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Resumo

A sindrome de burnout caracteriza-se por ser um estado de exaustao fisica,
emocional e mental, causado por um grande periodo de envolvimento em
situagdes emocionalmente exigentes. Esta investigacdo propds-se averiguar,
numa amostra (n = 64) composta pelos operadores de producao de uma PME
portuguesa do setor industrial, setor sobre o qual nao existem estudos
significativos sobre o impacto do burnout, a presenca desta sindrome e procurar
evidéncias da sua relagdo significativa com varidveis sociodemograficas,
laborais e com percec¢des das politicas de Gestao de Recursos Humanos (GRH).

Foi aplicado a amostra um questionario de autopreenchimento, dividido em
trés partes: dados sociodemograficos e laborais, a adaptacao a populacao
portuguesa do Copenhagen Burnout Inventory e, por ultimo, um questiondrio
sobre a percecao das politicas de GRH.

Com esta investigagao conclui-se que os operadores de producao da empresa
em estudo revelam indicios moderados de burnout, tendo-se também verificado
uma associagao negativa entre o burnout e a percecao das politicas de GRH.

Por outro lado, nem todos os resultados encontrados estao em consonancia
com os obtidos nas profissoes de servigos humanos. Nao foram encontradas
diferencas no burnout em func¢do das varidveis sociodemograficas, nem das
variaveis horas de trabalho semanal e horas extraordinarias. Ainda assim, ficou
demonstrada uma associagcao entre o burnout e as restantes variaveis laborais
analisadas. Estas conclusdes indicam a importancia do delineamento de
estratégias de RH consistentes e adaptadas aos trabalhadores na minimizagao

do impacto de sintomas de burnout.

Palavras-chave: Burnout, politicas de GRH, setor industrial






Abstract

The burnout syndrome is characterized as being a state of physical,
emotional and mental effort, caused by a long period of exposure to
emotionally demanding situations. This research aimed to investigate, in a
sample (n=64) of manufacturing operators working in a Portuguese SME (Small
and Medium Enterprise) in the industrial sector — a sector for which there are
no significant studies on the impact of burnout — the presence of symptoms of
this syndrome and to look for evidence of a significant link between burnout
and socio-demographic and labor variables, as well as with perceptions of
Human Research Management (HRM) policies.

A self-fulfilled questionnaire was administered to the sample, divided into
three parts: socio-demographic and labor data, adaptation to the Portuguese
population of the Copenhagen Burnout Inventory and, lastly, a questionnaire
concerning the perception of the HRM policies.

This research concluded that the company’s manufacturing operators show
moderate signs of burnout. It also found a negative association between
burnout and the perception of HRM policies.

On the other hand, not all the results of this study are consistent with those
found for the health care professions. The study found no differences in
burnout according to the sociodemographic variables weekly working hours
and overtime. However, it demonstrated an association between burnout and
all the other labor variables examined. These conclusions show the importance
of designing consistent HR strategies tailored to employees in order to

minimize the impact of burnout symptoms.

Keywords: Burnout, HRM policies, industrial sector
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Introducao

A sociedade atual encontra-se em constante mudancga e os desafios impostos
as organizagOes, ora pela globalizagao dos negdcios, ora pelo desenvolvimento
tecnologico, levam a que os seus trabalhadores se deparem com situagoes de
elevada exigéncia emocional, as quais podem suscitar a emergéncia de
psicopatologias, disfun¢oes e desenvolvimento de sindromes, como o burnout.

A sindrome de burnout € um estado de exaustao fisica, emocional e mental,
causado por um longo periodo de envolvimento em situagdes emocionais
exigentes. As consequéncias desta desadaptagao sdao abrangentes e afetam cada
pessoa, na sua qualidade de vida, nas relagoes interpessoais e no trabalho.

No seio das organizacdes, sao as pessoas que possibilitam o diferencial
competitivo e o fortalecimento de qualquer negdcio. Contudo, a maneira como
cada um se comporta, decide, trabalha e desempenha as suas fungdes é
diferente de pessoa para pessoa. Por esse motivo, a GRH ¢ uma das dreas que
mais tem sofrido transformagdes nos ultimos anos, sendo primordial que se
aposte na melhoria continua das suas politicas e no ajustamento dessas praticas
aos objetivos organizacionais, possibilitando aos trabalhadores um desempenho
laboral eficaz e produtivo, um maior compromisso com a organizagao e uma
maior qualidade de vida no trabalho.

Segundo Sanches (2016), um estudo realizado em 2014 sobre a prevaléncia e
evolucao de fatores de riscos psicossociais nas organizagOes revelou que a

percentagem de trabalhadores num estado de burnout nas empresas
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portuguesas sofreu um aumento de 9% para 15%, entre 2008 e 2013; por
conseguinte, segundo a mesma autora, numa investigacao mais recente, o
numero de trabalhadores que apresentam sinais de burnout, subiu em 2014/2015
para 17,3%. Para além disso, a autora refere que cerca de 48% da amostra
inquirida revela elevado potencial de desenvolver burnout. Como possiveis
causas desta evolucao negativa, o presidente da Associagao Portuguesa de
Psicologia da Satude Ocupacional (APPSO) aponta fatores tais como a
remuneragao, os prémios de produtividade e o reconhecimento do desempenho
por parte das chefias, colegas e outros que sejam importantes na vida do
trabalhador (Sanches, 2016). Mais uma vez, reflete-se aqui a relevancia de um
estudo que verifique a associagao existente entre o burnout e as politicas de
GRH.

Os estudos realizados sobre as consequéncias de burnout, particularmente em
organizacoOes, revelam evidéncias de que esta sindrome afeta a produtividade
dos trabalhadores, pelo que a presente investigacao propds-se averiguar, numa
populacdo composta pelos operadores de producao de uma PME portuguesa
do setor industrial, setor sobre o qual nao existem estudos significativos sobre o
impacto do burnout, a presenca desta sindrome e procurar evidéncias da sua
relacao significativa com variaveis sociodemograficas, laborais e com percecdes
das politicas de Gestao de Recursos Humanos (GRH).

Grande parte das investigagOes existentes no ambito do burnout tém sido
realizadas junto das profissdes de prestacao de servigos humanos, ou seja,
médicos, enfermeiros, professores, bancarios e ainda psicologos (Loureiro et al.,
2008). Deste modo, a presente investigagao visa suprir uma lacuna na literatura
existente, prestando assim um contributo para o aumento de informacao acerca
do burnout em outro tipo de profissdes, e, neste caso especifico, nos
trabalhadores de industrias que trabalhem como operadores de producao. Este

tipo de profissao pode ser considerado valido para um estudo deste género,
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dada a exposicao dos trabalhadores a inimeros riscos psicossociais que podem
desencadear sinais de burnout, tais como turnos de trabalho, horas
extraordindrias e processos de trabalho maioritariamente repetitivos.
Averiguando a presenca de sinais de burnout, os objetivos desta investigacao
sao procurar evidéncias da sua relacao significativa com varidveis
sociodemograficas, laborais e da percecao das politicas de GRH.

Partindo das premissas dos modelos organizacionais de Maslach e Leiter
(1997) que caracterizam o burnout como sendo um problema nao
exclusivamente intrinseco ao individuo, mas resultado das caracteristicas do
ambiente social da organizacdo em que o mesmo assume as suas fungoes
profissionais, as questoes de partida que orientaram a defini¢do do problema,
hipoteses e varidveis em estudo, centram-se no papel da GRH na emergéncia de
sintomas de burnout e, posteriormente, sobre a sua prevencao, através da
defini¢ao de estratégias de GRH que possam minimizar o seu impacto.

Nesta vertente de atuagao e sendo, até a data, praticamente inexistentes a
realizacdao de estudos no ambito do setor industrial, nomeadamente na
categoria profissional de operadores de producao, colocaram-se as seguintes
questOoes de partida que suscitaram curiosidade e interesse em realizar a
presente investigacgao:

Q1: Sera a profissao analisada (operadores de producao) especialmente
propensa a ocorréncia da sindrome de burnout?

Q2: Havera, como a literatura o indica, uma correlacao clara entre o burnout e
a percecdo das politicas de GRH?

O delineamento desta investigacao empirica, baseada num estudo do tipo
descritivo-correlacional, com uma abordagem quantitativa, assume como
variavel dependente o burnout, e independentes as varidveis sociodemograficas
(género, idade, estado civil, existéncia de filhos e habilitagdes académicas), as

laborais (tempo de servigo na empresa, horas de trabalho semanais, turno de
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trabalho, horas extraordinarias, situacao contratual e tipologia do trabalho) e as

percecoes das politicas de GRH.

Sustentada na revisao de literatura e nos objetivos desta investigacao,

definimos as seguintes hipoteses:

H1: Existem diferencas no burnout em fungao da idade.

H2: Existem diferengas no burnout em funcao do género.

H3: Existem diferengas no burnout em funcao da existéncia (ou nao) de filhos.

H4: Existem diferencas no burnout em funcao do estado civil.

H5: Existem diferengas no burnout em fungao das habilitagoes académicas.

Hé6: Existem diferengas no burnout em fungao do tempo de servigo na
empresa.

H7: Existem diferencas no burnout em funcao do numero de horas de
trabalho semanais.

HS8: Existem diferencgas no burnout em funcao dos trabalhadores fazerem (ou
nao) horas extraordinarias.

HO9: Existem diferengas no burnout em funcao da situagao contratual.

H10: Existem diferencgas no burnout em fungao do turno de trabalho.

H11: Existem diferencas no burnout em fungao da tipologia do trabalho.

H12: Existe uma associagdo negativa entre o burnout e a percecao das
politicas de GRH.

H13: As dimensdes das politicas de GRH estao associadas negativamente
com as trés subdimensoes do burnout.

H14: Existem indicios de burnout nos trabalhadores.

Ao nivel estrutural, o presente trabalho encontra-se dividido em quatro

capitulos:
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No capitulo 1 faremos uma revisao de literatura acerca dos modelos tedricos
e conceptuais do burnout, dos fatores associados ao desenvolvimento dessa
sindrome e dos instrumentos de mensuracao do burnout, nomeadamente o
Copenhagen Burnout Inventory (CBI), que adotdmos enquanto modelo e quadro
tedrico desta investigacdo e que nos permitird estruturar e explorar a
informagao existente de forma a desenhar a resposta a questao de investigacao.
Ainda na revisao de literatura, faremos uma conceptualizacao das politicas de
GRH existentes, bem como descreveremos o impacto das mesmas no mercado
de trabalho e nos trabalhadores. O capitulo termina com explanacao dos riscos
psicossociais associados aos trabalhadores a depempenhar func¢des no setor
industrial.

O capitulo 2 diz respeito a metodologia de investigacao, pelo que faremos o
desenho do estudo, e nele constarao os objetivos e tipo de estudo, as hipdteses
de investigacao, as varidveis em estudo (dependente e independentes), a
amostra, os métodos e técnicas de recolha de dados, bem como os
procedimentos de recolha e andlise desses mesmos dados.

Posteriormente, no capitulo 3, serdo apresentados e discutidos os resultados
encontrados nesta investigacdo, nomeadamente a caracterizagdo da amostra e
as analises e discussdes das associacOes encontradas entre as variaveis em
estudo. Ao longo do capitulo, a medida que forem apresentados e discutidos os
resultados, iremos confirmar ou refutar as hipdteses de investigacao delineadas,
de forma a ser possivel responder a questao de investigagao.

O estudo terminard com a apresentacao das conclusOes retiradas dos
resultados obtidos, e ai também serdo feitas recomendagbes gerais (para a
globalidade das empresas do setor industrial) e especificas (para a empresa em
estudo) relativamente a estratégias de GRH que poderado ser adotadas, com o
intuito de diminuir a probabilidade de prevaléncia de sintomatologia de

burnout. Ainda nas conclusoes, constarao as principais limitagdes que surgiram
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ao longo da realizagdo do Trabalho Final de Mestrado, bem como serdo feitas
recomendagoes para futuras investigagoes.

Sao varias as razdes pelas quais acreditamos que a presente investigagao
dard um contributo importante para o campo de estudos do burnout, das
politicas de GRH e da gestao. Faremos um esfor¢o para tentar conciliar, de certo
modo, as linguagens da Psicologia e da Gestao que, infelizmente, em Portugal,
ainda se encontram em polos muito afastados.

Atualmente encontramos ambientes de trabalho hostis e muito exigentes,
tanto a nivel econdémico como psicologico, levando a que as pessoas nao se
sintam bem no trabalho. E esta é uma questao que é do interesse da Gestao e
que nao pode ser, em momento algum, descurada.

Ora, se por um lado o individuo ndo pretende apenas um trabalho que
garanta a sobrevivéncia, mas espera, igualmente, satisfazer as suas expectativas
de felicidade e sentir-se bem no exercicio das suas fungdes; por outro lado,
deparamo-nos com o maior desafio da GRH, que ¢, precisamente, a
humanizacao do trabalho, aliado a necessidade de satisfacdao crescente das
expectativas dos trabalhadores, que vao desde a relagao trabalho-familia, a
flexibilidade e ao proprio enriquecimento do posto de trabalho.

Portanto, quando a GRH nao é capaz de estar suficientemente atenta a estes
aspetos e valoriza-los, pode incorrer no risco de aumentar a probabilidade de
desencadear nos trabalhadores da organiza¢ao uma sintomatologia de burnout.

