seu trabalho, satisfatdria ou insatisfatoriamente,
pode depender do modo como o trabalho ¢ visto como ameagador para os papéis relevantes para si,
1.e., se existe ou ndo compatibilidade entre as exigéncias do trabalho e os outros papéis da vida do
individuo (Thomas & Ganster, 1995). Como os papéis do trabalho e da familia sdo dois dos mais
importantes na vida das pessoas, uma incompatibilidade entre eles gerard provavelmente tensdo e

sentimentos negativos (Mortimer, Lorence & Kumka cit. por Grandey, Cordeiro & Croutner, 2005).

O conflito trabalho-familia ¢ um tipo particular de conflito inter-papéis no qual as pressoes do
papel do trabalho sdo incompativeis com as pressdes do papel familiar (Thomas & Ganster, 1995).
Trata-se de um constructo bidireccional que representa dois tipos distintos de conflito: (1) o trabalho

que interfere com a vida da familia (conflito trabalho—familia); e (2) a vida da familia que interfere

18



com o trabalho (conflito familia—trabalho). Existem trés categorias que agrupam os antecedentes
destes dois conflitos: 1) varidveis do dominio do trabalho, relacionadas com o trabalho ou o seu
espaco, como o horario de trabalho; 2) varidveis exteriores ao trabalho®, relacionadas com as
exigéncias da familia e de outros factores externos ao trabalho, como a idade dos filhos; 3) variaveis
demograficas ou individuais, que incluem o género, personalidade e estratégias de coping. Estes trés

dominios podem, deste modo, ter diferentes efeitos nos dois conflitos (Byron, 2005).

As fontes de conflito apresentadas pelos diversos autores variam, contudo existe unanimidade
quando as dimensdes tempo e tensdo/stress. O conflito baseado no tempo, ¢ 0 mais comum, e ocorre
quando o tempo despendido num papel torna dificil a participa¢ao no outro papel. O conflito baseado
na tensdo/strain surge quando o stress vivido num papel interfere na execugio do outro papel’. Além
destes, ¢ também referido o conflito baseado no comportamento, que ocorre quando o comportamento
requerido num papel ¢ incompativel com o esperado no outro (Kossek & Ozeki, cit. por Chambel,

2005).

O conflito trabalho-familia, como fonte de stress mental e fisico, tem sido identificado como
gerador de consequéncias negativas ao nivel pessoal: aumento dos riscos de satde, diminui¢do do
desempenho dos papéis parentais, ansiedade, depressdo e insatisfacdo. Ao nivel das relacdes podera
levar a um aumento dos conflitos interpessoais e divorcio, € ao nivel organizacional podera levar a
diminui¢do da produtividade, absentismo, turnover, insatisfacao profissional, entre outros. No entanto,
quando o trabalho ¢ vivido positivamente poderdo emergir efeitos positivos na familia, i.e., o trabalho
e a familia poderdo funcionar como fontes de significado e de identidade através das quais homens e
mulheres equilibram os seus compromissos. Assim, os empregadores devem tomar responsabilidades
na gestao conciliadora dos papéis do trabalho e familia dos seus empregados, ndo s6 garantindo o seu
bem-estar fisico e mental, como salvaguardando potenciais efeitos organizacionais negativos em
termos de custos dos cuidados de saude e produtividade (Thomas & Ganster, 1995; Frone, Russell &

Cooper, 1997a).

 Mesmer-Magnus e Viswesvaran (2005) referem a existéncia de oito categorias de variaveis externas geralmente relacionadas com o conflito trabalho-
familia: 1) stressores relacionados com o trabalho; 2) nivel de suporte recebido no ambiente de trabalho; 3) ligagdo e compromisso organizacional; 4)
comportamentos indicativos de desisténcia organizacional; 5) satisfagdo com o trabalho/carreira; 6) satisfagdo com a vida; 7) saide mental e fisica; 8)

outras influéncias relacionadas com a familia ou externas ao trabalho.

7 Segundo Voydanoff (1993), a tensio produzida num determinado papel manifestar-se-a através da interferéncia ou da sobrecarga. A primeira, resulta do
conflito que emerge entre as diversas exigéncias, o que dificulta a realizag@o das varias actividades de trabalho e de familia. A sobrecarga surge quando
as exigéncias de tempo e de energia sdo demasiado elevadas para que se possa actuar de forma adequada ou confortavel. As expectativas e exigéncias de
trabalho e de familia interferem entre si no decorrer dos sucessivos estadios da vida. No entanto, diferentes estadios levam a diferentes tipos de conflito.
De acordo com esta autora, os individuos poderdo reduzir os niveis de interferéncia e sobrecarga limitando as exigéncias dos papéis de trabalho e de

familia através da coordenagdo das diversas actividades ou através da modifica¢do das politicas de emprego e das estruturas de trabalho.
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1.4.3. ESTRATEGIAS/ESTILOS DE COPING

O modelo cognitivo de stress e coping de Lazarus e Folkman (1984) perspectiva o coping
como uma resposta a situagdes de stress especificas, ao invés de o considerar como uma caracteristica
estavel da personalidade. O coping ¢ assim encarado como um processo dindmico que muda ao longo
do tempo em resposta a certas exigéncias e avaliagdes da situagdo. Nesta perspectiva processual, o
coping ¢ definido como o conjunto de esfor¢cos cognitivos e comportamentais constantes para gerir
(reduzir, minimizar, dominar ou tolerar) exigé€ncias especificas externas e/ou internas que sao
avaliadas como limitando ou excedendo os recursos da pessoa (Lazarus & Folkman, 1984). Por outras
palavras, o coping inclui as estratégias cognitivas e comportamentais que os individuos utilizam para
gerir uma situacao causadora de stress, bem como as reac¢des emocionais negativas causadas por esse

acontecimento® (Stroebe & Stroebe, 1995).

Tem sido feito um grande esfor¢o ao nivel da investigacdo para se identificar as dimensodes
basicas do coping. Varios estudos neste ambito, recorrendo a andlise factorial, parecem sugerir a
existéncia de um certo nimero de dimensdes basicas. Muitos indicam que o coping tem duas func¢des
principais: reduzir o risco de consequéncias prejudiciais que poderdo resultar do acontecimento
causador de stress (i.e., coping centrado no problema); e regular as reac¢des emocionais causadoras de

perturbagdes resultantes do evento (i.e., coping centrado na emog¢ao) (Stroebe & Stroebe, 1995).

Uma segunda dimensdo que surge geralmente considerada nestas investigagdes ¢ a
aproximacao/evitamento. O evitamento caracteriza-se pelo afastamento das pistas relacionadas com a
ameaca, € envolve uma resposta orientada para as pessoas ou para a tarefa. De facto, uma pessoa pode
confrontar as suas emocgdes (por exemplo, reavaliando a situagdo), mas pode também evitar este
confronto envolvendo-se em actividades que a irdo distrair (Stroebe & Stroebe, 1995). Uma vez que a
dimensdo de evitamento estd mais orientada para a negagdo e auto-culpabilizacdo, aparece mais
correlacionada com o desgaste emocional, quadros depressivos e outros disturbios psicologicos
(Endler & Parker, cit. por Stroebe & Stroebe, 1995). Stroebe e Stroebe (1995) referem que as
estratégias de coping que utilizam o evitamento, como a negacdo, a distanciacdo ou a fuga, apesar de
parecerem relativamente eficazes numa fase inicial em que o sujeito lida com os acontecimentos
traumaticos, podera ser um factor de risco para respostas adversas a acontecimentos causadores de

stress, se utilizadas de forma cronica.

¥ Latack e Havlovic (1992) acreditam que as pesquisas sobre coping poderiam reduzir os altos custos do stress nas organizagdes. Para estes autores, a
necessidade de desenvolver urgentemente estudos de coping no trabalho aparece retratada nas projec¢des econdmicas e no crescimento continuo de

trabalhadores que devem ser compensados por queixas relacionadas com o stress ocupacional.
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De acordo com Sonnentag e Frese (2003), a tendéncia para utilizar estratégias de coping
centradas no problema (por exemplo, a procura activa de informagdo ou os pedidos de apoio social
instrumental) tem sido relacionada com a melhoria da satide mental e bem-estar, enquanto que os
padrdes de coping mais centrados nas emocdes (por exemplo, a negagdo da ameaca ou a reavaliagao
da situacao pela positiva) e no evitamento t€m sido associados a piores resultados de bem-estar. Gil-
Monte e Peird (1997) afirmam que o uso de estratégias de coping centradas no problema previne o
desenvolvimento do burnout, enquanto que a utilizacdo de estratégias de evitamento ou centradas na

emocao facilita a sua aparicao.

Apesar destas dimensdes serem amplamente defendidas e utilizadas, Carver (1997) apresenta
uma proposta de divisdo em sub-dimensdes mais especificas, defendendo que existe uma variedade de
formas distintas de resolver os problemas ou de regular as emocgdes (presentes no seu questionario de
coping denominado Brief COPE). De facto, Lazarus e Folkman (1984) argumentam que ndo se pode
falar de estratégias universalmente adaptativas, aplicdveis a todos os individuos e em todas as
situacdes. De modo a perceber o potencial adaptativo de determinada estratégia, ¢ necessario saber
porque ¢ que esta foi seleccionada do reportdrio disponivel de estratégias a utilizar. Ou seja, a eficacia
de uma estratégia s6 pode ser julgada relativamente a representagdo mental do stressor para o
individuo. A conceptualiza¢do das diversas estratégias de coping que intervém na relagdo entre o
stress e a satde-doenga ¢ essencial, de modo a perceber o papel de moderacdo ou mediacdo que

podem desempenhar nessa relagcdo (Baron & Kenny; Folkman & Lazarus; Barlett cit. por Pinto, 2000).

2. RUMO A FORMULACAO DAS HIPOTESES

Nesta sec¢do vamos apresentar as grandes linhas do plano experimental que elaboramos para

responder ao problema ja enunciado, e terminaremos com a formulagdo das hipdteses.

Em primeiro lugar, contemplamos trés grupos de varidveis preditoras: varidveis demograficas,

variaveis de exigéncias e variaveis de recursos.

Consideramos um grupo de varidveis demograficas que funcionaram como variaveis de
controlo. Neste sentido, menciondmos alguns estudos que referem que as caracteristicas socio-
demograficas, como a idade, o género, o estatuto familiar e a experiéncia familiar sdo varidveis que
possuem correlagdes com o burnout. Gil Monte e Peird (1997), por exemplo, referem que estas
variaveis explicam percentagens de varidncia do burnout na ordem dos 5% a 15%. Para este estudo

consideramos como variaveis controlo: a IDADE; o GENERO); ¢ as HABILITACOES.

De acordo com o enquadramento conceptual do modelo JD-R (Schaufeli & Bakker, 2004;

Xanthopolou et al., 2007), consideramos um grupo de variaveis de exigéncias composto por: conflito
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baseado no tempo (TEMPO.T-F); conflito baseado no strain (STRAIN.T-F); excesso de trabalho e
pressio do tempo (EXIGENCIAS).

Por outro lado, vimos a importancia dos recursos do trabalho e também dos recursos pessoais,
designadamente as estratégias de coping (Lazarus & Folkman, 1984; Stroebe & Stroebe, 1995;
Schaufeli & Bakker, 2004; Xanthopoulou et al., 2007). Neste sentido, considerdamos um grupo de
variaveis de recursos composto por: LATITUDE DE DECISAO; coping de negagdo e evitamento do
problema (COPE F1); coping centrado na regulacdo activa das emocgdes (COPE F2); e coping

centrado na resolugdo activa do problema (COPE F3).