Uma vez que grande parte das investigagoes sobre este tema se tém centrado
nas profissdes de servicos humanos (médicos, enfermeiros, professores, entre
outros), o presente estudo visa alargar o campo das investigacdes a outras
categorias profissionais e compreender se a realidade de elevada prevaléncia de
burnout se mantém para outras realidades profissionais, bem como perceber de
que forma a percecao das politicas de GRH implementadas pela empresa

podem estar associadas negativamente a prevaléncia de burnout.
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Capitulo 1

Revisao de Literatura

1.1 Sindrome de burnout

Em 2010, no seu “European Risk Observatory Report” a European Agency for Safety and
Health at Work, demonstrou a sua preocupagao com o0s riscos psicossociais emergentes
no trabalho, nomeadamente a violéncia, assédio e stress. Mais recentemente, em janeiro
de 2014 definiu nas suas prioridades para a seguranca e satide ocupacional 2013-2020,
entre outros temas, os riscos psicossociais e o stress relacionado com o trabalho, incluindo

neste o burnout como resposta a stressores cronicos. (Neto et al., 2014, p. 173)

Assim, neste capitulo, comecamos por apresentar as diferentes
conceptualizagdes do burnout, bem como a origem e a historia do uso deste
conceito. De seguida, expomos os principais modelos tedricos explicativos desta
sindrome, com base na definigao conceptual feita anteriormente pelos autores
que mais se tém debrucado sobre este tema. Descrevemos, posteriormente,
algumas investigagOes realizadas sobre a correlacdo do burnout com fatores
demograficos, sociais, organizacionais e relacionados com o trabalho, tendo
como ponto de partida e base cientifica o estudo de Benevides-Pereira (2002),
acerca dos fatores antecedentes da sindrome de burnout. Por ultimo,
enumeramos 0s principais instrumentos de mensuragao de burnout, de acordo
com a respetiva conceptualizacdo e modelo tedrico desenvolvido, tendo como
referencial teorico o trabalho desenvolvido por Tamayo e Troccodli (2009), dando

destaque ao Copenhagen Burnout Inventory (CBI), que se constituiu o modelo e
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quadro tedrico desta investigagdo que nos permitira estruturar e explorar a

informagao existente de forma a desenhar a resposta a questao de investigacao.

1.1.1 Conceptualizagao

A interacao entre o individuo e o contexto laboral, bem como a manifestagao
de dificuldades provenientes dessa interagao, tém sido descritas como um
fendmeno caracteristico da sociedade moderna (Maslach et al., 2001). Na
verdade, Kulkarni (2006), citado por Schaufeli et al. (2009, p. 210), menciona que
o préprio panorama de globalizacdo, privatizagao e liberalizacdo propicia
mudancas no contexto laboral, podendo levar a sindrome de burnout. Isto
acontece pelo aumento da necessidade de aprender novas competéncias e
formas de trabalho ou pelo aumento das exigéncias de efetividade e
produtividade.

A origem deste conceito é relativamente recente e o seu significado ¢ objeto
de discussdao. Apresentamos nesta seccdo uma breve histéria do mesmo. O
conceito foi introduzido nos EUA na década de 70 e na década de 80 na Europa
Ocidental, mas foi s6 a partir dos anos 90 que constituiu um fenémeno de
interesse mundial, comegando a surgir estudos em outros paises e continentes
(Kulkarni, 2006, citado por Schaufeli et al., 2009) e que tém consequéncias
praticas. Por exemplo, na Suécia e na Holanda, o diagnostico de burnout
possibilita ao individuo obter um regime de compensacdo financeira,
aconselhamento e reabilitacdo; no entanto, estes paises sdao uma exce¢ao, uma
vez que a mesma realidade ndo se verifica em qualquer outro pais, nao sendo o
diagndstico apreciado na regulamentacao das patologias de foro profissional
(Schaufeli et al., 2009).

Assim, é no inicio da década de 1970, que Freudenberger, médico psiquiatra
de uma representagdo comunitdria que tratava do abuso de drogas ilicitas dos

voluntarios na Clinica Sao Marcos em East Village, Nova lorque, utilizou o
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termo burnout para se referir ao efeito devastador deste abuso (Freudenberger,
1974; Schaufeli et al., 2009).

Em 1974, Freudenberger descreveu pela primeira vez esta sindrome, num
artigo intitulado “Staff Burnout” para a Revista de Psicologia, como um
“incéndio interno” resultante da tensao produzida pela vida moderna, afetando
negativamente a relagao subjetiva com o trabalho (Vieira et al., 2006). Deste
modo, o psiquiatra definiu burnout como um estado de exaustdo fisica e
emocional causada pela vida profissional (Freudenberger, 1974).

Burnout é um termo inglés que deriva da composicao de burn, que quer dizer
“queimar” e out, que significa “fora”, ou seja, “perder a energia”, indicando que
a pessoa com sindrome de burnout se desgasta a nivel fisico e psicoldgico
(Miranda, 2011).

Num artigo precursor, Pines e Aronson (1988) definem burnout como sendo
um estado de exaustao fisica, emocional e mental provocado por um longo
envolvimento em situagdes que sao emocionalmente exigentes. Esta sindrome é
originada a partir de um processo cronico de exposi¢ao ao stress, nao sendo
consequéncia de um unico episodio de mal-estar e pressao, devendo, assim, ser
percebido como um processo que se desenvolve ao longo do tempo (Miranda,
2011).

Maslach, professora universitdria de Psicologia na Califérnia, é considerada
uma das pessoas que mais contributos d& para a pesquisa e divulgacao da
sindrome de burnout no mundo, tendo criado o primeiro instrumento de
pesquisa de burnout, o MBI (Maslach e Leiter, 1997). No seu livro The Truth
About Burnout, avanca a definicdo seguinte: “Burnout é o indice do
deslocamento entre o que as pessoas sao e o que elas tém de fazer. Isto
representa uma erosao em valores, dignidade, espirito e forca de vontade. Uma

«erosao da alma humana» ”' (Maslach e Leiter, 1997, p. 17).

! Todas as citagdes diretas de fontes escritas em linguas que ndo o portugués sao objeto de tradugao da
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No mesmo livro, os autores mencionam que existe uma relacao muito
acentuada entre o clima da organizagao e o burnout, pelo que esta sindrome nao
é tanto um problema intrinseco a pessoa quanto €, acima de tudo, resultante das
caracteristicas do circulo social da organizagdo em que o trabalhador
desempenha as suas fun¢des (Maslach e Leiter, 1997).

Um elemento relevante que importa assinalar é que a evolugao do conceito
de burnout tem sido pouco consistente, ndo univoca, dando origens a diferentes
defini¢Oes e interpreta¢des consoante os autores (Maslach et al., 2001). Com o
contributo de varios autores, o conceito foi evoluindo e foi Maslach, juntamente
com os seus trabalhadores, que propuseram a definicio mais reconhecida e
comummente aceite de burnout, e segundo a qual esta sindrome consiste num
processo de resposta a agentes de stress cronicos, emocionais e interpessoais que
decorrem da atividade profissional, sendo constituida por trés dimensdes
interligadas: a exaustao emocional, a despersonaliza¢do ou cinismo e a reducao
da realizacao pessoal (Maslach, et al., 2001).

Este modelo multidimensional teorizado por Maslach e Jackson (1981)
pretende compreender a relacao entre as causas e as dimensdes do burnout,
estando estas dimensoes associadas a antecedentes que devem ser considerados
na sua concecao e compreensao. A exaustao emocional refere-se ao sentimento
de se estar emocionalmente sobrecarregado, sendo as principais causas a
sobrecarga de trabalho e os conflitos pessoais em contexto laboral associados ao
sentimento de nao se ser recompensado. A despersonalizacao ou cinismo
traduz um distanciamento ou indiferenca emocional em relagao aos outros, e
desenvolve-se como resposta a uma sobrecarga provocada pela exaustao
emocional, a qual, no inicio, surge como uma forma de escape emocional que
esta ligado ao desprendimento. A baixa realiza¢do pessoal é demonstrada por
um declinio dos sentimentos de competéncia, de prazer e produtividade na

esfera laboral, associado a incapacidade de fazer frente as exigéncias impostas
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pelo trabalho, e que pode ser maximizado devido a falhas de suporte social e de
desenvolvimento profissional.

A sindrome de burnout pode dar origem a sintomas de desgaste fisico e
psiquico do trabalhador pela fadiga crénica, cefaleias, alteragoes frequentes dos
padrdes de sono e peso, disturbios gastrointestinais e agravamento de doengas
cronicas ja existentes. Contudo, a ocorréncia destes sintomas nado ¢
necessariamente cumulativa. Para além disso, pessoas com sinais desta
sindrome revelam-se indiferentes ao ambiente envolvente, apresentando
atitudes negativas e de afastamento em relagio ao trabalho, a colegas, a
supervisores e a propria organizacao. Quanto ao nivel emocional, os individuos
manifestam sentimentos de fracasso e desilusdo, falta de significado no
trabalho, a par do surgimento de sentimentos depressivos (54, 2004, citado por
Loureiro et al., 2008).

Segundo a literatura, embora a prevaléncia do burnout varie e dependa da
categoria profissional e do pais, estima-se que seja entre 3 a 16% (Schaufeli e
Enzmann, 1998) ou de 3 a 29% segundo dados mais recentes (Carod-Artal e
Vazquez-Cabrera, 2013, citado por Neto et al., 2014, p. 174). Por conseguinte, a
European Agency for Safety and Health at Work (2010), Maslach (2011) e
Queirds e Marques (2013), citados por Neto et al. (2014, p. 174), afirmam que,
“com a aceitagao do burnout como fendémeno psicoldgico de resposta a stressores

crénicos no trabalho, o seu estudo alargou-se a outras profissoes”.

Ja em 1998 Schaufeli e Enzmann alertavam que fatores como a
competitividade e individualiza¢gdao no mercado de trabalho, a exigéncia mental
de determinadas tarefas, a par da introdugao de novas tecnologias e a tendéncia
crescente de se colocar o trabalho como o centro da esfera da vida,
tendencialmente fariam aumentar o stress no trabalho e o burnout (citados por
Neto et al., 2014, p. 177). Passados 2 anos, em 2000, Weber e Jaekel-Reinhard,

citados por Neto et al. (2014, p. 177), referiam o burnout “como a doenca da
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sociedade moderna relacionada com o stress no trabalho?”. Por conseguinte, em
2007, a European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions estimou que cerca de 20% dos profissionais da Unidao Europeia
consideravam que a sua satide era afetada pelo stress no trabalho, e dados mais
recentes da European Agency for Safety and Health at Work (2013) revelaram
que 51% dos mesmos reconhece a existéncia de stress no desempenho das suas
fungdes, considerando a sobrecarga horaria como um fator critico para 66%
destes individuos (citado por Neto et al., 2014, p. 177).

Maslach e Goldberg (1998) referem que o burnout é consequéncia da
exposicao continuada a situagdes de stress de origem laboral, sendo
percecionado com mais frequéncia em profissionais que mantém uma relagao
constante e direta com outras pessoas como, por exemplo, enfermeiros,
médicos, professores, psicologos, entre outros. No entanto, tem-se assistido a
uma crescente expansao das profissoes estudadas, desde a gestao, ao desporto e
mesmo a dominios nao profissionais, como € o caso do voluntariado (Maslach e
Shaufeli, 1993). Por vezes, esta expansao tem implicado modificagcdes na
abordagem ao burnout, existindo estudos que utilizam o MBI, modificando o
termo “cliente” (proprio para profissionais de saude) para “colegas de
trabalho”, mais adequado em contextos organizacionais (Golembiewski e
Muzenrider, 1988).

As primeiras investigacoes realizadas sobre o burnout incidiram nas
profissoes de servigos humanos, acreditando-se que seriam os mais afetados
pela sindrome. O burnout surge, entdo, como uma sindrome de exaustao
emocional, despersonalizagao e reduzida realizagao pessoal, que pode ocorrer
entre individuos que trabalham com pessoas que carecem de ajuda (Maslach et

al., 1996, citados por Schaufeli et al., 2009).

2 Enquanto o stress se remete para a ideia de “demasiado” (demasiadas exigéncias e pressdes, por
exemplo) e é de caradter tempordrio, o burnout remete-se para a ideia de “insuficiente” (insuficientes
recursos) e é de carater duradouro (Benevides-Pereira, 2002; Pines e Keiman, 2005; citados por Neto et al.,
2014, p. 177).
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Contudo, Maslach e Leiter (1997), pioneiros no estudo do burnout,
redefiniram o conceito, orientando-o para as relagbes laborais além das
profissdes de servicos humanos, relacionando o conceito com a crise nas
relagoes de trabalho e nao como crise com as pessoas no trabalho.

Os mesmos autores (1997) identificam a interacdo entre as caracteristicas
pessoais dos trabalhadores, o contexto situacional de trabalho, a dindmica
organizacional e fatores socioculturais, como sendo suscetiveis de potenciar
condicOes para a emergéencia de burnout. Assim, torna-se relevante ter em conta
diversos fatores da organizagdo, como os seus valores, objetivos, politicas e
missao, mas também o volume e diversidade de tarefas, dinamica e condic¢oes
de trabalho, eficacia e desempenho dos seus trabalhadores.

A sindrome de burnout é muitas vezes definida como um processo e ndo um
estado (Maslach e Leiter, 1997) e que, de acordo com as exigéncias de trabalho,
se desenvolve por fases. Lautert (1995), considera que numa primeira fase as
exigéncias de trabalho sao maiores do que os recursos materiais e humanos,
expondo o trabalhador ao stress laboral. Numa segunda fase, o esfor¢o que o
trabalhador emprega para se conseguir adaptar psicologicamente e responder
ao desajuste percecionado, leva a emergéncia de sinais de tensao, ansiedade e
fadiga. Numa ultima fase, o trabalhador sente necessidade de reagir as tensoes
e o burnout instala-se como uma resposta a situagao intolerdvel no contexto

laboral.

Em suma, Maslach et al. (2001) mencionam que as varias defini¢des e
conceptualiza¢des do burnout, embora com algumas questoes divergentes, todas
contém no minimo cinco elementos convergentes. Neste processo verifica-se:
predominancia de sintomas relacionados com a exaustdao mental e emocional,
fadiga e depressao; énfase nos sintomas comportamentais e mentais e nao nos

sintomas fisicos; os sintomas do burnout estao relacionados com o trabalho; os
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sintomas manifestam-se em individuos que nao sofriam de distarbios
psicopatoldgicos antes do surgimento da sindrome; e a diminuicdo do
desempenho em contexto laboral ocorre por causa de atitudes e
comportamentos negativos.

Ja Kristensen et al. (2005), como abordaremos com maior destaque mais a
frente, conceptualizam o burnout salientando que o burnout nao se traduz
apenas em cansago ou exaustdo, considerando como a caracteristica adicional
mais importante a fadiga e a exaustao para dominios especificos ou para as

esferas da vida pessoal.

1.1.2 Modelos explicativos de burnout

Como ja menciondmos no capitulo anterior, Freudenberger e Maslach
estudaram o fendmeno de burnout, e deram numerosos e inestimaveis
contributos para a compreensao desta sindrome. No entanto, cada um
desenvolveu a sua propria perspetiva. Freudenberger debrugou-se sobre a
perspetiva clinica, enquanto Maslach se dedicou a perspetiva social (Schaufeli,
1999, citado por Oliveira, 2008, p. 19). Desde entao, comecaram a surgir
inimeros estudos e modelos explicativos sobre o burnout que, de certo modo, se
considerados no seu conjunto, se podem complementar (Schaufeli e Enzmann,
1998; Pinto e Chambel, 2008).