Consideramos apenas duas variaveis dependentes & partida: EXAUSTAO e CINISMO, i.e., o
nucleo central do burnout. A razao porque ndo consideramos a terceira dimensao do burnout, a perda
de realizagdo profissional, prende-se com a sugestdo de alguns autores que consideram que esta
dimensao reflecte uma caracteristica da personalidade, em vez de constituir um componente

especifico do burnout (Shirom; Cordes & Dougherty, cit. por Schaufeli & Bakker, 2004).

A falta de uma medida objectiva do absentismo efectivo dos sujeitos, pensamos ser pertinente
considerar a avaliagdo dos sujeitos relativamente ao seu proprio absentismo, pelo que definimos uma
terceira variavel dependente, o ABSENTISMO, de acordo com a metodologia proposta por Johns
(1994), para testar apenas o eventual efeito mediador do burnout na relagdo entre as exigéncias € o

absentismo.

Deste modo, e de acordo com a fundamentagdo tedrica realizada, enunciamos as seguintes

hipoteses:

1. Hla: Os suyjeitos estimardo que o seu grupo de trabalho possui um nivel mais baixo de

absentismo que a norma da ocupagao.

H1b: Os sujeitos estimardo que possuem menos absentismo do que a média do seu grupo de

trabalho.

Hlc: Os sujeitos estimardo que estdo substancialmente menos ausentes do que a média de

outros departamentos da empresa.

2. E esperado que as exigéncias estejam relacionadas, no sentido positivo, com a exaustdo e o

cinismo dos sujeitos. Neste sentido:
H2a: Quanto maior o nivel de exigéncias, maior o nivel de exaustao.
H2b: Quanto maior o nivel de exigéncias, maior o nivel de cinismo.

H2c: Espera-se que a relacdo com as exigéncias seja mais forte para a exaustdo do que para o
cinismo.
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3. E esperado que os recursos do trabalho e do individuo estejam relacionados, no sentido

negativo, com a exaustdo e o cinismo dos sujeitos, de tal modo que:
H3a: Quanto menor o nivel de recursos disponiveis, maior o nivel de exaustao.
H3b: Quanto menor o nivel de recursos disponiveis, maior o nivel de cinismo.

H3c: Espera-se que a relagdo com os recursos seja mais forte para o cinismo do que para a

exaustao.

4. E esperado que o burnout (exaustdo e cinismo) medeie a relacdo entre as exigéncias e a

percepc¢ao do absentismo dos sujeitos, de tal modo que:
H4a: Quanto maior o nivel de exigéncias, maior o nivel de burnout.
H4b: Quanto maior o nivel de exigéncias, maior o nivel de absentismo percebido.

H4c: Quanto maior o nivel de burnout, maior o nivel de absentismo percebido.

2 METODOLOGIA

Nesta sec¢ao descrevemos as opgdes metodoldgicas a que o estudo obedeceu e os
procedimentos de recolha dos dados e de amostragem utilizados, e procedemos a caracterizacdo da

amostra.

A recolha de dados realizou-se integralmente através da utilizagdo de um questiondrio
composto por medidas de auto-relato. Pressupomos assim que os sujeitos sao capazes de emitir juizos
validos sobre as suas fontes e vivéncias de stress no contexto de trabalho, as representagdes que
constroem sobre o burnout ou os sintomas de burnout que os afectam, as percepg¢des de conflito que
tém entre as suas vidas profissionais e as suas vidas familiares, as estratégias de coping que mais
frequentemente utilizam, as percepgdes de absentismo que possuem sobre si proprios, os outros, €
sobre os motivos de auséncia ao trabalho, e que estas percepgdes e avaliagdes constituem critérios

fundamentais para o estudo destes fendmenos.

Optamos por adoptar varias escalas presentes na literatura e integra-las num unico

questionario. Seguidamente, descrevemos cada uma das sec¢des que o compdem.

2.1. QUESTIONARIO

O instrumento de recolha de dados utilizado neste estudo inclui seis seccdes que passamos a

descrever (ver ANEXO I).
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A seccido A — DADOS PESSOAIS ¢ constituida por um conjunto de questdes de
enquadramento sécio-demografico, relativas a varidveis como: o departamento, a func¢do
desempenhada, anos de servico na empresa, idade, género, habilita¢des, estado civil, idade dos filhos e

o conjuge trabalha?.

A seccio B — AS EXIGENCIAS DA SUA FUNCAO é constituida por 11 itens, em que é
pedido que o sujeito “descreva algumas caracteristicas do seu trabalho” (7 destes itens
correspondem a subescala de exigéncias do trabalho e 4 integram a subescala de latitude de decisdo), e
por uma escala de resposta de 5 pontos de tipo Likert (em que 1 corresponde a Nunca; 3 a Algumas
vezes; € 5 Quase sempre), na qual o sujeito deve medir a resposta que melhor descreve o seu trabalho.
Os itens desta seccao foram traduzidos para a lingua portuguesa da escala job demands and decision
latitude de Karasek (cit. por Fields, 2002). Varios autores referem que os valores de alpha de
Cronbach desta escala para as exigéncias do trabalho variam entre 0,79 e 0,88 e para a latitude de
decisdo entre 0,77 e 0,85 (Chay; Fortunato el al.; Moyle & Parkes; Parkes; Westman; Xie; Zohar cit.
por Fields, 2002). Na nossa amostra registou-se um a=0,79 para as exigéncias e um 0=0,88 para a

latitude de decisdo.

A seccdo C — O SEU BEM-ESTAR ¢ constituida por uma adaptagdo de Pinto (2000) das sub-
escalas de exaustdo e cinismo do Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) (Maslach et
al., 1996). O MBI-GS operacionaliza a proposta de definicdo mais recente de burnout, alargada aos
diversos contextos profissionais e cujos itens nao se referem explicitamente ao trabalho orientado para
as pessoas. Utilizdmos 10 itens “sobre sentimentos relacionados com a sua actividade profissional”
(dos quais 5 correspondem a subescala de exaustdo e 5 correspondem a subescala de cinismo) e por
uma escala de resposta, de formato Likert, de 7 pontos (em que 0 corresponde a Nunca; 3 a Algumas
vezes por més; € 6 representa Todos os dias), na qual o sujeito deve avaliar com que frequéncia tem
esses sentimentos. As pontuacdes de cada subescala sdo calculadas em separado (uma alta pontuagao
nas subescalas de exaustdo e cinismo significa elevado burnout) e ndo convertidas numa pontuagdo
unica. Quanto as caracteristicas psicométricas destas subescalas, Pinto (2000) refere um a=0,87 para a
exaustdo (na nossa amostra verificou-se um o=0,93) e para o cinismo um a=0,61 (na nossa amostra

0=0,89).

A secgdo D — A RELACAO ENTRE O SEU TRABALHO E A FAMILIA ¢ constituida por 14
itens “sobre a relagdo entre a sua vida profissional e a sua vida familiar” (dos quais, 5 itens
correspondem a subescala de tempo e 9 a subescala de strain), e por uma escala de resposta, de
formato Likert, de 5 pontos (em que 1 corresponde a Quase nunca; 3 a Algumas vezes; e 5 a Quase
sempre), na qual o sujeito deve assinalar a resposta que melhor descreve essa relacdo. As pontuagdes
de cada subescala sdo calculadas em separado (uma alta pontuacdo nas subescalas de tempo e strain
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significam elevado conflito, sendo que a pontuacao de um dos itens relativos a subescala de tempo ¢
invertida) e ndo convertidas numa pontuagdo Unica. Os itens destas subescalas foram adaptados do
estudo de Carlson, Kacmar e Williams (2000). Quanto as caracteristicas psicométricas referidas pelos
autores, o conflito baseado no strain possui um alpha de Cronbach que varia entre 0,85 ¢ 0,87 ¢ o
conflito baseado no tempo entre 0,79 e 0,87, ao passo que na nossa amostra verificou-se um 0=0,92

para o conflito baseado no strain e um a=0,89 para o conflito baseado no tempo.

A sec¢io E — ACCOES PARA ENFRENTAR O STRESS ¢ constituida por um modelo de
avaliacdo de reacgdes de coping, designado Brief COPE (Carver, 1997), e procura medir “o que
geralmente faz quando no seu trabalho se defronta com acontecimentos dificeis ou geradores de
stress”. Este inventario sustenta-se no modelo transaccional de Lazarus e Folkman (1984) e no

modelo de autoregulagdo de Carver e Scheier (cit. por Carver, 1997).

O Brief COPE ¢ constituido por 14 escalas, com dois itens cada: coping activo (consisténcia
interna referida pelos autores: a=0,68; na nossa amostra: o=0,75); planificagao (a=0,73; o=0,52);
reinterpretagdo positiva (a=0,64; o=0,50); aceitagao (a=0,57; o=0,73); humor (a=0,73; o=0,74);,
apoio na religido (a=0,82; a=0,86); procura de apoio social emocional (a=0,71; a=0,74); procura de
apoio social instrumental (a=0,64; a=0,83); apoio em actividades de lazer (a=0,71; a=0,56); negacdo
(0=0,54; o=0,61); expansdo de emogoes (0=0,50; o=0,40); uso de éalcool ou outras drogas (a=0,90;
o=0,88); desinvestimento comportamental (0=0,65; o=0,69); culpa (0=0,69; o=0,67). Algumas
destas reac¢des de coping sdo, do ponto de vista avaliativo, tendencialmente adaptativas e outras
tendencialmente desadaptativas. Cada um dos 28 itens contém uma escala de resposta de 4 pontos de
tipo Likert (em que 1 significa Ndo faco isto de todo e 4 Fago isto moderadamente), na qual o sujeito

’

deve avaliar a op¢ao que “melhor descreve as suas acgoes nestas situagoes”.

Apresentamos na TABELA 2.1 (ver Anexo II) a consisténcia interna das 14 escalas para a
nossa amostra, € que comprovam no essencial as suas qualidades psicométricas. No entanto, note-se
os baixos valores registados para as escalas de planificagdo, reinterpretacdo positiva, apoio em

actividades de lazer, e sobretudo na expansao de emogdes.

Os resultados obtidos com os sujeitos da amostra em cada uma das 14 escalas do Brief COPE
(mediante o somatdrio das pontuagdes obtidas em cada um dos 2 itens que as constituem) sao
apresentados na TABELA 2.2 (ver Anexo II). Como se observa, as trés estratégias de coping mais
referenciadas pelos sujeitos do nosso estudo — planificacdo, reinterpretagdo positiva e coping activo —
constituem respostas adaptativas, que se correlacionam pela positiva com medidas de optimismo e
auto-estima e pela negativa com a ansiedade como trago (Weinman et al., cit. por Pinto, 2000). Por

outro lado, as estratégias menos referidas pelos sujeitos — desinvestimento comportamental, uso de
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alcool e outras drogas, por exemplo — sdo consideradas por Carver et al. (cit por Pinto, 2000) como

formas de coping que podem resultar desadaptativas em situagdes que apelem para um coping activo.

Uma vez que as escalas constituintes da presente versdo do Brief COPE ainda ndo foram
validadas para a populacdo portuguesa, foi necessario proceder ao estudo da sua estrutura factorial,

para além do da sua consisténcia interna.

De modo a reduzirmos os dados relativos as formas de coping, recorremos a andlise factorial
em componentes principais, com rotagdo ortogonal dos eixos, de forma a identificar um pequeno
grupo de dimensoes basicas subjacentes. A andlise factorial proporcionou uma solugao inicial em oito
factores que permitiu explicar 75% da variancia total. No entanto, procurando reduzir ainda o nimero
de componentes consumamos outra analise factorial com solugdo forcada a trés factores que explica

51% da variancia total, e cuja estrutura apresentamos na TABELA 2.3 (ver Anexo II).

Uma vez que os itens E3 e E17, pertencentes a escala de coping de reinterpretagao positiva, se
associaram a factores diferentes, especificamente aos factores 3 e 2, ndo os considerdmos nos novos
componentes formados. Neste sentido, o alpha de Cronbach referente ao factor 1 permaneceu

inalteravel, o do factor 2 passou para 0,844 e o do factor 3 para 0,712.

No primeiro factor extraido, que designdmos por COPE F1 — coping de negagdo e evitamento
do problema, associam-se estratégias de coping como desinvestimento comportamental, culpa, uso de
alcool ou outras drogas, apoio em actividades de lazer, expansdo de emocdes, apoio na religido e
negacdo. Os resultados sugerem que os sujeitos utilizam pouco estas estratégias (M=1,68; dp=0,49)
tendencialmente desadaptativas. O segundo factor, denominado por COPE F2 — coping centrado na
regulacdo activa das emogdes, inclui uma combinacdo de estratégias de procura de apoio social
emocional, procura de apoio social instrumental, aceita¢do, reinterpretagdo positiva e humor. Os
resultados apontam que os sujeitos utilizam estas estratégias entre um pouco e moderadamente
(M=2,46; dp=0,62). O terceiro factor extraido, que designamos por COPE F3 — coping centrado na
resolucdo activa do problema, tem associadas estratégias de coping activo e planificacdo. Os sujeitos

recorrem a estas estratégias de uma forma moderada (M=3,13; dp=0,60).

Finalmente, a sec¢do F — AUSENCIAS AO TRABALHO é composta por duas subsecgdes, F1
e F2, adaptadas de Johns (1994) e Johns e Xie (1998), respectivamente. A subseccdao F1 diz respeito a
auto-estimativas de absentismo dos colaboradores e contém 3 itens: “Qual o numero de dias (ou
meses) que considera ser normal ou tipico, para alguém com o seu tipo de trabalho, faltar ao
trabalho num periodo de um ano?”’; “Actualmente, cerca de quantos dias (ou meses) por ano é que
um empregado médio do seu grupo de trabalho falta ao trabalho?”; e “Desde Margo de 2006,
quantos dias (ou meses) faltou ao trabalho?”. Estes trés itens avaliam respectivamente a norma

ocupacional, a normal grupal e a auto-avaliagdo do absentismo dos colaboradores, através de uma
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escala de 30 pontos, desde / (1 dia ou menos) até 30 (30 dias ou _ meses). Para além destes, a
seccdao F1 possui ainda um outro item onde ¢ pedido ao sujeito uma comparagdo subjectiva entre o
absentismo auto-avaliado e a média do absentismo dos colaboradores de outros departamentos,
através de uma escala de resposta de 6 pontos de tipo Likert, em que / corresponde a Muito menor do

’ 7. . . 7 7. 9
que a média e 6 a Muito maior do que a média .

A subsecc¢do F2 refere-se aos motivos dos colaboradores para atenderem ou ausentarem-se ao
trabalho e ¢ composta por 5 grupos de motivos — I) motivos médicos (contendo 4 itens); II) motivos
psicologicos (com 3 itens); IIT) motivos ambientais (2 itens); [V) motivos interpessoais (2 itens); e V)
motivos domésticos (3 itens). Cada um destes 14 itens contém uma escala de resposta de 5 pontos de
tipo Likert (em que I significa Ndo é um motivo de auséncia ao trabalho ¢ 5 E um motivo muito forte
de auséncia ao trabalho), na qual o sujeito deve avaliar a opcao que melhor traduz a “legitimidade de
cada um dos motivos para se ausentar ao trabalho”. As caracteristicas psicométricas (alpha de
Cronbach) referidas por Johns e Xie (1998) para as auséncias por motivos médicos, psicologicos,
ambientais, interpessoais ¢ domésticos sdo de .70, .70, .60, .75 e .42, respectivamente. Na nossa

amostra, os alfas estandardizados obtidos foram de .58, .67, .45, .96 ¢ .29.

2.2. AMOSTRA

A constitui¢do da amostra do estudo realizou-se com base na analise da taxa de absentismo dos
colaboradores do Banco Espirito Santo (BES)" em 2006, realizada no ambito do estagio curricular
(ano lectivo 2006/2007). Com efeito, depois de calculadas as taxas de absentismo de cada segmento
de negocio do Banco, optamos por constituir a amostra baseando-nos em departamentos com taxas de
absentismo mais elevadas do que a média do Banco. Esta op¢do faz sentido na dptica de Quick et al.
(1997), que considera que as medidas objectivas de stress organizacional, como a taxa de absentismo,

podem ser utilizadas para identificar grupos de alto risco, que meregam melhor escrutinio.

Dentro destes “departamentos mais absentistas”, a escolha final recaiu sobre os departamentos
mais “facilmente inquiridos”, na opinido dos responsaveis da empresa. Neste sentido, auscultdmos a
disponibilidade de participacdo no estudo dos departamentos de Pessoal (DP), de Comunicagao

(DCOM) e de Organizagao (DO), junto dos seus Directores respectivos, e solicitimos a sua

° Nio sio disponibilizadas informagdes relativas as caracteristicas psicométricas da metodologia de Johns (1994).

' Os bancos sdo exemplos paradigmaticos de instituigdes que tém sofrido muitas alteragdes nos anos recentes e, por isso, servem como tipos
representativos dos problemas enfrentados por muitos outros ramos de negocio durante épocas criticas de mudanga. De facto, as institui¢des financeiras e
bancarias sdo provavelmente das mais permeaveis a penetragdo das novas tecnologias, que tém grandes implicagdes nas formas de gestdo e organizagido

do trabalho (Graga & Kompier, 1999).
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colaboragcdo no que refere a distribui¢do do questionario do estudo a todos os colaboradores do

departamento e subsequente recolha dos mesmos uma vez preenchidos.

No inicio do més de Maio de 2007 foi realizada a entrega de um numero de questionarios igual
ao numero de colaboradores, em cada um dos trés departamentos (DP=73
colaboradores/questionarios; DO=38; e DCOM=13). A recolha dos questiondrios devidamente
preenchidos foi acordada para dai a duas semanas. Entretanto este processo prolongou-se por motivos
varios e s6 no final de Maio/inicio de Junho 2007 demos por concluida esta fase de recolha dos
questionarios. Obteve-se uma taxa de preenchimento dos questionarios de aproximadamente 48%,
sendo que os valores variaram entre 45% no DP, 46% no DCOM e 53% no DO. No total isto traduziu-

se na recolha de 59 questiondrios.

A amostra de participantes deste estudo ¢ composta por 56% de homens e 44% de mulheres.
Verifica-se uma predominancia de sujeitos com menos de 40 anos (69%), estando 46% no intervalo
compreendido entre os 31 e os 40 anos. A média de idades corresponde a 37 anos (desvio padrdao de

9). Consideramos 7 categorias (0-6) de acordo com o disposto na TABELA 2.4 (ver Anexo II).

A maioria dos sujeitos da amostra ¢ casado/unido facto (79%), sendo que os sujeitos solteiros
sao em maior numero (14%) do que os separados/viavos (7%). Em praticamente todos os casais
ambos os conjuges trabalham (98%). Quanto ao numero de filhos, 29% dos sujeitos ndo tem filhos,
41% tem um filho, 28% tem dois filhos, 2% tem trés filhos (ver TABELA 2.5 - Anexo II). Os dados
revelam também que 81% dos sujeitos tém filhos com idades inferiores aos 15 anos. Além disso, a

maioria (53%) tem filhos com idades até aos 6 anos (ver TABELA 2.6 - Anexo II).

A maioria dos sujeitos desempenha funcdes técnicas (45%) ou administrativas (26%), mas de
assinalar que 16% também assume fungdes directivas ou de assisténcia directiva. Observa-se uma
predominancia de sujeitos licenciados (63%), sendo que as habilitagdes ao nivel do secundério
perfazem 30% da amostra, ao nivel béasico 2% e ao nivel de mestrado/doutoramento 5%.
Consideramos 4 categorias (1-4) de acordo com o disposto na TABELA 2.7 (ver Anexo II). Em
termos de anos de servico, a maioria dos sujeitos da amostra (59%) trabalha no BES h4 menos de 10

anos (ver TABELA 2.8 - Anexo II).

No conjunto, as variaveis socio-demograficas de caracterizagdo da nossa amostra permitem-
nos esbogar um perfil-padrao: Sujeito com idade a rondar os 37 anos, casado(a) e com filho(s) de
“tenra idade”. Provavelmente licenciado(a) e empregado do BES ha menos de 10/15 anos, assume na
empresa funcdes técnicas ou administrativas num dos departamentos que revelaram uma taxa de

absentismo em 2006 superior a média do Banco.
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Estes resultados, e o perfil-padrao por nds tragado, vao ao encontro de varios dados estatisticos

disponiveis no Relatorio de Sustentabilidade do BES de 2005, designadamente a distribuicdo dos

colaboradores quanto ao género (41% mulheres e 59% de homens, referidos no relatério), a média de

idades (38 anos), a predominancia de colaboradores com idades inferiores a 40 anos (63%) e com

habilitagOes literarias ao nivel da licenciatura. Para além disso, coincidem com a caracterizacao

realizada por Pires de Lima, Guerreiro, Lino e Kolarova (2006) relativa aos quadros do sector

bancario portugués.

3 RESULTADOS

Nesta seccdo apresentamos os resultados do estudo empirico realizado, de acordo com dois

grandes vectores: numa primeira parte incluimos a estatistica descritiva e andlise de correlagdes dos

resultados; posteriormente apresentamos os resultados das diferentes analises efectuadas no ambito do

teste das hipoteses.

3.1. ESTATISTICA DESCRITIVA ¢ ANALISE DE CORRELACOES

\

Em relagdo a percepcao dos
sujeitos acerca da legitimidade associada
a varios grupos de motivos de auséncias
ao trabalho, que medimos pelo método
proposto por Johns e Xie (1998),
observa-se que o stress ¢ considerado
um motivo razoavelmente fraco de
auséncia ao trabalho e que a depressao ¢
considerada um motivo razoavelmente
forte. Os motivos mais fortes registados
sdo, no entanto, relativos a doenca grave

e doenca de um familiar (ver Tabela

3.1).

Tabela 3.1 — Médias e desvios-padrdo dos motivos de auséncia ao

trabalho.
LEGITIMIDADE DE AUSENCIA ] DESVIO
DEVIDO A... N MEDIA PADRAO (o)
DOENCA GRAVE 58 4,95 0,292
DOENCA DE UM FAMILIAR 57 3,82 1,212
CONSULTA MEDICA 57 2,86 1,420
DOENCA LIGEIRA 56 2,21 1,004
STRESS 57 2,35 1,343
DEPRESSAO 58 3,78 1,285
INSATISFACAO COM O TRABALHO 55 1,62 1,027
MAU TEMPO METEREOLOGICO 58 1,16 0,451
ATRASOS NOS TRANSPORTES 58 1,59 0,918
PROBLEMAS COM A(S) CHEFIA(S) 57 1,40 0,923
PROBLEMAS COM OS COLEGAS 58 1,33 0,846
LIDA DA CASA 57 1,11 0,451
HOBBIES/LAZER 57 1,05 0,225
ASSUNTOS PESSOAIS 57 2,14 1,025

A Tabela 3.2 contém as médias, as intercorrelagdes e a consisténcia interna (alpha de

Cronbach) das escalas incluidas na nossa analise. Como se observa, a maior parte das escalas revela

uma consisténcia que varia entre o razoavel e o bom. Note-se que o COPE F3 possui o valor mais

baixo (0=0,71).