Segundo Carlotto (2001) e Pinto e Chambel (2008), os modelos teoricos
explicativos do processo da sindrome de burnout classificam-se consoante a sua
concecao clinica, psicossocial, organizacional e sdcio-historica.

Na primeira classificagao, clinica, Freudenberger defende que o burnout é um
estado e ndo um processo, que decorre da atividade profissional, mas que
também depende de caracteristicas individuais. Apresenta inimeros sintomas,

desde fadiga e falta de entusiasmo pelo trabalho a baixa autoestima, que podem

30



levar a depressdao, e em casos extremos ao suicidio (Freudenberger, 1974;
Carlotto, 2001; Benevides-Pereira, 2002).

A concecao psicossocial € representada, principalmente, por Maslach e
Jackson (1981). Esta perspetiva considera a sindrome de burnout como uma
reagao a tensao emocional crénica, e diz respeito a aspetos individuais e a
varidveis psicossociais, tais como condigoes e relagdes no trabalho, e que
propiciam o aparecimento de fatores multidimensionais que se encontram
interligados, sendo eles a exaustao emocional, a despersonalizacao e a reduzida
satisfacao pessoal no trabalho (Queiros, 2005).

No que concerne a concegao organizacional, muitos autores, nomeadamente
Cherniss, Golembiewski e seus colaboradores e Winnbust, desenvolveram
modelos explicativos de burnout, encarando-o como uma resposta ao stress
laboral e relacionando-o com o ambiente organizacional. Com énfase nos
fatores de stress do contexto organizacional e nas estratégias de coping, as
variaveis clima organizacional, estrutura organizacional, disfun¢des de papel e
apoio social, e promogao de estratégias de coping eficazes para lidar com os
fatores de stress, assumiram um papel essencial na emergéncia e
desenvolvimento do burnout.

Cherniss (1980, citado por Richardsen e Burke, 1995, p. 32) considera o
burnout como um processo de adaptagao psicoldgica, sendo constituido por
diferentes estados que ocorrem ao longo do tempo e que representam uma
forma de coping para com as fontes especificas de stress. Descreve trés fases na
evolugao da sindrome: o desequilibrio entre a procura e os recursos com o stress
psicossocial; o estado de tensao psicologica e as mudangas comportamentais
(ora defensivo, ora evasivo) com tendéncia para um tratamento rotineiro e
mecanico dos pacientes (Cherniss, 1980). Este modelo baseia-se num estudo de
dois anos, que caracterizou profissionais de quatro areas predispostas a

sindrome (satde mental, enfermagem, ensino e direito), no qual Cherniss
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propde a identificacdo de uma série de caracteristicas do trabalho que
interagem com as expectativas do trabalhador, provocando diversos graus de
stress e que o individuo experiencia a diversos niveis. Alguns empregam
estratégias ativas de resolucdo de problemas, enquanto outros exibem
mudancgas de atitudes negativas (Richardsen e Burke, 1995, pp. 32-34).

Por conseguinte, Golembiewski et al. (1983, citados por Richardsen e Burke,
1995, p. 34) afirmam que a etiologia do burnout resulta de um processo que
envolve a nogao de fases dentro do proprio conceito de burnout. Estes autores
desenvolveram o seu modelo a partir dos resultados do MBI, construido por
Maslach e Jackson (1981), tendo o modelo sido constituido com base nas
pontuagdes das trés subescalas do MBI (despersonalizagao, exaustao emocional
e realizagao pessoal).

Golembiewski et al. (1983, citados por Richardsen e Burke, 1995, p. 35)
construiram, entao, o modelo supracitado com base em oito fases evolutivas,
mostrando o aumento progressivo dos trés fatores de burnout numa sequéncia
logica, sendo os individuos classificados com valores altos ou baixos nas trés
subescalas. Perante sobrecarga laboral ou desajustamento e desmotivagao de
papel, os individuos percecionam perda de autonomia e controlo, com sinais de
fadiga. Em resposta a esta percecdo, utilizam estratégias de resolugdo que,
podendo ser através de enfrentamento ou distanciamento do problema,
desencadeando-se de forma negativa, podem resultar em indiferenca e cinismo
com atitudes de despersonalizagao. Consideram, entao, como primeira etapa da
instalacdo do burnout a despersonalizacdo, que é classificada como a menos
grave. Consequentemente, niveis altos de despersonalizacao podem ter efeitos
negativos na realizagdo pessoal e o aumento de sintomas anteriores pode
desencadear niveis altos de exaustao emocional, considerada a etapa mais

grave.
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Distanciando-se de outros modelos também enquadrados nas teorias
organizacionais, Winnbust (1993, citado por Gil-Monte et al., 1998) considera
que o burnout afeta todo o tipo de profissionais e nao sé as profissoes de
servigos humanos, e centra-se em varidveis organizacionais como antecedentes
da sindrome de burnout, nomeadamente a estrutura organizacional, apoio social
e cultura e clima organizacional. Salienta, ainda, que todas as estruturas
organizacionais tém um sistema de apoio social que se ajusta a esse tipo de
estrutura; os sistemas de apoio social surgem em interdependéncia com o clima
organizacional, pelo que podem ser mantidos e melhorados, otimizando-o;
tanto a estrutura organizacional como a cultura e o apoio social sao regidos por
critérios éticos derivados dos valores sociais e culturais da organizacao; estes
critérios éticos tornam possivel predizer em que medida as organizagdes
induzirao nos individuos tensao e burnout.

Posto isto, faz sentido, de seguida, compreender, a luz da literatura, quais os

fatores que se encontram associados ao desenvolvimento da sindrome.

1.1.3 Fatores associados ao desenvolvimento de burnout

Como mencionamos anteriormente, o burnout surgiu como um conceito
importante na década de 70, tendo promovido discussdes e andlises empiricas
que levaram a conclusdes muito criticas sobre a experiéncia das pessoas no
trabalho, e continua a faze-lo na atualidade (Schaufeli et al., 2009).

As primeiras investigacoes realizadas sobre o burnout incidiram em
profissdes de servigos humanos, tais como cuidados de saude, servigo social,
psicoterapia, servigos juridicos e servigo policial, acreditando-se que seriam os
mais afetados por esta sindrome (Maslach et al., 1996, citados por Schaufeli et
al., 2009).

No sentido de compreender os efeitos do burnout nestes profissionais, foram

realizados varios estudos. As investigagOes iniciais, de natureza qualitativa,
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foram dominadas pela descrigio dos sintomas e do contexto situacional,
recorrendo as técnicas seguintes: entrevista, estudos de caso e observacgdes in
loco (Maslach e Schaufeli, 1993; Maslach et al., 2001).

A maioria das pesquisas cientificas, bem como a conce¢ao de modelos
explicativos do burnout, tém utilizado a descricao tridimensional desta
sindrome, onde sao avaliadas a exaustdao emocional, a despersonaliza¢ao e a
reduzida realizagdo pessoal no trabalho (Maslach et al., 1996; Schaufeli et al.,
2009; Maslach e Jackson, 1981). A partir do final da década de 1990, comecgou a
reconhecer-se o burnout para além dos servicos humanos, tendo o MBI sido
utilizado em 93% dos artigos cientificos e dissertagdes (Schaufeli e Enzmann,
1998); e em Portugal tem sido muito utilizado em estudos com profissionais de
saude (Queirds, 2005; Oliveira, 2008; Cumbe, 2010).

Nesta fase, Maslach e Leiter (1997) assumiram um papel de destaque com as
suas investigagOes, particularmente com o enfoque nas consequéncias a nivel
organizacional da emergéncia de sintomas de burnout. Constataram que a
percecao do ambiente laboral como sendo hostil e excessivamente exigente,
promove a emergéncia de sinais de exaustdo emocional e fisica, pela
consequente falta de energia e entusiasmo inerente as exigéncias didrias e ao
ambiente envolvente.

Com o decréscimo da dedicagao e entrega as func¢des laborais, surgem
sentimentos de distanciamento e cinismo na relacao com os outros, na tentativa
de reduzir o envolvimento com o contexto laboral percecionado como sendo
desmotivador e nao compensador das aspiragoes e conquistas pessoais. Como
consequéncias, hd que referir que o individuo pode decidir afastar-se do
trabalho, devido ao declinio na produtividade e eficidcia, bem como as
possibilidades de absentismo, turnover, reforma e despedimento voluntario

(Loureiro et al., 2008).
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Maslach e Leiter (1997) constataram que a motivagao dos trabalhadores para
desempenharem as suas fungdes com satisfacado ¢ um aspeto desvalorizado,
prevalecendo os aspetos econdmicos na organizagdo. Assim, a probabilidade de
desenvolver sintomas de burnout aumenta quando se perceciona uma
discordancia entre a natureza da funcdo e as expectativas de quem a
desempenha.

De acordo com os autores (1997), as consequéncias do burnout manifestam-se
a trés niveis: individual (caracterizado por um desgaste emocional excessivo,
com consequente desinteresse e falta de satisfacao profissional); organizacional
(caracterizado pelo absentismo e frequente turnover ou mudanca de servico); e
social (caracterizado por fracas relagdes familiares, sociais e recreativas).

Para além de fatores de ordem organizacional, diversos estudos associaram o
burnout a caracteristicas demograficas, como a idade, género e estado civil
(Maslach e Jackson, 1981; Borges et al., 2002).

Segundo Guevara et al. (2004, citados por Oliveira, 2008):

A literatura tem descrito factores de risco para o desenvolvimento de burnout
entre os quais se encontram individuos jovens, mulheres, solteiros ou sem
companheiro estavel, trabalhadores de turnos laborais de maior duragao, assim
como factores de personalidade como pessoas idealistas, optimistas, com
expectativas altruistas elevadas, desejo de prestigio e maiores ganhos

economicos. (p. 37)

Eaddy (1997, citado por Oliveira, 2008, p. 38) “salienta diferengas
consistentes na incidéncia do burnout relativamente ao sexo e a idade, sendo
mais vulnerdveis os trabalhadores mais jovens, solteiros e individuos sem
filhos, em relacao a individuos mais velhos, casados e com filhos”.

Posto isto, apresenta-se em seguida a Tabela 1, relativamente aos fatores

antecedentes da sindrome de burnout, propostos por Benevides-Pereira (2002), a
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qual se segue uma breve explicacdo. Assim, a autora agrupa os fatores em

sociodemograficos, caracteristicos do trabalho, organizacionais e sociais:

Fatores sociodemograficos

Fatores carateristicos do trabalho

Idade

Género

Nivel educacional
Estado Civil
Numero de filhos
Personalidade
Sentido de coeréncia
Idealismo

Tipo de ocupacao

Tempo de profissao/instituicao
Trabalho por turnos

Sobrecarga

Relacionamento com os colegas de
trabalho e com os superiores
Pressoes na atividade ocupacional
Expectativas

Possibilidade de progressao
Ambiguidade de papéis

Satisfagao na atividade ocupacional
Falta de feedback

Sentimento de injustica/inequidade
nas relagdes laborais

Fatores organizacionais

Fatores sociais

Ambiente fisico
Mudangas organizacionais
Normas institucionais
Seguranca

Comunicacao

Autonomia

Recompensas

Clima

Apoio social
Apoio familiar
Cultura
Prestigio social

Tabela 1: Fatores antecedentes da sindrome de burnout

Fonte: Adaptado de Benevides-Pereira, 2002;

Tabela de elaboragao propria.

No que concerne aos fatores sociodemograficos, a idade é aquela que surge
com maior associagao a sindrome, sendo superior nos individuos mais jovens,
do que entre aqueles com mais de 30 ou 40 anos de idade (Maslach et al., 2001;

Benevides-Pereira, 2002; Queirds, 2005).
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Quanto ao género, importa dizer que os dados nao sao inteiramente
conclusivos. Alguns estudos mostram maior desgaste nas mulheres, outros
apresentam valores mais elevados para os homens e noutros nao se encontram
diferencas. Maslach e Jackson (1981) referem que as mulheres propendem a
manifestar scores mais altos na subescala de exaustao emocional, justificando-se
esses resultados com a emotividade associada as mulheres; os homens, por seu
lado, tendem a apresentar maiores niveis de despersonalizacdo. Quanto a
satisfagdao profissional, s3o os homens quem sente maior insatisfacdo, devido a
estes estarem mais vulgarmente vinculados a sentimentos de éxito, competicao
e progresso (Maslach e Jackson, 1985).

No que diz respeito ao nivel educacional, alguns estudos apontam para
diferencas, sendo os individuos com maior nivel de escolaridade os que
apresentam maiores niveis de burnout (Maslach et al., 2001; Benevides-Pereira,
2002). Parece ser pacifico que as pessoas com grau académico superior tendem
a ter profissdes que exigem niveis de responsabilidade também superiores e
tém expectativas mais elevadas relativamente a profissdo, tornando-as mais
suscetiveis a sindrome (Schaufeli e Enzmann, 1998; Maslach et al., 2001).

Quanto ao estado civil, Maslach e Jackson (1981), Guevara et al. (2004) e
Bauer (2006), citados por Oliveira (2008, p. 39), verificaram que profissionais
solteiros e divorciados experienciavam maiores niveis de burnout do que os
casados. Segundo Maslach (1982), Numerof e Seltzer (1988), citados por Pinteus
(2001), as evidéncias empiricas revelam que os trabalhadores casados possuem
niveis de burnout mais baixos comparativamente aos trabalhadores solteiros.

Quanto as caracteristicas laborais, Benevides-Pereira (2002) menciona que em
profissdes de servigos humanos (médicos, enfermeiros, professores, assistentes
sociais, psicologos, bombeiros) a incidéncia do burnout é superior; contudo,
todas as profissdes com sobrecarga de trabalho e exigéncias quantitativas tais

como trabalhos pesados, pressao do tempo e nimero de horas de trabalho estao
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associadas a sindrome (Maslach et al., 2001; Queirods, 2005). Ressalta-se, uma vez
mais, a importancia de alargar a base de estudo das profissoes afetadas pelo
burnout, bem como perceber até que ponto as varidveis sociodemograficas e
laborais podem influenciar a prevaléncia da sindrome em outras categorias
profissionais, nomeadamente nos operadores de producdo. O estudo desta
profissao justifica-se pelo facto dos trabalhadores estarem sujeitos a trabalhos
pesados, pressao de tempo e elevado numéro de horas de trabalho.

Relativamente ao tempo de profissao, varios estudos apontam uma maior
incidéncia nos mais jovens, devido a pouca experiéncia profissional e ao pouco
tempo de trabalho na organizacdo (Benevides-Pereira, 2002). Freudenberger
(1974), nos seus primeiros estudos, menciona que a sindrome de burnout
comega a manifestar-se apods o primeiro ano do individuo na organizagao.

Outro tipo de fator importante é o horario de trabalho, sendo um dos grupos
em risco o de trabalhadores cujo horario de trabalho é organizado por turnos. O
trabalho por turnos envolve uma sucessao de equipas de trabalho que executem
o trabalho numa institui¢do durante 24 horas didrias, 365 dias por ano, podendo
tais equipas funcionar num regime permanente ou alternado. O trabalho por
turnos, em particular o noturno, pode chegar a afetar cerca de 20% dos
trabalhadores, levando a problemas fisicos e psicoldgicos, principalmente
naqueles que tém que fazer alternancia de turnos em curtos periodos de tempo
(Gil-Monte e Peiro, 1999; Benevides-Pereira, 2002).

Nas relagoes que se estabelecem entre os colegas e os superiores, a percegao
de um ambiente de respeito, sentimento de unido e consideracao pelo trabalho
realizado, poderao contribuir para uma menor probabilidade de incidéncia da
sindrome (Maslach et al., 2001).

Quando o trabalho desenvolvido nao vai de encontro as expectativas do
individuo gera-se um conflito que, por sua vez, aumenta a probabilidade de

desenvolvimento de burnout (Maslach et al., 2001; Benevides-Pereira, 2002). Para
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além disso, a ambiguidade de papéis pode gerar um ambiente de conflito e
conduzir a sindrome (Maslach et al., 2001).

A presenca de um sentimento de injustica e de desigualdade no trabalho, tais
como direitos e deveres distintos na mesma atividade, salarios diferenciados no
mesmo cargo e ascensao profissional diferenciada, sao fatores relevantes para o
desenvolvimento da sindrome (Maslach et al., 2001; Maslach, 2003).

Segundo Carlotto (2001), quanto maior o nivel de participacao dos
trabalhadores nas decisdes, maior a satisfagdo no trabalho e, em consequéncia

disso, menor a probabilidade de surgimento de burnout.

Ap0s explorarmos os fatores que podem anteceder o desenvolvimento da
sindrome, faz sentido, de seguida, atendermos a uma descri¢ao e andlise dos

instrumentos de mensuracao de burnout.

1.1.4 Instrumentos de mensuracao de burnout

“Nos anos 80, o trabalho sobre o burnout mudou para uma investigacao
empirica mais sistematica, de natureza mais quantitativa, usando questionarios
e inquéritos e recorrendo a amostras mais alargadas” (Maslach et al., 2001,
citados por Oliveira, 2008, p. 20). Neste periodo surge o MBI, de Maslach e
Jackson (1981) como instrumento de medida do burnout, utilizado
exclusivamente para avaliacdo da sindrome, ndao tendo em consideracdao os
elementos antecedentes e as consequéncias do seu processo.

Pelas propriedades e caracteristicas psicométricas bastante fortes, o MBI
continua atualmente a ser um dos instrumentos mais utilizados a nivel mundial
(Zamora et al., 2004). Pela sua alta confiabilidade e validade, o MBI foi aplicado
em mais de 90% de todos os estudos empiricos sobre burnout realizados a nivel
mundial (Schaufeli e Enzmann, 1998, citados por Kristensen et al., 2005, p. 193),

conferindo-lhe uma posi¢ao dominante no campo de estudo sobre o burnout. A
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versao original deste instrumento surgiu em 1981, com 22 itens para aplicar aos
profissionais da area da satide, e denominava-se MBI — HSS. Posteriormente,
em 1986, foi desenvolvida uma segunda versao do MBI, com igual namero de
itens, designando-se MBI — ES, configurada para profissionais em contextos
educativos. Mais recentemente, e dado o crescente interesse por esta sindrome
foi desenvolvida uma terceira versao do MBI, mais genérica e com apenas 16
itens, o MBI — GS, supostamente adaptada a qualquer atividade profissional
(Maslach, 2003). Este instrumento j& foi traduzido em diversos idiomas e em
Portugal, existem também adapta¢des de varios autores, como Melo, Gomes e

Cruz (1999) e Maroco e Tecedeiro (2009).

Contudo, desde a década de 1980 com a criacao da escala MBI e o estatuto de
quase monopdlio por parte deste instrumento no campo do burnout, ele
comegou a ser contestado por alguns investigadores que, baseados em modelos
tedricos e dados empiricos, propuseram novas definicdes e formas de

mensuracao do burnout.

Na Tabela 2, Tamayo e Trdccoli (2009) fazem referéncia a algumas delas:
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Escala Autor Foco

MBI — Human Services Survey (MBI Servigos
— HSS) Maslach ef al Humanos
MBI — Educators Survey (MBI - ES) ?; OEZ)Cl) era Professores
MBI — Student Survey (MBI —SS) Estudantes
MBI — General Survey (MBI — GS) Populacao Geral
SBS — HP Jones (1980) Populagao Geral
Pines e -
Burnout Measure (BM) Aronson (1988) Populagao Geral
Demerouti et -
Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) al. (2001) Populagao Geral
Cuestiondrio de Burnout Del Moreno- Professores
Profesorado (CBP) Jimenez et al.
Cuestiondrio Breve de Burnout (CBB) (1997) Populagao Geral
Kristensen et
B I BI P laca 1
Copenhagen Burnout Inventory (CBI) al. (2005) opulacao Gera
Shirom-Melamed Burnout Measure Shirom e Populacio Ceral
(SMBM) Melamed (2006) ptiac
T
Escala de Caracterizacao do Burnout Tréccaorlrila(l;(())OZ) Populagao Geral

Tabela 2: Escalas de mensuracao de burnout

Fonte: Tamayo e Troccoli, 2009; Tabela de elaboragao propria.

Para Pines e Aronson (1988, citados por Oliveira, 2008, p. 20), o “burnout
pode ser entao definido como um estado de exaustdo fisica, emocional e mental,
causado pelo envolvimento duradouro em situa¢des de elevada exigéncia
emocional no local de trabalho”. Desenvolveram o instrumento BM, sendo
apontado como o segundo mais utilizado, até 1998, apds o MBL

Shirom e Melamed (2006) consideram o burnout como sendo um estado
afetivo singular que se caracteriza pela sensacao de perda de energia fisica,
mental e cognitiva, que ocorre como reagao ao stress cronico. Desenvolveram o
instrumento SMBM.

Como ja referimos, apesar do MBI ser um dos instrumentos atualmente mais
utilizados e conhecidos a nivel mundial, este instrumento tem sido alvo de

varias criticas, levando alguns autores a proporem ferramentas alternativas
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(Demerouti et al., 2003; Kristensen et al.,, 2005). Demerouti et al. (2001),
Demerouti et al. (2003) e Halbesleben e Demerouti (2005) criticam o MBI do
ponto de vista psicométrico, pelo facto das dimensdes exaustao e cinismo terem
uma formulagao positiva, em contraste com a dimensao eficacia profissional
que tem uma formulagdo negativa, o que coloca em questao a validade desta
escala. A fim de evitar enviesamentos nas respostas, as variaveis de burnout
devem incluir itens formulados tanto positiva quanto negativamente
(Demerouti et al., 2003). Um outro aspeto realgado pelos autores é que o MBI
apenas considera os aspetos emocionais/afetivos da dimensdao exaustao,
excluindo os aspetos fisicos e cognitivos (Campos et al., 2012).

Deste modo, e em parte para colmatar esta lacuna, Demerouti et al. (2001)
desenvolveram o OLBI, que inclui apenas duas dimensdes: a exaustdo e a falta
de compromisso com o trabalho. Abrange nao sé os aspetos afetivos da
exaustao, mas também os aspetos fisicos e cognitivos (contrariamente ao MBI,
que compreende apenas o aspeto afetivo da exaustao). Deste modo, € facilitada
a aplicacao do instrumento aos trabalhadores que realizam trabalho fisico, bem
como aqueles cujo trabalho incide principalmente sobre processamento de

informacodes (Demerouti et al., 2003).

1.1.4.1 Copenhagen Burnout Inventory (CBI): modelo utilizado

Kristensen et al. (2005) comegaram a delinear em 1997 o projeto PUMA. Este
projeto foi desenhado como um estudo de intervencao longitudinal e
desenvolvido ao longo de cinco anos, visando estudar a prevaléncia e a
distribui¢ao do burnout, bem como as causas e consequéncias da sindrome e as
possiveis intervengdes para reduzir o desgaste, se necessario (Borritz e
Kristensen, 2004).

Na concretizagao do projeto, a escolha natural recaiu na tradu¢ao do MBI

para a lingua dinamarquesa, com o objetivo de testar o questiondrio, em
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conjunto com o questiondrio BM (Kristensen, et al. 2005), num estudo piloto.
Durante o periodo de realizagao dos testes piloto, também aprofundaram uma
revisdo de literatura sobre as teorias do burnout e resultados de investigagoes
empiricas até entao realizadas e chegaram a conclusao que nao podiam usar

nem o MBI, de Maslach et al. (2001), nem o BM, de Pines e Aronson (1988).

Kristensen et al. (2005) apontam que a perspetiva de Maslach e a defini¢ao de
burnout tornaram-se dois lados da mesma moeda: “o burnout é o que o MBI
mede e o MBI mede o que € o burnout” (p. 193), o que significa que o argumento
é circular, isto é, de certa forma, tende a ja pressupor aquilo que quer provar.

Deste modo, os autores apontam as seguintes criticas:

e O argumento nao é so circular, também ¢é redutor: de acordo com a
definicao classica de Maslach e Jackson (1986, p. 1) “o burnout ¢ uma sindrome
de exaustdo emocional, despersonalizacao e reduzida realizagdo pessoal que
pode ocorrer entre individuos que fazem «people work» de algum tipo”. A
definicao de burnout apresenta-se, entao, restrita aos trabalhadores do setor dos
servicos humanos. Kristensen et al. (2005) mencionam que, para corrigirem essa
assuncao demasiado restritiva, Maslach e seus colaboradores desenvolveram
um questiondrio similar (MBI — GS), que pode ser aplicado a todos os
trabalhadores, independentemente do setor onde trabalham;

e A relacdao entre o MBI e o conceito de burnout é pouco clara: de acordo
com a defini¢do, o burnout é caracterizado pela simultanea ocorréncia das trés
dimensdes (exaustao emocional, despersonalizacdo e reduzida realizagao
pessoal) mas, de acordo com o manual do MBI, as trés dimensdes devem ser
analisadas independentemente umas das outras, assim como confirmadas por
analise fatorial como trés dimensdes distintas e diferentes. Ou seja, os scores

para cada subescala sdao considerados separadamente e ndao sao combinados
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num score total. Para além disso, estudos recentes tém sugerido que a dimensao
realizacao pessoal nao deveria fazer parte do conceito total de burnout, pelo seu
carater bastante independente em relacdo as outras duas dimensodes (Schutte,
Toppinen, Kalimo e Schaufeli, 2000, citados por Kristensen et al., 2005, p. 194);

e O MBI promove uma mistura pouco clara entre um estado individual,
uma estratégia de coping (a despersonalizagao) e uma consequéncia (a reduzida
realizagao): os autores acreditam que a despersonalizacdo, sendo uma estratégia
de coping numa situagao especifica, deveria ser analisada juntamente com
outras estratégias de coping. A ser assim, dever-se-ia aplicar a mesma logica em
relacdo ao sentimento de reduzida realizacdo pessoal, ou seja, esta dimensao
deveria ser vista como uma das vdrias consequéncias do stress a longo prazo
(Kristensen et al., 2005);

e Algumas questdes podem ser consideradas inaceitdveis em contextos
diferentes do contexto ao qual o MBI se destinava na sua origem: durante um
estudo piloto foram testadas as questdes do MBI e do BM, onde se pediu aos
participantes que anotassem as questdes que tinham achado dificeis de
responder e os comentdrios que tivessem a fazer em relacao a elas (por
exemplo, em relagdo a sua pertinéncia). Praticamente todos os comentdrios
negativos recairam sobre o MBI: as questdes da subescala despersonalizacao
causaram muitas reagdes negativas, inclusive sentimentos de raiva; as questoes
da subescala realizagdo pessoal foram apontadas como sendo “muito
americanas” (Kristensen et al., 2005, p. 195);

e A medigao do MBI - GS é pouco clara: os autores mencionam criticamente
o facto de esta versao do MBI pouco acrescentar de novo, tendo sido apenas
construida, segundo estes autores, dado o exponencial aumento da procura por
uma escala que fosse adaptada para todo o tipo de profissdes, e ndo s6 de

servicos humanos (Kristensen et al., 2005);
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e O facto de o MBI nao ser do dominio publico: os trés questionarios do MBI
nao sao de dominio publico e, portanto, ndo existem em livre acesso mas sim
distribuidos por uma companhia comercial, e sé sao obtidos pelos interessados

mediante pagamento (Kristensen et al., 2005).

Atendendo as criticas supracitadas, Kristensen et al. (2005) sentiram a
necessidade de criar o seu proprio instrumento de medida do burnout, o CBI.

Kristensen et al. (2005) conceptualizam o burnout para além das defini¢oes
propostas por outros autores, nomeadamente Maslach, salientando que o
burnout nao se traduz apenas em cansaco ou exaustao, e considerando como a
caracteristica adicional mais importante a fadiga e a exaustdo para dominios

especificos ou para as esferas da vida pessoal.

Deste modo, o CBI é conceptualizado com base nesse modelo tedrico

proposto por Kristensen et al. (2005, p. 196) e comporta trés subdimensoes:

e O burnout pessoal (“personal burnout”): representa o quanto o individuo se
sente cansado ou exausto, de forma genérica;

e O burnout relacionado com o trabalho (“work-related burnout”): representa
o grau de exaustao fisica ou psicoldgica que é percebida pelo sujeito como
estando relacionada com o trabalho;

e O burnout relacionado com o cliente (“client-related burnout”): representa o
grau de exaustao da pessoa atribuido a relagdo com outras pessoas do seu
trabalho; o termo “clientes” pode ser substituido por “pacientes”, “colegas de

trabalho”, entre outros, dependendo do contexto.
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Foi desenvolvida a versao CBI — SS, uma adaptacao do CBI para aplicar a
estudantes universitarios, onde o CBI foi traduzido para portugués e adaptado
para uma populacao de estudantes universitarios brasileiros.