Virias relacdes presentes na Tabela 3.2 merecem a nossa aten¢do. Em primeiro lugar, de
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salientar que a variavel absentismo, relativa a percepcao do absentismo dos proprios sujeitos, nao esta
relacionada significativamente com nenhuma das outras varidveis. De seguida, consideremos as
intercorrelagdes existentes com as dimensdes centrais (core) do burnout. Por exemplo, note-se as
correlagdes muito significativas, € no sentido positivo, da exaustdo com as exigéncias, cinismo,
conflito baseado no strain (strain.t-f) e conflito baseado no tempo (tempo.t-f) (p<.01). Por outro lado,
note-se que o cinismo possui correlagdes significativas, também no sentido positivo, com as
exigéncias e com o tempo.t-f (p<.05); para além de correlagdes, a um nivel muito significativo
(p<.01), com a latitude de decisdo, no sentido negativo, e com a exaustdo, strain.t-f e COPE F1, todas

no sentido positivo.

Tabela 3.2 — Médias (M), desvios-padrao (o), consisténcia interna (alfas estandardizados — na diagonal) e correlagdes entre

as variaveis (total da amostra N=59).

ESCALA

M 9 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. EXIGENCIAS (1-5) 341 0,58 (,79)
2. LATITUDE DECISAO  (1-5) 3,45 0,80 ,006 (,88)
3. EXAUSTAO 0-6) 2,18 1,42 426** -211 (,93)
4. CINISMO 0-6) 0,99 090 ,283* -399** 417**  (,89)
5. STRAIN.T-F (1-5) 229 0,72 A451** -146 ,707** 461** (,92)
6. TEMPO.T.F (1-5) 286 0,81 ,553** -225 609** 305*% ,776*%* (,89)
7. COPE Fl1 (1-4) 1,68 049 ,086 -158 233  352%¥* 258 153  (,88)
8. COPE F2 (1-4) 246 062 -038 -323*% -180 L1360 -278%  -,047  440%*  (,84)
9. COPE F3 (14 3,13 0,60 ,139 -007 ,048 -,030 062 ,172 048 J341* (,71)
10. ABSENTISMO  (0-30) 242 3,62 -046 ,062 -105 -156  -036 -114 -031 -,040 ,064 -
11. IDADE - 37,1 8,73 ,325% 238 ,226 -,095 ,157 0,094 -,038  -306% -327*% -,082 -
12. GENERO - - - -,241 L1250 -,049 ,002  -029 ,005 ,123 ,095 -,003  ,020 ,087 -
13. HABILITAGOES - - - 036  -,017  -019 ,022 ,108 171,183 [)382**  374** 007 -418** 079 -

* p<.05, ** p<.0l

Relativamente as varidveis demograficas, verifica-se que o género ndo estd relacionado
significativamente com as outras variaveis. Quanto as habilitacdes literarias, verificam-se correlagdes
muito significativas (p<.01) com o COPE F2 e COPE F3, ambas no sentido positivo, e com a variavel
idade, no sentido negativo. Em relagdo a idade, verificam-se correlagdes significativas (p<.05) com as

exigéncias, no sentido positivo, e com o COPE F2 e F3, ambas no sentido negativo.

Figura 3.1 — Norma ocupacional, norma

3.2. TESTE DE HIPOTESES grupal e auto-avaliacio do absentismo.
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tipico para alguém com o seu tipo de trabalho, no periodo de um ano (norma ocupacional). Para além
disso, consideram que um empregado médio do seu grupo de trabalho falta cerca de 5 dias por ano
(norma grupal). No entanto, ao auto-estimarem o seu proprio absentismo, os resultados caem para os
2/3 dias (auto-avaliagdo) (ver Figura 3.1). De facto, os sujeitos consideram que faltam muito menos do

que a média dos colaboradores de outros departamentos da sua empresa (M=1,43; dp=1,08).

No essencial estes resultados sobre o absentismo rejeitam a hipdtese Hla que postula que os
sujeitos estimam a norma grupal a um nivel mais baixo do que a norma ocupacional, e ddo suporte a
hipotese H1b, ja que os sujeitos consideram que possuem menos absentismo do que a norma grupal.
Por tultimo, corroboram a nossa hipdtese Hlc, que defende que os sujeitos estimam que estdo

substancialmente menos ausentes do que a média de outros departamentos da empresa.

De forma a testarmos as nossas outras hipoteses, foram conduzidas andlises de regressao
hierdrquica em que num primeiro passo foram introduzidas as varidveis controlo (“modelo 1), de
modo a controlar a sua influéncia nas variaveis dependentes do estudo, e num segundo passo foi
adicionado as variaveis de controlo um outro grupo de variaveis preditoras, de acordo com a hipdtese

a ser testada (“modelo 27).

O método de selecgao de variaveis que adoptdmos — “Enter” — faz entrar todas as varidveis na
equagdo de regressdo, permitindo determinar quais as varidveis mais relacionadas com a variavel
dependente. A utilizagdo deste método prende-se com a necessidade de explicarmos as variaveis
dependentes através de um método que pressuponha a nio independéncia das varidveis que
constituem cada grupo de varidveis preditoras, dado que estas se inter-influenciam. Por exemplo, ¢
natural assumir que no grupo das variaveis de exigéncias, o conflito baseado no strain influencie e seja
influenciado quer pelas exigéncias do trabalho (excesso de trabalho e pressdo de tempo) quer pelo
conflito baseado no tempo, e vice-versa. De resto, podemos comprovar isto mesmo pelas correlacdes

destas varidveis presentes na Tabela 3.2.

Apresentaremos agora o teste de hipodteses relativo as hipdteses H2a, H2b e H2c, que
pretendiam testar no essencial que as exigéncias estdo relacionadas, no sentido positivo, com a

exaustdo e o cinismo dos sujeitos (ver Tabela 3.3).

Como podemos observar na Tabela 3.3, o modelo 1 das varidveis demograficas explica apenas
1% da variancia da exaustdo, a um nivel ndo significativo. No entanto, com a inclusdo das variaveis de
exigéncias, no modelo 2, verificou-se um aumento muito significativo (p<.001) da propor¢do de
variancia total explicada (cerca de 51% no total). Estes resultados sugerem que o modelo 2, e

especificamente as variaveis de exigéncias, sdo preditoras significativas da exaustao.

Ao avaliarmos os coeficientes padronizados de regressdo (Beta) presentes na Tabela 3.3,
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concluimos que a varidncia na varidvel exaustdo explicada pelo modelo 2 se deve sobretudo ao
conflito baseado no strain (strain.t-f: B=0,677). Trata-se da Unica varidvel que contribui
expressivamente, a um nivel muito significativo (p<.01), e no sentido positivo, para a predicdo da
exaustdo neste modelo. Apesar disso, note-se que as outras variaveis preditoras que fazem parte do
grupo das exigéncias, i.e., o excesso de trabalho e a pressdo de tempo (exigéncias) e o conflito
baseado no tempo, relacionam-se no sentido positivo com a exaustdo, porém todas elas estdo apenas

marginalmente associadas a exaustdo (a um nivel ndo significativo).

Tabela 3.3 — Coeficientes Padronizados de Regressio (Beta), R* Ajustado (R?,), R Square Change (AR?) e Valor de F

Change (F)
EXAUSTAO CINISMO
VARIAVEIS
MODELO 1 MODELO?2  MODELO 1 MODELO 2

1. IDADE ,288 ,064 -,144 - 420 %*
2. GENERO -,017 ,020 ,009 ,128
3. HABILITACOES ,089 -,067 -,022 -,155
4. EXIGENCIAS - ,070 - ,336%
5. STRAIN.T-F - L6TT** - J717%%
6. TEMPO.T-F - ,035 - -,409

R%, 011 512 -,045 271

AR? ,071 ,501 ,019 ,341

F 1,180 16,769%** ,297 7,632%%%

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Estes resultados permitem dar suporte no essencial a nossa hipotese H2a, que postula que
quanto maior o nivel de exigéncias, maior o nivel de exaustdo registado pelos sujeitos. De facto, o
valor da correlagdo entre o grupo de variaveis de exigéncias e a exaustdo comprova a nossa suposicao

(r=0,017).

Como também podemos observar na Tabela 3.3, as varidveis demograficas ndo explicam uma
percentagem de variancia significativa do cinismo (modelo 1). No entanto, com a inclusdo das
variaveis de exigéncias, no modelo 2, verifica-se um aumento consideravel (AR?=0,341) da proporcio
de variancia total explicada, a um nivel muito significativo (p<.001). Deste modo, o modelo 2 explica

27% da variabilidade total no cinismo.

Ao observarmos os coeficientes padronizados de regressdo (Beta) presentes na Tabela 3.3,
note-se que no modelo 2 a idade revela ser um preditor muito significativo, no sentido negativo, do
cinismo (B=-0,422; p<.01), bem como o conflito baseado no strain, mas no sentido positivo (B=0,717;

p<.01). Dentre as variaveis preditoras, também o excesso de trabalho e a pressao de tempo contribuem
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a um nivel significativo (B=0,336; p<.05) para a predi¢ao do cinismo neste modelo.

Estes resultados permitem dar suporte no essencial a nossa hipdtese H2b, que postula que
quanto maior o nivel de exigéncias, maior o nivel de cinismo registado pelos sujeitos. Também o
valor da correlagdo entre o grupo de variaveis de exigéncias € 0 ciniSmo comprova a nossa suposicao

(=0,011).

Finalmente, podemos afirmar que os resultados também suportam a hipdtese H2c, que
hipotetiza que a relagdo com as exigéncias ¢ mais forte para a exaustdo do que para o cinismo. De
facto, se considerarmos a varidncia explicada nos modelos 2 para as duas varidveis dependentes,
verificamos que para a exaustdo as varidveis de exigéncias (+varidveis de controlo/demograficas)
explicam sensivelmente 51% da varidncia, e para o cinismo explicam apenas 27%. Se considerarmos
para as duas variaveis dependentes os valores de R Square Change (AR?) do modelo 1 para o modelo
2 (i.e., sem considerar a variancia explicada pelas variaveis de controlo/demograficas) chegamos a

mesma conclusao (ver Tabela 3.3).

De seguida, apresentaremos o teste de hipoteses relativo as hipoteses H3a, H3b e H3c, que
pretendiam testar no essencial que os recursos do trabalho estdo relacionados, no sentido negativo,

com a exaustdo e o cinismo dos sujeitos (ver Tabela 3.4).

Tabela 3.4 — Coeficientes Padronizados de Regressdo (Beta), R* Ajustado (R?,), R Square Change (AR?) e Valor de F

Change (F)
, EXAUSTAO CINISMO
VARIAVEIS
MODELO 1 MODELO2 MODELO1  MODELO?2
1. IDADE ,288 L408%* -, 126 011
2. GENERO -,096 -,048 -,037 -,011
3. HABILITACOES ,107 ,108 ,156 ,172
4. LATITUDE DECISAO - -,426%** - -,385%*
5. COPE F1 - A46%* - ,307%
6. COPE F2 - - A456%* - -,093
7. COPE F3 - ,265 - -,046
R, ,008 311 -,002 ,168
AR? ,070 ,341 ,061 ,228
F 1,136 5,04 %% ,974 3,294%*

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Como podemos observar na Tabela 3.4, o modelo 1 das variaveis demograficas explica apenas
0,8% da variancia da exaustdao, a um nivel ndo significativo. No entanto, com a inclusdo das variaveis
de recursos, no modelo 2, verificou-se um aumento muito significativo (p<.01) da proporcao de
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variancia total explicada (cerca de 31% no total). Estes resultados sugerem que o modelo 2, e

especificamente as variaveis de recursos, sdo preditoras significativas da exaustado.

Ao avaliarmos os coeficientes padronizados de regressdo (Beta) presentes na Tabela 3.4,
devemos salientar que a idade (B=0,408) ¢ o COPE F1 (B=0,446) constituem preditores muito
significativos (p<.01), no sentido positivo, da exaustdo no modelo 2. Para além disso, a latitude de
decisdo (B=-0,426) ¢ o COPE F2 (B=-0,456) constituem também preditores muito significativos

(p<.01), mas no sentido negativo, da exaustao no modelo 2.

Estes resultados permitem dar suporte no essencial a nossa hipotese H3a, que postula que
quanto menor o nivel de recursos disponiveis, maior o nivel de exaustdo registado pelos sujeitos.
Apesar de nem todas as varidveis relativas aos recursos estarem relacionadas no sentido negativo com
a exaustdo, duas delas (latitude de decisdo e COPE F2) revelaram valores muito significativos para a
propor¢do de varidncia total explicada na exaustdo. De resto, para compreendermos o resultado no
COPE F1, devemos ter em conta que esta variavel aglutina estratégias de coping de negacdo e
evitamento, que sdo tendencialmente desadaptativas e que, como vimos, facilitam a apari¢do de
burnout. Efectivamente, o valor da correlag@o entre as variaveis de recursos e a exaustdo suportam a

nossa hipoétese (r=-0,072).

Como também podemos observar na Tabela 3.4, as varidveis demograficas ndo explicam uma
percentagem de varidncia significativa do cinismo (modelo 1). No entanto, com a inclusdo das
variaveis de recursos, no modelo 2, verifica-se um aumento consideravel (AR” =0,228) da propor¢o
de variancia total explicada, a um nivel significativo (p<.05). Deste modo, o modelo 2 explica 17% da

variabilidade total no cinismo.

Ao observarmos os coeficientes padronizados de regressdo (Beta) presentes na Tabela 3.4,
devemos salientar que a latitude de decisdo constitui um preditor muito significativo, no sentido
negativo, do cinismo (B=-0,385; p<.01). De notar que o COPE F2 ¢ o COPE F3 se associam também
a esta varidvel dependente no sentido negativo, ainda que marginalmente e a um nivel nao
significativo. De resto, o COPE F1 revela uma associagdo significativa, mas no sentido positivo, com

o cinismo (B=0,307; p<.05).

Estes resultados dao suporte a hipotese H3b que postula que quanto menor o nivel de recursos
disponiveis, maior o nivel de cinismo. De facto, todas as varidveis de recursos se associam ao
cinismo, no sentido negativo, a excep¢ao do COPE F1. Novamente aqui devemos ter em conta que
esta varidvel dos recursos se constitui de estratégias que tendem a facilitar a aparicdo de burnout
(coping de negacdo e de evitamento). Ainda assim, note-se que a latitude de decisdo ¢ a variavel que
se associa mais significativamente ao cinismo. De outra forma, o valor da correlagdo entre as variaveis

de recursos e o cinismo comprova a nossa hipétese (r=-0,026).
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Finalmente, podemos afirmar que os resultados nao dao suporte a hipotese H3c, que hipotetiza
que a relagdo com os recursos ¢ mais forte para o cinismo do que para a exaustdo. De facto, se
considerarmos os valores de R Square Change (AR?) do modelo 1 para o modelo 2, observa-se que

para a exaustdo o0 AR?=0,341 ¢ para o cinismo AR?=0,228.

De outro modo, se compararmos os valores das correlagdes entre os grupos das variaveis de
exigéncias e recursos com a exaustdo e cinismo, chegamos as mesmas conclusdes relativamente as

hipdteses H2c e H3c (ver Tabela 3.5).

TABELA 3.5 — Correlagdes dos grupos de variaveis de exigéncias e recursos com a exaustdo e cinismo.

1 2 3 4
1. Varidveis de Exigéncias 1 ,017 ,011 -,231
2. EXAUSTAO ,017 1 A17*E 2072
3. CINISMO ,011 LA1T7%* 1 -,026
4. Variaveis de Recursos =231 -,072 -,026 1

** p<.01

Para concluir, apresentaremos o teste de hipdteses relativo as hipoteses H4a, H4b e H4c, que
pretendiam testar no essencial que o burnout (exaustdo e cinismo) tem um efeito mediador na relagao
entre as exigéncias e o absentismo (ver Tabela 3.6). Algumas condi¢cdes devem ser previamente
consideradas. Segundo Baron e Kenny (1986), para estabelecer uma relacdo de mediagdo devem ser
asseguradas as seguintes condi¢des: primeiro, a varidvel preditora deve afectar a mediadora na
primeira equagdo; segundo, a varidvel preditora deve influenciar a variavel critério na segunda
equagao; e terceiro, a varidvel mediadora deve afectar a varidvel critério na terceira equagao. Se todas
estas condigdes ocorrerem de um modo significativo e na direc¢do prevista, entdo o efeito da varidvel
preditora na varidvel critério, na terceira equacao, deverd ser menor do que na segunda. A mediac¢ao
serd completa se a variavel preditora ndo tiver nenhum efeito na variavel critério quando a variavel

mediadora é controlada.

Como vimos, as varidveis de exigéncias (exigéncias do trabalho, conflito baseado no tempo e
conflito baseado no strain) influenciam significativamente, e no sentido positivo, as dimensdes
centrais do burnout (exaustdo e cinismo), pelo que a primeira condicdo referida por Baron e Kenny
(1986) esta assegurada, bem como a nossa hipotese H4a. No entanto, se analisarmos os resultados
presentes na Tabela 3.6, concluimos que a hipotese H4b ¢ refutada pois ndo se observa uma
associacdo significativa entre as varidveis preditoras (exigéncias) e a variavel critério (absentismo).

Concluindo, a hipétese de mediagdo nao recebe suporte a partir dos nossos resultados.
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Tabela 3.6— Coeficientes Padronizados de Regressdo (Beta), R* Ajustado (R?,), R Square Change (AR?) e Valor de F

Change (F)
, ABSENTISMO
VARIAVEIS
MODELO 1 MODELO 2

1. IDADE -,107 -,143
2. GENERO ,027 ,056
3. HABILITACOES -,049 -,041
4. EXIGENCIAS - ,106
5. STRAIN.T-F - ,124
6. TEMPO.T-F - - 247
R% -,062 -121
AR? ,010 ,022
F ,139 ,288

*p<.05, **p<.01, ***p<001

4 DISCUSSAO

O objectivo deste estudo era estudar a percepcao do absentismo dos trabalhadores do sector
bancério e sua relagdo com varidveis de stress e strain ocupacionais. Especificamente, e apoiando-nos
no modelo JD-R, analisdmos o impacto das exigéncias do trabalho (excesso/sobrecarga de trabalho e
pressao do tempo; conflito trabalho-familia baseado no tempo e no strain) e dos recursos (latitude de
decisdo e estratégias de coping) sobre o burnout (exaustdo e cinismo) e sobre a percep¢do do

absentismo dos proprios sujeitos.

Se compararmos os resultados do absentismo, registados na nossa amostra de acordo com o
método proposto por John (1994), com os obtidos noutras amostras por Johns e Xie (1998),
verificamos que na nossa amostra os sujeitos consideraram a norma grupal maior do que a norma
ocupacional, o que s6 se verificou na amostra canadiana de individuos com fung¢des de supervisdo
(managers) no estudo de Johns e Xie (1998). No entanto, nesse estudo, ao contrario do nosso,
distinguiu-se na amostra os sujeitos com funcdes de manager dos empregados. Este facto ¢ relevante
J& que a nossa amostra até possui 16% de sujeitos com fungdes directivas ou de assisténcia directiva.

Isto podera ter contribuido para que a hipotese Hla ndo tenha recebido suporte dos resultados.

Observe-se, a titulo de curiosidade, no conjunto (managers e empregados) a maior semelhanga
entre os resultados registados na amostra canadiana com a nossa amostra, em oposi¢do a amostra
chinesa, o que vai ao encontro das sugestdes hipotetizadas por Johns e Xie (1998) relativamente a
influéncia cultural (individualista/colectivista) na legitimacdo dos comportamentos de auséncia ao

trabalho (ver Figura 4.1, Anexo III). Nas culturas ocidentais, mais individualistas, ¢ menos provavel
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que se legitimem motivos domésticos, ao passo que nas culturas mais colectivistas ¢ menos provavel
que se legitimem motivos como a doenga, o stress e a depressdo. Estas evidéncias vao também ao
encontro de Torrington, Hall & Taylor (2005), que defendem que as causas de absentismo que as
organizagoes registam sao aquelas que os trabalhadores percepcionam como sendo legitimas por parte
da organizacao. Na nossa amostra, a doenca e a depressao foram considerados os motivos de auséncia

ao trabalho mais legitimos.

Relativamente as hipoteses H1b e Hlc, os resultados obtidos vao ao encontro de Johns (1994)
que prevé a tendéncia dos individuos para subestimarem o nivel do seu proprio absentismo e
sobrestimarem o nivel do dos seus colegas. De facto, na nossa amostra, os sujeitos consideraram que
possuem menos absentismo do que a norma grupal e que estdo substancialmente menos ausentes do
que a média de outros departamentos da empresa. De acordo com este autor, esta tendéncia estimula o
comportamento de auséncia dos individuos, ja que estes se auto-convencem que sao dos colaboradores

que menos faltam.

Em relacdo as hipoteses H2a, H2b e H2c, os nossos resultados indicam que as exigéncias do
trabalho estdo relacionadas, no sentido positivo, com o ntcleo central ou core do burnout (exaustdo e
cinismo). Estes resultados comprovam no essencial o processo energético de deterioracdo da saude
proposto no modelo JD-R, segundo o qual as elevadas exigéncias podem conduzir a burnout. Para
além disso, as exigéncias especificas do trabalho que consideramos registaram maior valor preditivo
para a exaustdo do que para o cinismo, 0 que, mais uma vez, vai ao encontro dos resultados
encontrados por outros estudos em varios grupos ocupacionais (Schaufeli & Enzmann, 1998;

Schaufeli & Bakker, 2004).

Especificamente, registdmos que o conflito baseado no strain constitui 0 maior stressor para a
amostra, constituindo a Unica exigéncia do trabalho que estd relacionada a um nivel muito
significativo, e no sentido positivo, com a exaustdo € com o cinismo. Note-se, no entanto, que o
excesso de trabalho e a pressdo de tempo também contribuiram a um nivel significativo, € no sentido
positivo, mas apenas para a predi¢do do cinismo. Este resultado apoia parcialmente as evidéncias
referidas por Schaufeli e Enzmann (1998) que admitem que a sobrecarga do trabalho e as pressdes de
tempo possuem as correlagdes mais fortes com o burnout. De facto, na nossa amostra foi o conflito

trabalho-familia baseado no strain que obteve as correlagdes mais fortes com o burnout.