Segundo Campos et al., 2011 (citados por Fonte, 2011):

(...) neste processo a escala original do burnout relacionado com o cliente foi
aumentada e inclui duas novas subescalas: o burnout relacionado com os colegas e o
burnout relacionado com os professores. A escala burnout relacionada com o

trabalho foi igualmente adaptada para burnout relacionado com o curso. (p. 28)

No Japao, Odagiri encontrou uma forte correlagao entre a mensuragao do
burnout com o CBI e a existéncia de esforgo excessivo e sobrecarga no trabalho
(overcommitment) (Odagiri, et al., 2004, citados por Kristensen et al., 2005).

Num estudo Australiano sobre o burnout em dentistas, Winwood e Winefield
(2004, citados por Kristensen et al., 2005), compararam o CBI com o MBI e
concluiram que o CBI possui excelentes propriedades psicométricas e parece ser
um instrumento de medida de burnout apropriado para profissionais de satde.
O CBI foi objeto de traducdes e adaptagdes para oito linguas diferentes, sendo
atualmente utilizado em varios paises (Kristensen et al., 2005).

Segundo Fonte (2011, p. 30), o CBI tem apresentado “resultados muito
encorajadores”. Por exemplo, as propriedades psicométricas numa amostra
representativa da populacdo adulta dinamarquesa, em que o exercicio da
profissao se faz em servigos humanos, obtiveram resultados que apresentaram
uma boa fidelidade interna, sendo o alfa de Cronbach de 0,87 para o burnout
pessoal, 0,87 para burnout relacionado com o trabalho e 0,85 para o burnout
relacionado com o cliente (Kristensen et al., 2005).

Tendo em conta tudo o que é afirmado acima, apesar das nossas questoes de

partida para esta investigagao terem sido sustentadas na inspiragao parcial do
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modelo de Maslach e Leiter (1997) que caracterizam o burnout como sendo um
problema nao exclusivamente intrinseco ao individuo, mas resultado das
caracteristicas do ambiente social da organizagao em que o mesmo assume as
suas fungOes profissionais, a nossa escolha do instrumento de medida do
burnout, e consequentemente, o nosso modelo tedrico para esta investigacao
recaiu sobre o CBI. Poder-se-ia esperar, dada a prevaléncia do MBI na maior
parte das investigacdes sobre o burnout, que tivesse sido esse o modelo
escolhido. Todavia, considerando as criticas apontadas ao MBI, sobretudo as de
Kristensen et al. (2005), com as quais tendemos a concordar, bem como as
caracteristicas e propriedades psicométricas do CBI, com alto nivel de
fiabilidade, considerdmos ser o CBI o modelo adequado para levar a cabo esta
investigagao.

Com ela, aplica-se uma adaptagao da versao traduzida para a populacao
portuguesa de Fonte (2011), o CBI — PT dada a sua pertinéncia para este estudo.
Somos particularmente sensiveis ao facto de o CBI se revelar especificamente
bem adaptado a profissdes nao tradicionalmente associadas ao fenomeno do
burnout, bem como ao facto de ele se encontrar disponivel em acesso livre, o que
obviamente facilita o uso, adaptagao e transmissao do saber que caracterizam a

difusdo da investigagao e do saber cientifico.

Assim, com base no modelo e quadro tedrico escolhido para este estudo, o
Copenhagen Burnout Inventory (CBI) de Kristensen et al. (2005), adaptado para a
populacdo portuguesa por Fonte (2011), construimos um esquema que melhor
ilustra as nossas alteragdes propostas ao modelo incial, e que consistem na
inser¢ao das varidveis da GRH e, consequentemente, de uma escala adaptada
de Demo et al. (2011) para avaliar a percecdo que os trabalhadores tém

relativamente as politicas de GRH.
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O esquema tem no topo a varidvel dependente que € o burnout nos
operadores de producao da empresa em estudo, contendo as trés subdimensoes
que o constituem: burnout pessoal, burnout relacionado com o trabalho e burnout
relacionado com os colegas de trabalho. Assim, a direcao de causalidade que é
esperada obter com a inser¢ao destas novas varidveis da GRH ¢ a de correlacao
inversa, ou seja, quanto maior (e positiva) for a percegao das politicas de GRH,
menores serdo os indicios de burnout nos trabalhadores.

Como variaveis independentes temos as varidveis sociodemograficas, sendo
elas: o género, a idade, o estado civil, a existéncia de filhos e as habilitagoes
académicas; as varidveis laborais, que sao: o tempo de servico na empresa, as
horas de trabalho semanais, o turno de trabalho, as horas extraordinarias, a
situagdo contratual e a tipologia do trabalho; e as varidveis da percecao das
politicas de GRH: recrutamento e selecdao, envolvimento, desenvolvimento e

formacao, condigoes de trabalho, avaliagao de desempenho e recompensas.

O esquema que se segue, na Figura 1, representa a relagao entre as variaveis

que constituem as hipoteses de trabalho:
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Burnout nos operadores de producio da
empresa em estudo

(VD)

- Burnout pessoal

- Burnout relacionado com o trabalho
- Burnout relacionado com os colegas de

trabalho

VAR

Wariaveis Politicas de GRH Variaveis laborais
sociodemograficas (V1) (V1)
(VI)
- Recrutamento e - Tempo de servigo
- Género Selecdo na empresa
-Idade - Envolvimento - Horas de trabalho
- Estado civil - Desenveolvimento semanais
- Existéncia de e Formacido - Turno de trabalho
filhos - Condigbes de - Horas
- Habilitagdes Trabalho extraordinarias
académicas - Avaliagdo de - Situagdo
desempenho contratual
- Recompensas - Tipologia do
trabalho

VD = Variavel Dependente; VI = Variaveis Independentes.

Figura 1: Esquema de analise com insercao das variaveis da GRH ao modelo inicial (CBI)

Fonte: Esquema de elaboracao propria.

Terminada a nossa breve revisao sobre a conceptualizacdo, fatores relevantes
e modelos de estudo e mensuragao do burnout, particularmente o CBI de
Kristensen et al. (2005), adaptado para a populacao portuguesa por Fonte (2011),
que é o modelo utilizado nesta investigacao, importa fazer um breve excurso
pelas politicas de gestdao de recursos humanos (GRH), nomeadamente a sua
conceptualizacdo e impacto que atualmente tém no mercado de trabalho e nos

trabalhadores, para, em seguida, se mostrar, por um lado, de que forma o
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burnout é um dos problemas sérios a ter em conta na gestao e, por outro, em que

medida ele pode estar precisamente relacionado com estas politicas.

1.2 Politicas de Gestao de Recursos Humanos

1.2.1 Conceptualizagao

A GRH, doravante também designada por GP, surge em resposta a
necessidade das organizagdes encontrarem vias de maximizar o fator que
constitui a sua fonte potencial de vantagem competitiva, ou seja, o capital
humano existente.

O conceito de capital humano diz respeito ao facto de as pessoas possuirem
um conjunto de capacidades, competéncias, conhecimentos e experiéncia que
tém valor economico para as organizagdes (Huselid et al., 1997). Assim, faz
sentido que quanto maior for o investimento no capital humano, maior sera o
seu retorno em valor e, consequentemente, maior o seu contributo para o
desempenho e produtividade (Snell e Dean, 1992).

Para Cunha et al. (2012), as pessoas sao um fator-chave para o sucesso das
organizagdes, sendo este impacto demonstrado em vérios estudos empiricos.
Assim, a GRH refere-se as politicas, praticas e sistemas que influenciam o
comportamento, as atitudes e o desempenho dos individuos da organizacao,

com o intuito de aumentar a competitividade e o know-how da mesma.

Estas politicas, segundo Cunha et al. (2012) incluem: o planeamento de RH
(determinacao das necessidades de RH), recrutamento (atracdo de potenciais
novos trabalhadores), selecao (escolha e contratacao de novos trabalhadores),
formacao, desenvolvimento e gestao de carreira (formacao relativamente aos
procedimentos de trabalho e desenvolvimento das competéncias que poderao

desempenhar no futuro), avaliacdo de desempenho (na atuagdo das suas
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fungdes), compensacdo (retribuicdo e motivacdo) e a criagio de um clima
organizacional positivo, relagdes laborais construtivas, satde ocupacional,
estética e higiene no trabalho.

Os mesmos autores (2012) entendem que estas praticas devem ser
estruturadas de forma a atrair, desenvolver e reter o capital humano essencial
ao alcance dos objetivos organizacionais. Neste sentido, uma GRH eficaz nao s
contribui para a estratégia organizacional, como também participa na sua
implementacao e reforga-a, construindo pessoas e equipas que sejam dificeis de
imitar pela concorréncia.

Na realidade, o bem-estar do colaborador reflete-se nas experiéncias
positivas que o mesmo vivencia no exercicio das suas fungdes, fator que é
essencial para o funcionamento adequado e competitivo da organizacao. Deste
modo, torna-se relevante conhecer quais as politicas de GRH que, nas
organizagoes, podem influenciar positiva ou negativamente o bem-estar dos
trabalhadores, e que podem ou nao constituir fatores potenciadores da
sindrome de burnout.

Segundo Paschoal et al. (2010) e Warr (2007) o suporte organizacional diz
respeito as caracteristicas e condigbes laborais que podem influenciar
diretamente emocgOes negativas no colaborador, tais como irritagao, raiva e
ansiedade. Por conseguinte, num contexto de maior instabilidade e competigao
entre os trabalhadores, as perce¢des sobre a qualidade desse suporte para
progressao na carreira e saldrios podem influenciar, igualmente, a avaliagao do
colaborador relativamente a sua realizacao pessoal.

A distancia ou o desajuste entre o individuo e o seu trabalho, ou seja, quando
deixa de haver uma harmonia entre a natureza do trabalho e a natureza das
pessoas, incrementam a probabilidade de desenvolvimento de burnout (Maslach

e Leiter, 1997; Maslach et al., 2001; Tamayo, 2008).
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Com o objetivo de apontar para a importancia da adogao de estratégias
preventivas centradas nos aspetos organizacionais, Maslach e Leiter (1999)
desenvolveram um modelo de intervengao, focando a sua aten¢ao nos seguintes
tipos de antecedentes ambientais/organizacionais: processos e estruturas de
administracao (supervisao, avaliagao de desempenho, satide e seguranca); seis
areas do ambiente laboral (carga de trabalho, controlo, remunerag¢ao, unido,
equidade e valores); e 0 compromisso com o trabalho (energia, envolvimento e

eficiéncia).

No que concerne as seis dreas da vida organizacional (Maslach e Leiter,

1997):

e A sobrecarga apresenta-se quando a procura no trabalho e as atividades a
realizar, tendo em conta o tempo para realizd-las, é superior aos limites
humanos, nao havendo forma de recuperar a energia despendida;

e A falta de controlo acontece quando as pessoas tém pouco controlo sobre
o trabalho que executam;

e As recompensas insuficientes dizem respeito a falta de incentivos, quer
sejam externos (saldrio), quer sejam internos (reconhecimento e valorizac¢ao);

e A auséncia de uniao entre os colegas no trabalho surge quando as pessoas
deixam de ver sentido em criar e manter relacionamentos positivos;

e A falta de equidade entre os trabalhadores verifica-se quando os
procedimentos adotados no local de trabalho nao sao percecionados como
justos;

e Os conflitos de valores ocorrem quando existe discrepancia entre os
valores declarados pela organizagao e as praticas que a mesma adota, ou,
noutros casos, entre os requisitos impostos pelo trabalho e os principios

pessoais dos trabalhadores.
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Deste modo, podemos compreender que a GRH envolve inimeros desafios
e, sobretudo, o de assegurar um eficaz ajustamento entre as pessoas e a
organiza¢ao. A organizagao deve ser um espago de continua aprendizagem e
desenvolvimento, permitindo a aquisigao e o desenvolvimento de competéncias
que se ajustem as suas necessidades estratégicas (Cunha et al., 2012).

Os mesmos autores (2012) mencionam que a GRH deve, ainda, assumir um
papel fundamental na obtencdo de resultados organizacionais, sendo
importante ter em atencao os beneficios que proporciona, bem como os custos
em que incorre ou faz incorrer. Entre os processos que contribuem para essa
finalidade contam-se a motivagao através da implementacdo de sistemas de
medicao de desempenho e transmissao de feedback, assim como os sistemas de
compensacao que garantam a equidade externa, interna e individual, como
veremos em maior detalhe abaixo. Contudo, as pessoas, por razoes diversas,
podem abandonar (ou ser forcadas por algum motivo a abandonar) as
organizagOes, sendo, pois, fundamental assegurar, igualmente, uma eficiente

politica de desvinculagdes.

Para Cunha et al. (2012), muito do conhecimento acumulado sobre a GRH ¢é
sobretudo dirigido para grandes organizagoes, nas quais os departamentos de
RH assumem uma dimensao consideravel. Pelo contrario, nas PME’s, como € o
caso da organizacgdo sobre a qual o nosso estudo incide, o papel do gestor de
RH nao estd geralmente atribuido a nenhum quadro em particular, nem sequer
a um Orgao especifico; em muitas PME’s nao existem mecanismos estruturados
e padronizados de GRH, como a analise de fungdes, a gestao do desempenho,
ou os processos de recrutamento e selecao; as atividades de formacado e
desenvolvimento sao frequentemente focalizadas no curto prazo, descurando
frequentemente a andlise de necessidades de formacdo, bem como as

motivagOes pessoais; as capacidades das pessoas sao geralmente consideradas
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no ambito das suas fungoes atuais, havendo pouco conhecimento daquilo que o
individuo é capaz de fazer fora do seu departamento e/ou fungao (limitando a
progressao na carreira), o que pode acabar por causar alguma desmotivacao.