No entanto, estes resultados vdo ao encontro dos de Pires de Lima, Guerreiro, Lino &
Kolarova (2006), encontrados noutras amostras do sector bancario, que chamam a aten¢do para os
prejuizos do stress e dos conflitos para a familia e sobretudo para os filhos. Estes autores observaram
que 56,6% da sua amostra afirmou conciliar o trabalho na Banca com a vida social, enquanto 41,6%
nao consegue a conciliagdo. Alguns inquiridos desse estudo comentaram que quem trabalha na Banca
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¢ obrigado a esquecer-se da familia e até de si proprio. Como referem, um dia de trabalho tipico do
quadro bancério consiste em 9-10 horas no trabalho 1-2 horas de deslocagdes, 1 hora para jantar, 6-8
horas para dormir. Deste modo, jamais existem intervalos de tempo livre ou disponibilidade para
dedicacdo a familia. Estas evidéncias sdo particularmente relevantes na nossa amostra com 71% de

colaboradores com filhos e em que metade tem filhos até aos 6 anos.

Quanto a relacdo das varidveis dependentes exaustdo e cinismo com o0s recursos, hipoteses H3a
e H3b respectivamente, verificAmos uma relagdo no sentido negativo, o que indica que a falta de
recursos ¢ preditiva do burnout, tal e qual como postulado por Schaufeli e Bakker (2004). Este
resultado tende a indiciar o processo motivacional postulado no modelo JD-R que defende que a
disponibilidade de recursos do trabalho conduz ao compromisso organizacional e engagement
(Schaufeli & Bakker, 2004). De facto, devido ao seu potencial motivacional, os recursos do trabalho
impulsionam os empregados para a prossecucao dos seus objectivos. Nesse caso, estas evidéncias
corroboriam no essencial os resultados obtidos por Schaufeli e Bakker (2004): as exigéncias do
trabalho sdo preditivas do burnout, bem como a falta de recursos do trabalho; no caso do engagement,

apenas os recursos disponiveis sdo seus preditores.

Por outro lado, verificdmos que as exigéncias estabelecem uma relagdo mais forte com a
exaustdo do que com o cinismo. No entanto, os recursos ndo estabeleceram uma relagdo mais forte
com o cinismo do que com a exaustdo, ao contrario do hipotetizado (H3c). Neste sentido, 0s nossos
resultados suportam parcialmente a predicdo do modelo JD-R de que as exigéncias do trabalho sdo os
principais preditores do strain negativo decorrente do trabalho (Bakker et al., 2003b; Bakker,
Demerouti & Verbeke, 2004) e os recursos do trabalho sdo os mais importantes preditores do
engagement (caracterizado pelo aumento da motivacdo e do compromisso com o trabalho e com a
organizacao) (Hakanen, Bakker & Schaufeli, cit. por Xanthopoulou et al., 2007). De facto, uma vez
que o cinismo mede a indiferenga ou uma atitude distante em relacdo ao trabalho em geral, seria de
esperar que se relacionasse mais fortemente, e com sinal negativo, com o potencial motivacional dos

recursos.

Finalmente, em relagdo a predi¢do de que o burnout mediaria a relagdo entre as exigéncias e a
percep¢do do absentismo dos sujeitos, os nossos resultados nao suportaram a hipotese 4. De facto,
apesar das exigéncias (variavel preditora da equacao de mediacdo) afectarem a exaustdo e o cinismo
dos sujeitos (=burnout: variavel mediadora da equagdo), as exigéncias ndo revelaram influéncia sobre
a percepcao de absentismo dos sujeitos (variavel critério da equagdo). Se por um lado estes resultados
suportam apenas parcialmente as conclusdes de Bakker et al. (2003a), que defendem que as exigéncias
do trabalho sdo preditores das dimensodes centrais do burnout, e de modo indirecto da duragdo das

auséncias (indicador do absentismo involuntario), por outro lado devemos ter em conta que Johns
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(1994) e outros autores referem que as estimativas de absentismo realizadas pelos colaboradores sao

frequentemente imprecisas e influenciadas por varias profecias auto-confirmatdrias.

4.1. IMPLICACOES PARA A PRATICA ORGANIZACIONAL

Este tipo de investigagdo e analise sdo importantes porque assumem a necessidade de
conseguir que a experiéncia de trabalho, uma das formas culturais mais importantes para o
desenvolvimento pessoal e social, ndo se converta numa fonte de alienagdo e despersonalizacdo, e
uma das principais causas de doenca fisica e mental, com dbvias repercussdes para o comportamento
organizacional dos individuos. De facto, os baluartes actuais da produtividade e da eficiéncia nem
sempre sdo acompanhados de condicdes de trabalho dignas e adequadas, recursos suficientes para os
desenvolver e tarefas e postos de trabalho que tenham em conta as caracteristicas das pessoas, as suas

necessidades, aptidoes e interesses (Peird, 1993).

Graca e Kompier (1999) referem que as mudancgas no sector bancario conduziram a uma nova
cultura e ética corporativa workaholic, que moldou um novo perfil de empregados-tipo, que passaram
a estar altamente motivados pela expectativa de receberem recompensas extrinsecas (por exemplo,
pagamento suplementar, lucros partilhados, bonus de produgdo promog¢do por mérito e outros
beneficios adicionais). Trata-se de uma nova cultura individualista e materialista, onde o individuo
pode sacrificar ndo s6 a sua familia e a vida social, mas também a sua satide e bem-estar. Neste
sentido, os nossos resultados apoiam esta andlise e permitem predizer que as principais preocupacoes
relativas ao trabalho no sector bancario dizem respeito a eventual perda da qualidade de vida dos

trabalhadores em termos de saude mental e fisica, tempo para a familia, lazer e actividades culturais.

Como vimos, de modo a reduzir ou prevenir o burnout e, consequentemente, a duragdo das
auséncias, as exigéncias especificas do trabalho terdo de ser reduzidas ou optimizadas. Os nossos
resultados parecem indicar que o strain ocupacional resulta essencialmente da interferéncia que
emerge entre as diversas exigéncias, o que dificulta a realiza¢do das varias actividades de trabalho e
de familia, por exemplo. Este tipo de conflito e as suas repercussdes podem ser minimizados
limitando as exigéncias dos papéis de trabalho e de familia através da coordenacdo das diversas

actividades ou através da modificagdo das politicas de emprego e das estruturas de trabalho.

Frone, Yardley & Markel (1997b), por exemplo, observaram que o suporte social no trabalho
(apoio do chefe e dos colegas) e o suporte na familia (apoio do conjuge ou de outro membro)
diminuiam a ocorréncia do conflito trabalho-familia. Especificamente, o apoio instrumental da familia
diminuia o excesso de trabalho parental e ajudava o individuo a gerir o tempo e a diminuir o stress na

familia, diminuindo o conflito entre a familia e o trabalho. De igual modo, o apoio instrumental no
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trabalho, diminuia o excesso de trabalho, o stress vivido nesse contexto e, como consequéncia, o

conflito entre o trabalho e a familia.

Ainda sobre este aspecto, Frone et al. (1997a) destacam a percep¢do de controlo dos
empregados como uma das varidveis mediadoras a ter em conta na relacao do conflito trabalho-familia
com a saude. Thomas e Ganster (1995) referem que esta percepcao de controlo pode ser um
mecanismo chave pelo qual as politicas de suporte familiar'' afectam o conflito trabalho-familia e o
strain. Isto implica, supostamente, que as intervengdes de suporte familiar aumentem as percepgdes de
controlo dos empregados e que esse processamento cognitivo desempenhe um papel mediador central
na capacidade de coping do individuo com as exigéncias competitivas. De facto, as praticas de apoio,
especialmente a flexibilizagdo dos horarios e apoio da supervisdo, revelam possuir efeitos positivos
directos nas percep¢des de controlo dos empregados tanto no trabalho como na familia (Thomas &
Ganster, 1995). Isto sugere que as organizacdes devem tomar previdéncias de modo a aumentar o
controlo dos seus empregados nas responsabilidades familiares e que esse controlo pode ajudar os

empregados a melhor gerirem as exigéncias do trabalho e da vida familiar.

4.2. SUGESTOES FUTURAS

Terminamos este trabalho com algumas sugestdes futuras de investigagao.

4.2.1. RECURSOS INDIVIDUAIS...PARA ALEM DAS ESTRATEGIAS DE COPING

Seria proveitoso investigar, em oportunidades futuras, o papel de outras variaveis de recursos
ao nivel do individuo. Por exemplo, Sonnentag e Frese (2003) referem que, para além dos estilos de
coping, o locus de controlo, a auto-eficicia e a competéncia também constituem importantes recursos
do invididuo. Também Xanthopoulou et al. (2007) propdem que os recursos pessoais desempenham
um papel significativo no modelo das exigéncias-recursos ja que, juntamente com as exigéncias e
recursos do trabalho, contribuem na explica¢do da variancia da exaustdo e engagement. De facto, Gil-
Monte e Peir6 (1997) verificaram que as trés dimensdes do burnout sdo geralmente mais elevadas em
profissionais com um locus de controlo externo em relagdo aqueles com um locus de controlo interno,
provavelmente porque estes ultimos, percepcionando que t€ém mais controlo sobre as situagdes, se
envolvem em esforcos de coping mais activos. Por outro lado, Pfenning e Husch (cit. por Schaufeli &
Enzmann, 1998) consideram que das variaveis de personalidade do “self” que condicionam as

concepgoes e atitudes do individuo em situacao de stress ocupacional, a autoconfianga, as expectativas

' Como, por exemplo, a flexibilidade dos horérios, a semana de trabalho comprimida, a partilha de trabalho, o trabalho a partir de casa, as horas de

trabalho reduzidas e a assisténcia de cuidados para as criangas (Frone & Yardley, 1996).
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de auto-eficacia e a auto-estima, correlacionam-se negativamente com as trés dimensdes do burnout.
Existem também correlagdes positivas entre a personalidade tipo-A e os trés componentes do burnout,
0 que pode dever-se a probabilidade de exposi¢do a determinados stressores profissionais ou a

deterioragdo das redes de suporte social no trabalho dos individuos tipo-A.

4.2.2. TESTAR HIPOTESE DE MODERACAO

Como vimos, a amplitude com que uma determinada situagdo stressante afecta o individuo
esta dependente dos recursos disponiveis. Neste sentido, torna-se crucial estabelecer se os recursos
moderam os efeitos dos stressores sobre os strains. Com efeito, para além dos efeitos principais, 0
modelo JD-R propde que os recursos do trabalho moderam a relagdo entre as exigéncias do trabalho e
a exaustdo. Sob condi¢des exigentes do trabalho, os empregados que possuam niveis mais elevados de
recursos dispdem de mais fontes e, assim, sdo mais capazes de lidar com essas exigéncias. Como

resultado, experienciam niveis mais baixos de exaustdo (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005).