Obviamente, nem sempre € esse o quadro de agao de muitas PME’s
portuguesas, contudo ainda se assiste a um enorme desperdicio de potencial
humano em muitas empresas portuguesas — nao porque nao haja um
departamento e um diretor de RH, mas porque a valorizagio do
desenvolvimento do potencial e das forcas contidas nas pessoas nao ¢é
transversal a toda a organizac¢ao (Cunha et al., 2012).

Independentemente da dimensao da organizacao, seja ela portuguesa ou
nao, um dos maiores desafios da GRH ¢, precisamente, a humanizagao do
trabalho. Por outras palavras, os individuos ndo pretendem apenas um trabalho
que garanta a sobrevivéncia, mas esperam, igualmente, satisfazer as suas
expectativas de felicidade. Esperam desfrutar do seu trabalho, bem como sentir-
se bem no exercicio das suas fungdes, e constantemente desafiados. Esta
expectativa coloca novos e importantes desafios a GRH, abrangendo a relacao
trabalho-familia, a flexibilidade, o enriquecimento do posto de trabalho e a
empregabilidade. Quando a GRH nao é capaz de estar suficientemente atenta a
estes aspetos e valoriza-los, pode incorrer no risco de aumentar a probabilidade
de desencadear nos trabalhadores da organizacdo sentimentos de irritacao,
fadiga e exaustao.

Ulrich (citado por Cunha et al., 2012) apresenta-nos quatro papéis da GRH,
segundo dois eixos: foco estratégico vs foco operacional; atividades orientadas
para as pessoas vs atividades orientadas para os processos. Deste modo, a GRH
pode assumir um papel de Parceiro Estratégico, Agente de Mudanga, Campeao
dos Colaboradores ou de Especialista Administrativo. Estes papéis podem ser
combinados de muitas formas nas empresas, de acordo com os modelos de

gestao (Urich, citado por Cunha et al., 2012).
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Na Figura 2, apresenta-se a tipologia dos papéis da GRH:

4 = | Parceiro estratégico Agente de mudanca
% | A GRH alinha as iniciativas | A GRH ajuda a empresa a
2 |de RH com objectivos | adaptar-se & mudangas no
E; estratégicos panorama competitivo, nas
regulagies comportamentais e
na economia global
E Especialista administrativo Campeio dos colaboradores
- A GRH leva a cabo processos | Maximiza a contnibuicio e o
eficientes (e.g., recrutamento, | empenhamento dos
selecgdo, tormacdo, | empregados, respondendo as
— | compensacio e  beneficios, | suas necessidades e
E | gestio do desempenho) | desenvolvendo as Suas
S | utilizando novas tecnologias e | competéncias, tendo em vista
":E‘__ métodos melhorados a eficacia orgamzacional.
-,
o’
v Centradas nos processos Centradas nas pessoas
-+ >

Actividades

Figura 2: Os quatro papéis fundamentais da GRH
Fonte: Cunha et al., 2012

Tendo em conta os objetivos do presente estudo, fara sentido especificar em
maior detalhe o papel “Campedo dos colaboradores”. Assim, segundo Cunha et
al. (2012), neste papel, a GRH maximiza a contribui¢ao e o empenhamento dos
empregados de duas formas: primeiro, atenta e responde as necessidades dos
trabalhadores, tratando de assuntos do quotidiano (conflitos entre colegas,
relacao entre chefes e chefiados, questoes disciplinares), de questdes de longo
prazo (desenvolvimento de carreiras) e de aspetos legais (alegacdes de
discriminagdo); segundo, aumenta os conhecimentos, competéncias e
capacidades dos trabalhadores, através do planeamento de carreiras, da

formacao e desenvolvimento, dos processos de mentoring e coaching,
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contribuindo, desta forma, para a eficicia da organizacdo. Ressalta-se que é
importante que haja uma parceria entre os profissionais de GRH e os outros
gestores de linha, objetivando a maximizacdo das competéncias dos
trabalhadores.

Assim, podemos compreender que a simples existéncia de um departamento
de GRH nao dita, isoladamente, o sucesso da gestao. Atualmente é realmente
importante que todos os responsaveis organizacionais criem condi¢des para que
o capital humano talentoso e empenhado se possa desenvolver continuamente
no seio da organizagao (Cunha et al., 2012).

Por exemplo, quando a organizagdo precisa de reter os trabalhadores, pode
fazé-lo através das recompensas que a empresa distribui, especialmente as
promogoes. Isto porque, se os trabalhadores estiverem insatisfeitos e
percecionarem oportunidades de ascensdao na carreira fora da organizagao,
aliando a esta percecdo a falta de oportunidades de progressao dentro da
empresa atual, haverd um provavel aumento nas intengdes do colaborador
desvincular-se da empresa (Stahl et al., 2009).

Weng et al. (2010) percecionam quatro fatores para evitar esse desfecho de
desvinculagao: a relevancia do trabalho que o colaborador desempenha para
atingir os objetivos de progressao na carreira; o desenvolvimento dos
conhecimentos e competéncias profissionais; a percecao que o colaborador tem
da probabilidade de ser promovido; e a percecao que o colaborador tem da

probabilidade (e quantidade monetdria) da subida das remuneragoes.

1.2.2 Impacto das Politicas de Gestao de Recursos Humanos

Para Aratjo e Oliveira (2008), o vinculo criado na relacao colaborador-
organizacao é estabelecido por processos que visam proporcionar qualidade de

vida aos trabalhadores, experiéncias prazerosas e saudaveis. Para isso, faz
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sentido que as organizagdes usem sabiamente as politicas de GRH vigentes, no
sentido de fortalecer esse vinculo, bem como os resultados organizacionais.

Em relacdo aos estudos das politicas de GRH, encontra-se o trabalho
realizado por Demo (2008) que destaca a importancia dessas politicas
contribuirem para um maior bem-estar dos trabalhadores, considerando que
este aspeto deveria ser o objetivo primordial da organizacao.

Demo (2010) afirma que pesquisas evidenciaram relagbes positivas entre
politicas de GP e variaveis como produtividade, lucro, qualidade, entre outras.
Contudo, a autora considera essencial que essas politicas contribuam para um
maior bem-estar dos trabalhadores, gerando competitividade organizacional,
bem como condig¢des para maior realizacao pessoal e profissional.

Para a autora (2010), a GP foca-se no colaborador como um elemento
fundamental para a efetividade e competitividade organizacionais, todavia, é
também responsavel por promover nos trabalhadores satisfacao e realizagao
pessoal e profissional.

Considerando a vasta literatura sobre esta tematica, Demo (2008) sintetiza as
politicas de GP em quatro dimensdes: envolvimento; formagcao,
desenvolvimento e educagao; condi¢oes de trabalho; e recompensas. Esta
estrutura de pensamento resultou no desenvolvimento e validacdo de uma
escala, a EPPGP, para aferir a percecao dos trabalhadores relativamente as
politicas de GP implementadas pelas organiza¢des. Num trabalho mais recente
de validagao fatorial exploratéria, Demo et al. (2011) ampliaram a escala
supracitada (EPPGP) acrescentando as politicas de recrutamento e selecdo, e
avaliacao de desempenho e competéncias. Assim, nesta escala, para efeitos de
analise dos resultados, consideram-se as percecdes das politicas de GRH como
positivas e avaliadas como adequadas pelos trabalhores, para resultados mais

altos na escala.
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Baptiste (2008) desenvolveu outro estudo, a nivel internacional, onde
procurou analisar os efeitos de politicas de GRH no bem-estar dos
trabalhadores (um sentido geral de felicidade, satide fisica e mental da forma de
trabalho) e no desempenho dos mesmos no exercicio das suas fungdes. Deste
modo, desenvolveu uma pesquisa quantitativa em 100 trabalhadores do
governo local no norte de Inglaterra. Nesse estudo, considerou as politicas de
RH seguintes: recrutamento e selecao de pessoal, formagao e desenvolvimento,
participagdo dos trabalhadores, remuneracao e recompensas, flexibilidade,
participacdo na tomada de decisdes e comunicagdo. Os resultados desse estudo
sugerem que: o bem-estar no trabalho pode contribuir para o sentimento de
felicidade das pessoas, manifestado através de atitudes e comportamentos;
proporcionar uma compreensao do compromisso e envolvimento do
colaborador com a organizacdo, bem como o equilibrio da satisfagao do
trabalho com a vida em geral. Se implementadas corretamente estas medidas,
atinge-se o bem-estar no trabalho e as suas consequéncias positivas.

Noutros estudos, Combs et al. (2006) constataram que as relagdes entre as
politicas de GP e os resultados organizacionais sao mais fortes em industrias do
que em empresas de prestacdao de servigos. Com estas conclusoes em pano de
fundo, e tendo em conta a referida importancia de uma boa GRH para gerar
bem-estar nos trabalhadores e dai obter as consequéncias positivas a nivel
organizacional, sobretudo em empresas do setor industrial, importa em seguida
analisar a possibilidade contrdria, a saber, a dos riscos psicossociais em que
incorrem os trabalhadores nesse setor. Analisadas essas duas possibilidades
poderemos, em seguida, entrar no detalhe da metodologia do estudo que

desenvolvemos e apresentar os seus resultados.

58



1.3 O trabalho no setor industrial: riscos psicossociais

Segundo a OSHA (2007), o mundo do trabalho encontra-se a sofrer
transformacgoes que implicam novos desafios relativamente a seguranga e saude
dos trabalhadores, levando ao surgimento dos riscos psicossociais. Estes riscos,
segundo a mesma fonte, estdo relacionados ndo sé com o contexto
socioecondmico, mas também com a forma como a atividade profissional é
concebida, organizada e gerida. Deste modo, os riscos psicossociais tém um
impacto negativo na satuide fisica e mental dos trabalhadores (OSHA, 2014).

Assim, no decurso da atividade laboral, os trabalhadores podem estar
expostos a diversos riscos. Segundo Freitas (2005) os fatores de riscos para a
saude sao: fisicos (ruido, iluminagao, temperatura, humidade, entre outros),
quimicos (contato com substancias perigosas e agentes cancerigenos),
bioldgicos (virus e bactérias), ergondmicos (movimentagao manual de cargas,
posturas incorretas de trabalho e movimentos repetitivos) e psicossociais
(autonomia, qualidade e tipo de comunicagao, estilos de lideranga, entre
outros).

De acordo com Arezes (2002), a exposi¢ao ao ruido pode ter repercussoes
para o trabalhador ao nivel do sono e ao nivel psiquico, podendo fazer
aumentar os sentimentos de irritabilidade e de fadiga.

Uma iluminagdao desajustada também pode prejudicar a saude do
trabalhador, provocando desde fadiga ocular, a irritacdo, cefaleias, insonias,
perda da percecao de menor velocidade de reacdo, acidentes de trabalho e
posturas corporais incorretas (Freitas, 2005).

A exposicao a ambientes térmicos desajustados (muito quentes ou muito
frios, com elevada humidade) também pode provocar consequéncias negativas
para a saude do trabalhador (Freitas, 2005). Para além dos efeitos fisiologicos

como nauseas, dores de cabeca, aumento ou diminuicao da tensado arterial,
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tonturas, desmaios e problemas circulatdrios, pode originar desconforto
psicoldgico e aumentar a frequéncia de acidentes de trabalho (Sousa et al., 2005).

A exposicao a agentes quimicos pode ocorrer através da via respiratoria,
dérmica, digestiva, parenteral e ocular, causando problemas, tais como:
anemias, queimaduras, problemas cutaneos e problemas respiratorios (Sousa et
al., 2005).

Relativamente aos fatores de risco ergondmico, segundo Freitas (2005), o
posto de trabalho deve ser confortavel e adequado ao trabalhador, de forma a
assegurar maior produtividade e evitar doencgas profissionais (devidas a
esforcos repetitivos), sendo as mais comuns: lesdes musculo-esqueléticas?,
musculares, tendinites, dores fisicas, fadiga, paralisias e diversas patologias dos

membros superiores e inferiores.

Os dez principais riscos psicossociais, referidos pela OSHA (2007), sao

agrupados nas cinco areas seguintes:

1) Novas formas de contratos de trabalho e inseguranca no trabalho;
2) Mao-de-obra em envelhecimento;

3) Intensificacao do trabalho;

4) Exigéncias emocionais elevadas no trabalho;

5) Dificil conciliagao entre a vida profissional e pessoal.

O trabalho repetitivo e as intmeras interrupgdes a que o trabalhador esta
sujeito, bem como os constrangimentos de tempo, levam a um aumento intenso

da carga de trabalho, levando a que esta intensificagao afete o individuo de

3 A designacdo “lesdo musculo-esquelética” (LME) refere-se ao conjunto de doengas inflamatorias e
degenerativas que afetam o sistema locomotor, desde musculos, tenddes, ossos, cartilagens, ligamentos ou
nervos (Luttmann et al., 2003, citado por Neto et al., 2014, p. 153). As LME no trabalho podem surgir devido
a elevada repetitividade de um padrao de movimentos, manutengao prolongada de posturas inadequadas,
trabalho com exposigao a vibragdes, entre outros fatores (Neto et al., 2014, pp. 155-156).
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variadas formas (Boisard et al., 2003). A mesma fonte ressalta que os tralhadores
do género feminino, especialmente as jovens trabalhadoras nas industrias de
producao, estao particularmente expostas a trabalhar a altas velocidades ou
com prazos muito apertados.

Para além disso, quando os trabalhadores ficam sujeitos a grandes volumes
de trabalho e a alguns constrangimentos de tempo, tais como horarios de
trabalho varidveis e imprevisiveis, pode surgir um conflito entre as exigéncias
profissionais e a vida privada (OSHA, 2007). Por conseguinte, o facto do
trabalhador, com longos dias de trabalho, nao ter tempo para estar ativo e
presente na sua vida familiar, constitui um grave risco psicossocial no trabalho
(Camelo e Angerami, 2008).

Olhando para a prevaléncia de riscos especificos, a OSHA (2014) relata que
os tipos de risco mais prevalentes nas industrias sao os relacionados com o tipo
de tarefas (maioritariamente monodtonas e repetitivas) e a intensidade do
trabalho (trabalhar com prazos apertados e em alta velocidade).

De acordo com a OSHA (2014), uma exposi¢ao prolongada a estes riscos
pode desencadear, a longo prazo, a presenca de burnout, bem como problemas
musculoesqueléticos e pressao arterial elevada (Molinier e Flottes, 2010, citados

por OSHA, 2014).