4.2.3. TESTAR CROSSOVER

Seria também interessante estudar a intersec¢do dos conceitos de burnout e engagement em
equipas de trabalho, ou seja, até que ponto equipas caracterizadas por uma alta prevaléncia de
burnout/engagement influenciam o desenvolvimento de sentimentos de burnout/engagement ao nivel
individual. De facto, Bakker, Emmerick e Euwema (2006) investigaram esta questdo e observaram
que os sujeitos pertencentes a equipas caracterizadas por uma alta prevaléncia de burnout
desenvolveram sentimentos de exaustdo e atitudes negativas sobre o seu trabalho (cinismo) e sobre
eles proprios (eficacia profissional reduzida). Estes resultados sdo consistentes com estudos anteriores
sobre a interseccdo do burnout no trabalho e com a perspectiva socio-psicologica de Buunk &
Schaufeli (cit. por Bakker et al., 2003a), que defende que o burnout se desenvolve inicialmente num
contexto social, e que para compreender o desenvolvimento e persisténcia do burnout € necessario ter
em consideracdo a forma como os individuos percepcionam, interpretam e constroem o0s
comportamentos dos outros no trabalho. Além disso, estes resultados sugerem que os colegas de
trabalho podem desempenhar um papel importante no desenvolvimento da experiéncia interna
subjectiva de burnout, ou seja, os sintomas de burnout manifestados por um empregado podem ser
transferidos para os colegas em momentos de socializagdo entre ambos, quer no trabalho quer em

encontros informais (Bakker et al., 2006).

A importancia da analise do crossover destes conceitos em equipas de trabalho prende-se

também com as implicagdes praticas para a gestdo dos recursos humanos, nomeadamente: (1) o
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crossover do burnout pode ser atenuado e o crossover do engagement estimulado, através do processo
de formacdo de equipas; (2) o design do posto de trabalho ¢ de grande importancia para a saude
ocupacional — as organizagdes devem esforgar-se a0 maximo para definir o equilibrio 6ptimo entre as
exigéncias e os recursos do trabalho, incluindo a autonomia e as oportunidades de desenvolvimento
profissional; (3) os membros das equipas, e particularmente os seus lideres, devem focar-se na partilha
de experiéncias positivas e na limitacdo de trocas prolongadas de informagdo negativa e cinica em
conversagdes, que €, regra geral, a forma de expressdo mais utilizada pelos membros das equipas em
burnout. Isto ndo implica o evitamento da discussdo de problemas e frustracdes, mas sim que a energia
e as ideias dos membros das equipas deverao ser destinados a resolugdo de problemas e na promogao

de um sentido de realizagdo (Bakker et al., 2006).

4.2.4. ABSENTISMO E O MODELO JD-R

Sera importante incluir o estudo da variavel compromisso organizacional, de modo a testar
integralmente o modelo de Bakker et al. (2003a). Também outros autores salientam a importancia do
estudo do compromisso organizacional, referindo que possui correlagdes, no sentido negativo, com as

duas dimensdes do burnout, na ordem dos 16% de variancia (Schaufeli & Enzmann, 1998).

4.2.5. CULTURA DE ABSENTISMO

Uma cultura de absentismo rigida pode actuar como um mecanismo informal de controlo,
fazendo provavelmente com que os empregados evitem as auséncias desnecessarias. Em contraste,
uma cultura de absentismo permissiva pode criar uma atmosfera nao-oficial pro-absentismo. Nestas
culturas a fraca assiduidade constitui um problema social, j4 que existe uma rede social montada que
suporta e encoraja os comportamentos de auséncia (Dalton & Enz, 1987; Nicholson & Johns, 1985).
Ou seja, a cultura de absentismo diz respeito a extensdo em que existe homogeneidade ou acordo
mutuo entre os membros do grupo acerca dos padrdes de absentismo (Iverson, Buttigieg & Maguire,

2003).

Nicholson e Johns (1985) defendem que a natureza da cultura de absentismo depende da
saliéncia da cultura para os membros do grupo (unidade de trabalho ou organizagdo) e do seu contrato
psicoldgico, especificamente do nivel de confianca que estes membros possuem. Estes autores
defendem uma taxonomia que propde a existéncia de quatro culturas com resultados em termos de
absentismo presumivelmente diferentes. A matriz formada resulta da dicotomizacdo e confronto das

duas dimensdes: saliéncia da cultura vs. nivel de confianga.
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Consideramos que seria interessante avaliar a cultura de absentismo presente numa
determinada amostra de individuos do mesmo grupo de trabalho. Por exemplo: através de uma
avaliagdo da saliéncia da cultura, como sugerido por Nicholson e Johns (1985), e avaliacdo do nivel de
confianca de cada contrato psicologico, poderiamos prever que tipos de auséncias seriam previstas
pelo tipo de cultura. Este tipo de anélise permitiria um interpretacao do absentismo/comparecimento a
luz do modelo diagnostico de Rhodes e Steers (1990). Este modelo dinamico centra-se nas decisdes
individuais que os empregados adoptam sobre o seu comparecimento ao trabalho, e chama a atengao
para a cultura de absentismo, as praticas organizacionais, as atitudes, os valores € os objectivos dos
empregados, procurando delinear distintamente os principais factores de influéncia sobre o
absentismo. E constituido por duas dimensdes: as influéncias sobre a motivagdo para comparecer e as
influéncias da capacidade percepcionada para comparecer. A motivacdo para comparecer dos
empregados ¢ regulada por trés factores: a cultura de absentismo dominante na organizagdo; as
politicas e praticas organizacionais; € as atitudes, valores e objectivos do empregado. Cada um destes

pode encontrar-se tanto ao nivel do individuo, como do grupo ou da organizagao.
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QUESTIONARIO

Este questionario faz parte de um estudo sobre varios aspectos do trabalho das pessoas, realizado no
ambito do estagio curricular de um discente finalista da Licenciatura em Psicologia (variante Psicologia Social,
do Trabalho e das Organizagdes), da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacao da Universidade de
Lisboa, e tem como objectivo recolher informagdo sobre o modo como as pessoas véem a sua vida
profissional.

Nao existem respostas certas ou erradas a este questionario, queremos apenas saber a sua visao
pessoal sobre os assuntos abordados ao longo do mesmo. Nao demore muito tempo a pensar sobre cada
questdo, as primeiras reacgdes sdo geralmente as melhores. Assinale as suas respostas na escala que se
encontra a direita de cada item.

O questionario & anénimo e as suas respostas sao confidenciais, pelo que em nenhuma situagao os
seus dados individuais serdo fornecidos a alguém. Caso tenha alguma duvida ou deseje colocar alguma
questao, é favor contactar joao.roque@bes.pt

A — DADOS PESSOAIS

E importante para nés sabermos alguns dados pessoais sobre si, para podermos comparar as opinides de

diferentes grupos profissionais.

1. Qual o seu Departamento/Secc¢éo?

2. Que funcdo desempenha?

3. Ha quanto tempo trabalha nesta organizagao? anos

6. Habilitagoes:

4. |dade: anos 5. Género: BaSIiCO ..o [
Mulher........... [ Secundario ......coooecciieeeieeeis [

Homem .......... [l [ITo7=T o Toi - To [o RO L]

Mestrado/Doutoramento............ L]

7. Estado civil: 8. Idade dos filhos: 9. O cbnjuge trabalha?
SOlteiro ...vvvieieeeieiiia, ] anos anos SIM e ]
Casado ou unigo de facto .. [] anos anos [N\ F= o T ]
Separado/vilvo .................. 1 Néotemfilhos ..................... ]

B — AS EXIGENCIAS DA SUA FUNGAO

Nesta secgdo pedimos-lhe que descreva algumas caracteristicas do seu trabalho. Por favor responda a

todas as questdes assinalando com um X a resposta que melhor descreve o seu trabalho.

Nunca Poucas | Algumas | Muitas | Quase

vezes vezes vezes | sempre
O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa 1 2 3 4 5
O meu trabalho exige que eu trabalhe duramente 1 2 3 4 5
No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer 1 2 3 4 5
Nao tenho tempo para fazer todo o meu trabalho 1 2 3 4 5
Tenho demasiado trabalho para fazer 1 2 3 4 5
Sinto que ndo tenho tempo para terminar o meu trabalho 1 2 3 4 5
Tenho que lidar com exigéncias contraditorias no meu trabalho 1 2 3 4 5
Tenho a possibilidade de decidir como organizar o meu trabalho 1 2 3 4 5
Tenho controlo sobre o que acontece no seu trabalho 1 2 3 4 5
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O meu trabalho permite-me tomar decises por mim prépria(o) 1 2 3 4 5

No meu trabalho é-me pedido que tome as minhas proprias decisdes 1 2 3 4 5

C - O SEU BEM-ESTAR

Na seccao seguinte encontram-se 16 afirmagdes sobre sentimentos relacionados com a sua actividade
profissional. Por favor leia cada frase atentamente e pense se alguma vez se sentiu dessa forma face ao seu
trabalho. Se ja teve esse sentimento, assinale o numero (de 0 a 6) que melhor descreve com que frequéncia

se sente dessa forma.

0. Nunca 4. Uma vez por semana
1. Algumas vezes por ano 5. Algumas vezes por semana
2. Uma vez, ou menos, por més 6. Todos os dias

3. Algumas vezes por més

Sinto-me emocionalmente esgotado(a) pelo meu trabalho

Sinto-me desgastado(a) no fim do dia do trabalho

Sinto-me fatigado(a) quando acordo e tenho de enfrentar mais um dia de trabalho
Trabalhar durante todo o dia é realmente uma pressao para mim

Sinto-me esgotado(a) pelo meu trabalho

Perdi interesse pelo meu trabalho desde que comecei com este emprego

Perdi entusiasmo pelo meu trabalho

Quando estou a trabalhar ndo gosto que me incomodem com outras coisas
Tornei-me mais reticente em relagdo a utilidade do meu trabalho

Duvido do valor e utilidade do meu trabalho

oO|O|O|O|O|O|O|O|O|O
Alalalalalalalalala
NINININININININININ
WIW|W|W|W|W|wWw|w|w|w
B I S I I B I B N )
a|lajajajajajajajoa|o
DDV || D

D-A RELA(}AO ENTRE O SEU TRABALHO E A FAMILIA

Nesta secgao pedimos-lhe que reflicta sobre a relagido entre a sua vida profissional e a sua vida familiar.
Por favor responda a todas as questdes assinalando com um X a resposta que melhor descreve essa
relagdo, de “1” a “5”.

Quase | Poucas | Algumas | Muitas | Quase
vezes vezes vezes sempre
nunca
Sinto que ndo tenho tempo suficiente para as minhas tarefas em
casa, devido ao tempo que tenho de despender no trabalho 1 2 3 4 5
O stress provocado pelo meu emprego faz com que chegue a casa
irritado ! 2 3 4 S
Sinto-me “culpado” por gastar tanto tempo no emprego e nao ter
tempo suficiente para a minha familia 1 2 3 4 5
Quando chego a casa vindo do emprego, estou demasiado
cansado fisicamente para fazer as tarefas familiares 1 2 3 4 5
O meu trabalho permite-me ter tempo para cumprir com as minhas
responsabilidades familiares ! 2 3 4 5
O meu trabalho afasta-me, mais do que eu gostava, das
actividades familiares ! 2 3 4 5
A tensdo e a ansiedade provocadas pelo meu emprego interferem
com a minha vida familiar ! 2 3 4 5
Tenho tanto trabalho para fazer no meu emprego, que nao consigo
descontrair-me quando estou com a familia ! 2 3 4 5
Quando chego a casa do trabalho estou emocionalmente tao
cansado, que ndo consigo estar disponivel para a minha familia ! 2 3 4 5
As exigéncias do meu trabalho tornam dificil manter o tipo de
relagdo que eu gostaria de ter com o meu marido/minha mulher| 2 3 4 5
e/ou com os meus filhos
O meu emprego retira-me tempo que eu gostaria de passar com a
minha familia/amigos ! 3
Enquanto estou em casa, estou preocupado com o meu trabalho 1 2
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O meu emprego interfere negativamente com as minhas tarefas

familiares

Devido a todas as pressdes do emprego, quando chego a casa
estou demasiado stressado para fazer as coisas de que gosto

E — ACGOES PARA ENFRENTAR O STRESS

Nesta secgdo pedimos-lhe que indique o que geralmente faz quando no seu trabalho se defronta com

acontecimentos dificeis ou geradores de stress. Claro que diferentes acontecimentos provocam

reaccdes de alguma forma diferentes, mas pense no que geralmente faz quando esta sob muito stress

profissional. Por favor responda a todas as questdes assinalando com um X a resposta que melhor

descreve as suas acgdes nestas situagoes.

Nao fago isto
de todo

Fago um
pouco isto

Faco isto
moderadamente

Fago muito
isto

Concentro os meus esforcos em fazer alguma coisa
quanto a situagao em que me encontro

Tento definir uma estratégia sobre o que fazer

IS

Tento ver as coisas de outra perspectiva para que
pare¢cam mais positivas

Aceito a realidade do facto que isto aconteceu

Digo piadas sobre o assunto

Procuro obter apoio emocional de outras pessoas

al Al Al A

NN NN

Wl Wl wl w

FNIFNS I NGNS

Procuro encontrar conforto na minha religido ou nas
minhas crengas espirituais

Procuro obter conselhos ou ajuda de outras pessoas
sobre o que fazer

Volto-me para o trabalho ou outras actividades para nao
pensar no assunto

Digo a mim préprio “isto ndo esta a acontecer”

Exprimo 0os meus sentimentos negativos

Uso élcool e outras drogas para me fazer sentir melhor

Desisto de tentar lidar com a situagao

Critico-me a mim proprio

Al Al Al Al ) A

N[NNI NDN N

W| W W W W w

IS I NG IS NS NS

Faco tentativas adicionais para tentar que a situacao
melhore

Penso muito sobre quais os passos a dar

Procuro encontrar algo de bom no que esta a acontecer

Aprendo a viver com isso

Faco troga da situagao

Rezo ou medito

Procuro obter conforto e compreensao de alguém

Procuro ajuda e conselho de outras pessoas

Al Al Al Al Al Al A A

N[NNI NNNN DN

W| W[ W W W W W W

IS IS IS NG NG NS NS NS

Fago coisas para pensar menos no assunto, como ir ao
cinema, ver TV, dormir ou fazer compras

N

w

N

Recuso-me a acreditar que isso aconteceu

Digo coisas que ajudem a libertar as minhas emocdes
desagradaveis

Uso alcool ou outras drogas para me ajudar a ultrapassar
a situagao

Desisto da tentativa de lidar com a situagao

Culpo-me a mim mesmo(a) pelo que aconteceu
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F — AUSENCIAS AO TRABALHO

F1 — Pedimos-lhe agora que reflicta sobre os comportamentos de auséncia ao trabalho (absentismo),

desprezando apenas as auséncias por motivo de férias, de acordo com o previsto no Acordo Colectivo de

Trabalho. Assinale com um X a opgao mais exacta, de acordo com a sua percepgao.

Qual o numero de dias (ou meses) que considera ser “normal” ou “tipico”, para alguém com o seu tipo de
trabalho, faltar ao trabalho num periodo de 1 ano?

1 dia ou menos
g|1 [2]3J4[5[6[7[8]9[10]11[12]13]14[15][16[17 [18[19[20]21[22[23[24[25]26[27 [28[29 [30 |

meses

Actualmente, cerca de quantos dias (ou meses) por ano € que um empregado médio do seu grupo de
trabalho falta ao trabalho?

1 dia ou menos
[172]3]4]5]6]7[8]9[10]11]12]13]14[15[16[17 [18[19]20 21 [22 2324 [25]26[27 [28[29 [30 |

meses

| Desde Margo de 2006, quantos dias (ou meses) faltou ao trabalho? |

1 dia ou menos
[172]3]4]5]6]7[8]9 1011121314 [15[16[17 [18[19]20 21 [22 23 [24[25]26[27 [28[29 [30 |

meses

Compare a sua taxa de auséncia ao trabalho com a média dos colaboradores de outros departamentos
desta empresa.

1 6
(muito menor do 2 3 4 5 (muito maior do que
que a média) a média)

F2 — Pedimos-lhe agora que avalie os seguintes motivos de auséncia ao trabalho, numa escala que varia
entre 1 (Ndo é um motivo de auséncia ao trabalho) e 5 (E um motivo muito forte de auséncia ao trabalho).
Por favor responda a todas as questdes assinalando com um X a resposta que melhor traduz a sua opiniao

sobre a legitimidade de cada um dos motivos para se ausentar ao trabalho.

| 1) Motivos médicos
Doencga grave 1 2 3 4 5
Doenca de um familiar 1 2 3 4 5
Consulta médica 1 2 3 4 5
Doenca ligeira 1 2 3 4 5
| 1) Motivos psicoldgicos
Stress 1 4
Depressao 1 2 3 4 S
Insatisfagéo com o trabalho 1 2 3 4 5
| 1l) Motivos ambientais
Mau tempo meteoroldgico 1 2 3 4 5
Atrasos nos transportes 1 2 3 4 5
| IV) Motivos interpessoais Problemas com a(s) chefia(s) 1 2 3 4 5
Problemas com os colegas 1 2 3 4 5
| V) Motivos domésticos
Lida da casa 1 2 3 4 S
Hobbies/Lazer 1 2 3 4 5
Assuntos pessoais 1 2 3 4 5

Muito obrigado pela sua colaboragao!
53



——




ANEXO II ESCALAS e CARACTERIZACAO DA AMOSTRA (TABELAS)

Tabela 2.1 — Consisténcia interna (alpha de Cronbach) das

escalas do Brief COPE.
ESCALAS do Brief COPE Alpha de Cronbach
(a)
1. Coping Activo 0,748
2. Planificagéo 0,517
3. Reinterpretagéo Positiva 0,503
4. Aceitagéo 0,733
5. Humor 0,739
6. Procura de Apoio Social Emocional 0,744
7. Apoio na Religidao 0,863
8. Procura de Apoio Social Instrumental 0,834
9. Apoio em Actividades de Lazer 0,556
10. Negagéo 0,609
11. Expanséo de Emogbes 0,399
12. Uso de Alcool ou outras Drogras 0,880
13. Desinvestimento Comportamental 0,692
14. Culpa 0,667

Tabela 2.2 — Médias e desvios padrdo por escala do Brief COPE.

ESCALAS do Brief COPE MEDIAS DESVIO
PADRAO (o)
Planificagéo 6,38 1,602
Reinterpretagéo Positiva 6,25 1,533
Coping Activo 6,17 1,525
Aceitagao 5,69 1,856
Procura de Apoio Social Instrumental 5,22 1,599
Apoio em Actividades de Lazer 4,53 1,703
Procura de Apoio Social Emocional 4,39 1,760
Humor 4,38 1,853
Expansao de Emocgdes 4,07 1,594
Culpa 3,43 1,546
Negagéo 3,14 1,543
Apoio na Religido 3,07 1,569
Desinvestimento Comportamental 3,06 1,682

Uso de Alcool ou outras Drogas 2,30 1,067




Tabela 2.3 — Estrutura factorial dos itens das escalas de
formas de coping utilizadas pelos sujeitos.

ITENS DAS FACTORES

ESCALAS 1 2 3
F13 ,823 ,107 -,135
F28 ,780 ,208 ,090
F26 771 ,098 -,231
F24 ,769 166 -,264
F27 ,688 132 -,051
F12 ,658 -,008 -,296
F23 ,644 161 139
F11 ,631 017 244
F7 ,599 ,333 -,255
F20 ,575 ,383 -214
F10 ,559 145 ,097
F14 ,547 -,079 ,323
F9 412 -,032 191
F25 ,397 1322 ,155
F21 275 779 -,201
F22 182 734 ,091
F4 134 ,697 ,337
F17 -,094 ,696 ,208
Fé ,382 ,647 -,189
F8 164 ,610 1221
F18 -,088 ,534 314
F19 A6 ,476 131
F5 225 424 189
F15 -,091 ,284 774
F1 ,056 -,027 ,764
F2 ,058 137 ,692
F16 ,027 1325 ,674
F3 -125 374 ,466

Crﬁ"npt:‘:cﬁe(a) 0,882 0860 0743
Variancia 23% 16% 12%
Explicada

Método de Extracgao: Analise em Componentes Principais.

Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagéo Kaiser.

Tabela 2.4 — Distribui¢do de respostas relativas a idade dos colaboradores.

IDADE FREQUENCIA PERCENTAGEM PERCENTAGEM PERCENTAGEM
VALIDA ACUMULADA
0. até 25 anos 6 10 11 11
1. 26 — 30 anos 7 12 12 23
2.31-35anos 13 22 23 46
3. 36 — 40 anos 13 22 23 69
4.41—-45 anos 7 12 12 81
5. 46 — 50 anos 4 7 7 88
6. + de 51 anos 7 12 12 100

TOTAL 57 97 100

NAO RESPOSTA 2 3

TOTAL 59 100




Tabela 2.5 — Distribuicao de respostas relativas ao nimero de filhos dos sujeitos.

) i PERCENTAGEM

NUMERO DE FILHOS FREQUENCIA  PERCENTAGEM VALIDA

0 15 25 29

1 21 35 41

2 14 24 28

3 1 2 2

TOTAL 51 86 100
NAO RESPOSTA 8 14
TOTAL 59 100

Tabela 2.6 — Distribui¢ao da idade dos filhos dos sujeitos da amostra.

IDADE DOS FILHOS FREQUENCIA PERCENTAGEM PERCENTAGEM
ACUMULADA
até 6 anos 19 53 53
7 —10 anos 4 11 64
11-15 6 17 81
16 — 20 1 3 84
+ 20 anos 6 16 100
36 (sujeitos com
TOTAL filhos) 100

Tabela 2.7 — Distribui¢do de respostas relativas as habilitagdes literarias dos sujeitos.
HABILITAGOES LITERARIAS FREQUENCIA PERCENTAGEM PERCENTAGEM

VALIDA

1. BASICO 1 2 2

2. SECUNDARIO 17 29 30

3. LICENCIADO 36 61 63

4. MESTRADO/DOUTORAMENTO 3 5 5

TOTAL 57 97 100
NAO RESPOSTA 2 3
TOTAL 59 100

Tabela 2.8 — Distribui¢ao de respostas relativas aos anos de servigo na organizagao.

TEMPO NA ORGANIZAGAO FREQUENCIA PERCENTAGEM PERCENTAGEM PERCENTAGEM
VALIDA ACUMULADA
1-5ANOS 14 24 25 25
6 — 10 ANOS 19 32 34 59
11 - 15 ANOS 3 5 5 64
16 — 20 ANOS 10 17 18 82
21 -25ANOS 3 5 5 87
26 — 30 ANOS 7 12 13 100
TOTAL 56 95 100
NAO RESPOSTA 3 5

TOTAL 59 100
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ANEXO III PERCEPCAO DO ABSENTISMO

Figura 4.1 — Norma ocupacional, norma grupal e auto-avaliagao do absentismo (amostra Chinesa/Canadiana de

Johns e Xie (1998) vs. amostra BES)
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