Podemos, entdo, concluir que se o objetivo pretendido é transformar e
humanizar o trabalho, é, para isso, necessario compreendé-lo, observando-o
onde ele acontece e interagir com os trabalhadores. Uma das formas de o fazer
€, precisamente, a investigacdo com recurso a inquéritos cujos resultados
possam ser objetivamente mensurdveis e tentar aferir, da forma mais exata
possivel, as causas de fendmenos como o burnout para, num segundo momento,

discernir possiveis formas de intervencao.

61



62



Capitulo 2
Metodologia de Investigacao

Feita a descricao da fase conceptual, vamos, neste capitulo, descrever os
meios utilizados na presente investigacao, objetivando as respostas a questao de

investigacao definida.

2.1 Desenho da investigacao

Segundo Fortin (1999, p. 132), o desenho de investigagao consiste no “plano
logico criado pelo investigador com vista a obter respostas validas as questdes
de investigagao”.

Descrevem-se, de seguida, os objetivos e o tipo de estudo e respetivas
hipoteses de investigagao, assim como a populacdo e a amostra, as variaveis, os
métodos e técnicas de recolha de dados e por ultimo, os procedimentos de

analise e de recolha desses mesmos dados.

2.1.1 Objetivos e Tipo de estudo

No ambito da elaboracdao deste trabalho de investigacao, o objetivo global
consistiu em verificar a existéncia de uma associacao entre o burnout e as
politicas de GRH numa PME portuguesa, do setor industrial, em operadores de
producao. Pretendeu-se ainda verificar a associagdo do burnout com varidveis
sociodemograficas e de carater laboral. Esta investigacdo, pretendeu, assim,

atingir os seguintes objetivos especificos:
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1) Caracterizar a amostra que se pretende estudar de acordo com as variaveis
sociodemograficas e de carater laboral;

2) Avaliar a associacdo entre o burnout e as varidveis sociodemograficas;

3) Avaliar a associacao entre o burnout e as variaveis de carater laboral;

4) Avaliar a associagao entre o burnout e a percegao que a amostra tem das
politicas de GRH;

5) Avaliar a associagao entre as trés subdimensodes do burnout as dimensdes
das politicas de GRH;

6) Identificar e medir a presenca de sinais de burnout na amostra, recorrendo

a adaptacao para portugués do modelo CBI.

Tendo em conta os objetivos e as caracteristicas do estudo, o tempo e
recursos disponiveis para a investigagao, trata-se, portanto, de um estudo
descritivo-correlacional com uma abordagem quantitativa. Este tipo de estudo
“descreve a estrutura utilizada segundo a questdo de investigacao vise
descrever variaveis ou grupos de sujeitos, explorar ou examinar relagdes entre
variaveis ou ainda verificar hipdteses de causalidade” (Fortin, 1999, p. 133).

Segundo Fortin (1999, p. 174), “no estudo descritivo-correlacional, o
investigador tenta explorar e determinar a existéncia de relacdes entre
variaveis, com vista a descrever essas relacoes”. E, também, de cariz transversal,
devido ao facto de a colheita de dados e o posterior processamento da
informacao terem sido realizadas num espago de tempo bem definido.

Optamos por um estudo integrado no paradigma quantitativo, caracterizado
por Fortin (1999, p. 22), como um “processo sistematico de colheita de dados
observaveis e quantificaveis. E baseado na observacao de factos objetivos, de
acontecimentos e fendmenos que existem independentemente do investigador”.
Ao contrario de uma investigacdo do tipo qualitativa, a investigacao

quantitativa “é uma investigacao cuja finalidade é descrever, verificar relagoes
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entre varidveis e examinar as mudangas operadas na variavel dependente apds
a manipulacdo da varidvel independente” (Fortin, 1999, p. 371).

Por conseguinte, ressalta-se que em investigagOes anteriores* sobre o burnout
que servem de orientacao ao presente estudo, o método utilizado pelos
investigadores foi a abordagem quantitativa, e dado o seu sucesso no processo
de investigacao e posteriores resultados encontrados, com base em correlagoes
entre varidveis, este constitui-se como um argumento adicional a nossa escolha

do método quantitativo, em detrimento de qualquer outro método.

O modelo que escolhemos para analisar o burnout é o de Kristensen et al.
(2005), que se baseia em trés subdimensdes: burnout pessoal, burnout
relacionado com o trabalho e burnout relacionado com os colegas de trabalho. A
fundamentacdo tedrica escolhida para analisar as variaveis independentes
(género, idade, estado civil, existéncia de filhos, habilitacdes académicas, tempo
de servi¢o na empresa, horas de trabalho semanais, turno de trabalho, horas
extraordindrias, situagao contratual e tipologia do trabalho) encontra-se em
varios estudos, por exemplo, no estudo de Benevides-Pereira (2002), varidveis
essas, ja estudadas no contexto portugués, nomeadamente para as profissoes de
servicos humanos (enfermeiros, médicos, dentistas, psicologos, professores,

entre outros).

2.1.2 Hipoteses de investigagao
Com base na revisao de literatura e nos objetivos desta investigacao,
definimos as seguintes hipodteses, relativas ao burnout medido na amostra, em

funcao de diversas variaveis:

4 Uniao, 2014; Costa, 2012; Silva, 2012; Barradas, 2011; Miranda, 2011; Sousa, 2011; Cumbe, 2010; Loureiro,
2008.
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H1: Existem diferengas no burnout em fungao da idade.

H2: Existem diferengas no burnout em funcao do género.

H3: Existem diferengas no burnout em funcao da existéncia (ou nao) de filhos.

H4: Existem diferencas no burnout em funcao do estado civil.

Hb5: Existem diferencas no burnout em funcao das habilitagdes académicas.

Hé6: Existem diferengas no burnout em fungao do tempo de servigo na
empresa.

H7: Existem diferencas no burnout em funcao do numero de horas de
trabalho semanais.

HS8: Existem diferengas no burnout em funcao dos trabalhadores fazerem (ou
nao) horas extraordinarias.

H9: Existem diferencgas no burnout em fungao da situacao contratual.

H10: Existem diferencas no burnout em fungao do turno de trabalho.

H11: Existem diferencas no burnout em fungao da tipologia do trabalho.

H12: Existe uma associagdo negativa entre o burnout e a percecao das
politicas de GRH.

H13: As dimensoes das politicas de GRH estdo associadas negativamente
com as trés subdimensoes do burnout.

H14: Existem indicios de burnout nos trabalhadores.

2.1.3 Variaveis

De acordo com Fortin (1999), quando falamos de varidveis referimo-nos as
caracteristicas e qualidades dos objetos, pessoas ou situagdes como alvos numa
investigacao, podendo ser de dois tipos: independente ou dependente.

A variavel dependente “é a que sofre o efeito esperado da varidvel
independente: é o comportamento, a resposta ou resultado observado que é

devido a presenca da varidvel independente” (Fortin, 1999, p. 37). Assim, e
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tendo em conta a natureza do nosso trabalho, a variavel dependente é a
sindrome de burnout.

A variavel independente é a “varidvel manipulada pelo investigador com a
finalidade de estudar os seus efeitos na varidvel dependente” (Fortin, 1999, p.
377). Subdividimos as varidveis independentes em trés grupos: as varidveis
sociodemograficas, as laborais e as percecdes das politicas de GRH. Estas
varidveis nao servem so para caracterizar a amostra, mas também para avaliar a
sua interferéncia na varidvel dependente.

Consideramos como varidveis sociodemograficas: o género, a idade, o estado
civil, a existéncia de filhos e as habilitagdes académicas. J4 no que concerne as
variaveis laborais, estipulamos o uso das seguintes categorias: tempo de servigo
na empresa, horas de trabalho semanais, turno de trabalho, horas
extraordindrias, situagdao contratual e tipologia do trabalho. Quanto as varidveis
das politicas de GRH, concentrdmo-nos em seis dimensdes: recrutamento e
selecdao, envolvimento, desenvolvimento e formacao, condicoes de trabalho,

avaliacao de desempenho e recompensas.

2.1.4 Populagao e Amostra

“Uma populacdo é uma colegao de elementos ou sujeitos que partilham
caracteristicas comuns, definida por um conjunto de critérios”, pelo que uma
populacao que € submetida a um estudo é chamada de populacdo alvo (Fortin,
1999, p. 102).

Deste modo, a populagao escolhida para a realizacdo deste estudo ¢é
constituida pelos trabalhadores a exercer fungoes na unidade fabril da empresa
em estudo, na categoria profissional de operadores de produgao, a qual foi

realizado um pedido formal de colaboragado, que teve um aval positivos.

5 Consultar Apéndice I - Pedido de colaboracao a empresa.
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“A amostra deve ser representativa da populagao visada, isto €&, as
caracteristicas da populagao devem estar presentes na amostra selecionada (...)
" (Fortin, 1999, p. 202).

A amostra deve ser rigorosamente selecionada, para que os resultados se
aproximem o mais possivel daqueles que seriam obtidos se o estudo fosse
realizado com todos os elementos do universo. Na presente investigacao, o
universo (N =75) sao todos os trabalhadores a exercer fun¢des na unidade fabril
de uma organizacao especializada em cartonagem, enquanto operadores de
producao.

Esta empresa, mantida sob anonimato, constitui-se como uma entidade
privada e é uma sociedade anonima. Assume o seu papel competitivo no setor
industrial de cartonagem, e é reconhecida, com prestigio, no seu setor de
atividade, quer pelos seus concorrentes, quer pelos seus clientes. Por
conseguinte, adota politicas de GRH congruentes com o disposto no Codigo de

Trabalho e com as leis vigentes em Portugal.

A opgao por esta organizagao, na qual se encontra o universo do qual
retiramos a nossa amostra que € representativa porque, na pratica, € quase

coincidente com a totalidade do proprio universo, justifica-se por seis razoes:

e O nosso conhecimento do funcionamento da mesma, uma vez que, no
passado, ja se tinha desenvolvido uma colaboragao no ambito de um trabalho
académico realizado por nds para uma unidade curricular do Mestrado em
Gestao da Catdlica Porto Business School, na Universidade Catolica Portuguesa
do Porto;

e Pela colaboragdo passada e pela discussao com o Diretor Financeiro da

organizacao sobre a possibilidade e interesse em colaborar novamente, mas no
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ambito do Trabalho Final de Mestrado, anteviamos a partida, quer a
autorizacao dos seus dirigentes, quer a colaboracgao dos trabalhadores;

e Pelo facto de ser uma PME, que, juntamente com as micro empresas, em
Portugal constituiram, em 2010, 99,9% do tecido empresarial portugués e
representavam 77,6% do emprego nacional (INE, 2012), o que torna o seu
estudo especialmente importante enquanto organizagao representativa de uma
grande parte do universo empresarial portugués;

e Pelo facto do trabalho maioritariamente repetitivo e/ou por turnos
(caracteristico dos trabalhadores que operam numa unidade fabril) constituirem
fatores psicossociais de burnout;

e Pela escassez de investigacdes sobre a prevaléncia de sinais de burnout no
setor industrial;

e Pela proximidade do local onde a organizacao esta baseada (distrito de
Aveiro), o que facilitou o nosso acesso a mesma, pelo que também se pode
argumentar que a escolha da organizacao teve em conta, para além das razoes

mais substantivas, um critério pragmatico de conveniéncia.

Com o objetivo de obter uma amostra representativa, a técnica de
amostragem usada foi ndo probabilistica por conveniéncia, selecionada de
forma intencional em func¢do dos objetivos da investigacdo. Pretendeu-se
encontrar uma amostra significativa de operadores de producao e averiguar a
presenca de sinais de burnout nos mesmos, considerando, para além das
variaveis sociodemograficas e laborais, as suas percec¢des sobre as politicas de
GRH, no setor industrial. Deste modo, foram definidos os seguintes critérios de

inclusao:
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e Ser trabalhador na unidade fabril da empresa em estudo, a desempenhar
a fungao de operador de produgao;

e Ter disponibilidade em participar no estudo.

De acordo com M. Hill e A. Hill (2002, p. 42), “uma amostra ideal deve ser
um microcosmo do Universo”, ou seja, para que uma amostra seja
representativa, a sua composigao tem de ser muito semelhante a do universo,
em termos de caracteristicas relevantes ao estudo. Ora, como referimos, esse
objetivo foi atingido neste estudo.

A amostra (n) é constituida por 64 participantes, com idades compreendidas
entre os 20 e os 66 anos de idade, trabalhadores na unidade fabril da empresa
em estudo, no distrito de Aveiro e a desempenharem fung¢des enquanto
operadores de producao. Com uma adesao de, aproximadamente, 85,3%, a
amostra esta bastante aproximada do universo (N = 75), pelo que os fatores que
ditam a devolugao de 11 questiondrios nao preenchidos sao a eventual falta de
comparecimento na instituicdo (por motivo de doenga) ou a decisao de nao
participagao na investigagao (uma vez que é voluntdria).

Os dados relativos a caracterizagdo da amostra sdo representados em tabelas,

precedidas da respetiva analise, e contém os seguintes elementos:

e O numero de sujeitos (frequéncia absoluta) em cada uma das escolhas de
respostas;

e A percentagem correspondente (frequéncia relativa).

2.1.5 Métodos e Técnicas de Recolha de Dados

Para se concretizarem os objetivos propostos, o método que melhor serve os
propositos deste trabalho é o descritivo-correlacional, com uma abordagem

quantitativa, que implica a aplicacdo de métodos de recolha de dados. Os
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diferentes métodos utilizados vao depender das variaveis estudadas e da sua
operacionalizacao. No presente estudo, a técnica utilizada foi o inquérito por
questiondrio, com vista a determinar tendéncias e identificar associagOes
significativas entre a varidvel dependente (burnout) e as varidveis
independentes.

Recorremos, igualmente, a pesquisa bibliografica e a andlise de dados
considerados secundarios para caracterizar e conceptualizar o burnout e as suas
subdimensdes no contexto do trabalho, bem como os riscos psicossociais

associados ao trabalho no setor industrial.

2.1.5.1 Inquérito por Questionario

O questiondrio ¢ um “instrumento de medida que traduz os objetivos de um
estudo com varidveis mensuraveis. Ajuda a organizar, a normalizar e a
controlar os dados, de tal forma que as informag¢des procuradas possam ser
colhidas de uma maneira rigorosa” (Fortin, 1999, p. 249).

Este tipo de técnica é muito util quando o investigador tenciona recolher
dados sobre um tema, bem como transmite maior facilidade quando se
interroga um elevado nimero de pessoas, num curto espago de tempo.

Atendendo ao facto de uma pequena percentagem da amostra nao ter acesso
a computador com ligagao a internet, bem como a alguma dificuldade em saber
utilizar corretamente os meios informaticos, foi criado um questionario de
autopreenchimento®, a ser entregue aos participantes em formato de papel.

O inquérito por questiondrio aplicado a amostra esta dividido em trés partes.
Na primeira parte sao recolhidos dados sociodemograficos; na segunda parte é
aplicado o CBI — PT; e na terceira parte € aplicado um questionario realizado
por nds, tendo como referencial tedrico o trabalho desenvolvido por Demo et al.

(2011), para compreender a percecao dos trabalhadores relativamente as

¢ Consultar Apéndice II - Questionario de autopreenchimento.
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politicas de GRH. Uma vez que a natureza das variaveis é sobejamente
conhecida, objetivando-se obter informacdo quantitativa sobre elas, faz sentido
que sejam utilizadas, no questiondrio, apenas perguntas de resposta fechada,
excepto a questao relativamente a fungao/cargo atual, que é de resposta aberta
(por aconselhamento da Responsavel dos RH, pelo facto de, formulada desta
maneira, ela ser mais acessivel para os trabalhadores). O facto de o questionario
ser maioritariamente constituido por perguntas de resposta fechada é vantajoso,
no sentido em que € mais facil de analisar estatisticamente (M. Hill e A. Hill,
2002).

O questiondario sociodemografico e de caracteristicas laborais foi elaborado
por nods e visa caracterizar a amostra, considerando as varidveis independentes
em estudo. Este questiondrio constitui a primeira parte do instrumento de
colheita de dados (inquérito por questiondrio), sendo composto
maioritariamente por questdes de resposta fechada (excepto a fungao/cargo

atual, como ja referido acima).

Segundo Kristensen et al. (2005) e Fonte (2011), o CBI é um questiondrio
constituido por dezanove (19) questdes que avaliam o burnout, segundo trés

subdimensoes:

o O burnout pessoal: diz respeito “aos sintomas gerais de exaustao fisica ou
mental, que nem sempre estao relacionados com uma determinada situagao em
particular no ambiente de trabalho e aplica-se a todos os trabalhadores.” (Fonte,
2011, p. 25). Esta dimensao € constituida por seis (6) questdes;

e O burnout relacionado com o trabalho: refere-se “aos sintomas de exaustao
que estdo relacionados com o trabalho da pessoa e aplica-se a todos os
trabalhadores.” (Fonte, 2011, p. 26). Esta dimensao é constituida por sete (7)

questoes;
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e O burnout relacionado com o cliente (nesta investigagao nao se usard a
designacao de “cliente”, mas sim “colegas de trabalho”): diz respeito aos
sintomas de exaustao relacionados com o trabalho em interacao com qualquer
tipo de colegas, quer integrem diretamente equipa de trabalho do respondente

ou nao. Esta dimensao é constituida por seis (6) questoes.

A frequéncia com que cada sentimento ocorre no burnout pessoal é avaliada
numa escala com seis (6) opcOes (as primeiras seis questdes do questionario)
que varia entre zero (0) “nunca/quase nunca” e cem (100) “Sempre”.

A frequéncia com que cada sentimento ocorre no burnout relacionado com o
trabalho é avaliada numa escala com sete (7) opgdes que varia da seguinte
forma: nas primeiras quatro questdes (questoes 7, 8, 9 e 10 do questionario)
entre zero (0) “Nunca / quase nunca” e cem (100) “Sempre”, sendo que na
ultima questao (questdao 10 do questiondrio) os scores sao invertidos; nas tltimas
trés questdes (questdes 13, 14 e 15 do questiondrio) entre zero (0) “Muito
pouco” e cem (100) “Muito”.

A frequéncia com que cada sentimento ocorre no burnout relacionado com os
colegas de trabalho é avaliada numa escala com seis (6) opgdes que varia da
seguinte forma: nas primeiras duas questoes (questdes 11 e 12 do questiondrio)
entre zero (0) “Nunca / quase nunca” e cem (100) “Sempre”; e nas ultimas
quatro questdes (questdes 16, 17, 18 e 19 do questiondrio) entre zero (0) “Muito
pouco” e cem (100) “Muito”.

A pontuacdo total de cada uma das trés escalas € a média dos scores dos itens.
Se forem respondidas menos de trés questdoes em cada escala, o questiondrio é
classificado como nao respondido. Considera-se como um elevado nivel de
burnout, para cada escala, aos valores iguais ou superiores a 50 pontos.

No que concerne a fidelidade do instrumento, o CBI — PT (Fonte, 2011),

versao traduzida do instrumento para a populagao portuguesa, e que foi

73



utilizado por nds no questionario desta investigacao, o alfa de Cronbach é de
0,85 para o burnout pessoal, 0,87 para o burnout relacionado com o trabalho e
0,84 para o burnout relacionado com o cliente/colegas. Ou seja, estes valores
revelam uma boa consisténcia interna do instrumento.

Segundo Mardco e Garcia-Marques (2006), a fiabilidade apropriada de um
instrumento ou teste é igual ou superior a 0,70, mas em alguns cendrios de
investiga¢des das ciéncias sociais pode ser aceitdvel um alfa de 0,60 (desde que
os resultados seja analisados com precaugao). Neste estudo, consideramos
assim que a fiabilidade deve ser superior a 0,60.

Foi realizado o teste de confiabilidade do instrumento para a nossa amostra
(n = 64), pelo que obtivemos um alfa de Cronbach de 0,66 para o burnout pessoal,
0,81 para o burnout relacionado com o trabalho e 0,57 para o burnout relacionado
com os colegas. Apesar dos valores de consisténcia interna serem mais baixos
relativamente ao estudo de Fonte (2011), apenas o burnout relacionado com o
trabalho se encontra ligeiramente abaixo de 0,60 (a =0,57).

Uma vez que a amostra desta investigacao é composta por 64 individuos, o a
de 0,57 pode ser considerado aceitavel — este facto pode ser explicado pelo
estudo desenvolvido por Davis (1964, p. 24, citado por Maroco e Garcia-
Marques, 2006, p. 73), que refere que para grupos de 25-50 individuos (e a nossa
amostra é pouco superior a 50 individuos), um «a acima de 0,50 ja é considerado

aceitavel.

Quanto a parte do questiondrio relativa as percecoes que os trabalhadores
tém das politicas de GRH, esta foi elaborada por nds, tendo como base e
referencial cientifico o trabalho realizado por Demo et al. (2011), nomeadamente
a construcao e validacao da Escala de Percecoes das Politicas de Gestao de
Pessoas (EPPGP). Contudo, o motivo pelo qual nao foi utilizada a totalidade da

referida escala, prendeu-se com os seguintes aspetos:
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e A EPPGP (Demo et al., 2011) é constituida por 40 itens, distribuidos em 6
fatores: recrutamento e selecao (fator 1), envolvimento (fator 2), treinamento,
desenvolvimento e educagao (fator 3), condi¢oes de trabalho (fator 4), avaliagao
de desempenho e competéncias (fator 5) e recompensas (fator 6). Sao varias as
percecOes analisadas em cada um dos fatores, o que torna a escala demasiado
extensa (o facto da avaliagao da percegao das politicas de GRH nao ser a inica
escala a ser incorporada no questiondrio distribuido a nossa amostra tornaria
entao exagerada a dimensao total do nosso questionario);

e Alguns itens sao demasiado especificos, e dada a empresa estudada pela
nossa investigagao ser uma PME, com um departamento de RH nao tao
desenvolvido e estruturado como numa Grande Empresa, consideramos que
seria mais importante neste estudo adaptar uma escala simultaneamente mais
geral relativamente as politicas e mais direcionada especificamente para alguns
pontos fulcrais de cada uma delas e dos quais os trabalhadores tém mais
facilmente conhecimento e, provavelmente, uma opinido formada;

e Em consequéncia dos dois pontos referidos acima, foi feito um balango
entre a carga fatorial de cada item da EPPGP (Demo et al., 2011) e a relevancia
que achdmos que cada um desses itens tinha para a nossa investigagao
(atendendo ao objetivo inicial de adaptar uma escala com menos itens e,

sobretudo, mais geral).

Deste modo, chegamos a constru¢ao de uma escala com 21 itens, tendo sido
analisadas as mesmas 6 politicas de GRH analisadas na EPPGP (Demo et al.,

2011).

Na Tabela 3 estao descritas as politicas de GRH que decidimos analisar com
a ajuda do questiondrio, bem como a enumeracao das principais perce¢oes que

quisemos avaliar (mais gerais que na EPPGP):
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Politicas de GRH~

Principais perce¢oes analisadas

Recrutamento e selecao

Imparcialidade e capacidade dos responsaveis
pelo recrutamento e atracdo de candidatos
competentes.

Envolvimento Reconhecimento, relacionamento, cooperacao,
confianga, respeito, comunica¢do e vinculo
afetivo.

Desenvolvimento e | Estimulo a aprendizagem e partilha de

formacao conhecimento, investimento em formacao e
levantamento continuo de necessidades.

Condigoes de trabalho Incentivo a satde e qualidade de vida, oferta

de beneficios basicos e complementares e
seguranca.

Avaliacao de desempenho

Regularidade, decisdes sobre promogoes e
aumento de saldrio com base no desempenho.

Recompensas

Remuneracdo compativel com formacao,
incentivos, plano de carreira/progressao e
atender a expectativas e sugestoes.

Tabela 3: Quadro sintese de perce¢des das politicas de GRH analisadas no questionario

aplicado a amostra do estudo

Fonte: Adaptacao de Demo et al., 2011; Tabela de elaboragao propria.

Para avaliar a perce¢do dos trabalhadores relativamente as politicas de GRH

foi utilizada uma escala do tipo Likert (escala desenvolvida por Rensis Likert em

1932) de 5 niveis, em que metade das afirmac¢des devem ser de natureza

positiva, e a outra metade, de

natureza negativa. Assim, esta escala apresenta

cinco (5) opgdes que, para itens positivos (que € o caso), varia entre um (1)

“Discordo totalmente” e cinco (5) “Concordo totalmente”. Assim, nesta parte do

questiondrio, serao consideradas perce¢oes positivas das politicas de GRH, ou

seja, avaliadas como adequadas pelos trabalhores, para resultados mais altos.

7 Correspondéncia das Politicas de GRH as perguntas do questionaro (Parte C: Perce¢ao das politicas de

gestao de recursos humanos na empresa):

Recrutamento e selecao (1); Envolvimento (2, 3, 4, 5, 6, 7 e 8); Desenvolvimento e formacao (9, 10 e 11);

Condigdes de trabalho (12, 13, 14, 15 e 16);

Avaliagao de desempenho (17 e 18); Recompensas (19, 20 e 21).
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Recorreu-se ao alfa de Cronbach para testar a fidelidade desta escala. Uma
vez que a politica de recrutamento e sele¢ao s6 tem alocado um item (ou seja,
uma pergunta), esta politica ndo pode ser considerada como um fator para
efeitos estatisticos. Posto isto, pelo teste da fidelidade, obtivemos um «a de 0,80
para a politica de envolvimento, um o« de 0,67 para a politica de
desenvolvimento e formagdo, um «a de 0,59 para a politica de condigdes de
trabalho, um « de 0,77 para a politica de avaliagdo de desempenho, e um «a de
0,79 para a politica de recompensas. Apesar da politica de condigOes de
trabalho ter um a de 0,59, estando muito préximo de 0,60, podemos considerar
que os 5 fatores apresentam uma boa consisténcia interna.

Este questiondrio constitui a terceira e ultima parte do instrumento de

colheita de dados.

2.1.5.2 Pré-teste

No que concerne a aplicagao de estudos preliminares, uma vez que o CBI
constitui um instrumento pré-definido pelos autores que o construiram
(Kristensen et al., 2005), a sua aplicacdo nao foi precedida de um pré-teste.
Contudo, a aplicacdo da terceira parte do questiondrio foi realizada por nds, e
segundo M. Hill e A. Hill (2002), sao normalmente feitos estudos preliminares
(pré-testes) para avaliar a adequagdo de um novo questiondrio. Isto porque, por
vezes, é inevitdvel o uso de termos mais técnicos mas, sempre que possivel, as
perguntas devem ser escritas de forma adequada as habilitagdes literdrias e ao
vocabuldrio dos respondentes.

Assim sendo, foi realizado um pré-teste a 10 pessoas que exercem fungoes
numa unidade fabril, muito semelhantes as que responderam ao questionario
deste estudo, numa organizacao sediada no distrito de Coimbra. Este pré-teste
foi realizado com o objetivo de aferir a clareza e compreensao de todos os itens

do questionario, sobretudo aquelas perguntas relacionadas com aspetos
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potencialmente mais sensiveis, ou aquelas que possam gerar diferentes
interpretacdes ou que possam nao ser compreendidas.

Apés a aplicagdo do pré-teste, e dado o sucesso do mesmo no que diz
respeito aos objetivos visados, nao houve necessidade de reformular nem aferir
nenhuma questao, tendo-se verificado que todas elas demonstravam um nivel

adequado de compreensibilidade.

2.1.6 Procedimentos de Recolha de Dados

Com o objetivo de organizarmos o nosso tempo, na realizagdo desta
investigacdo, da melhor forma possivel, o nosso primeiro passo, antes de
iniciarmos os procedimentos relativos ao estudo, foi construir um cronograma
de trabalho®. Deste modo, ao longo do tempo, foi-nos possivel perceber se os
prazos limites temporais para cada atividade a desenvolver estavam, ou nao, a
ser cumpridos.

Construido o cronograma e feita alguma revisao de literatura, a primeira fase
dos nossos procedimentos consistiu no envio de e-mail a Tage Kristensen, autor
principal do CBI (Kristensen et al., 2005). Apesar de este instrumento nao ter
direitos de autor (contrariamente ao MBI), foi realizado por nés um pedido
formal de permissao para o uso do referido inventario®. Contudo, para os fins
do nosso estudo, foi utilizada uma adaptagao do CBI - PT, ja traduzido para a
populacao portuguesa, de Fonte (2011), ao qual também foi feito um pedido
formal de permissao para utilizar o instrumento, contudo nao obtivemos
resposta (0 que nao constitui um entrave a sua utilizagao, dado o CBI ser do
dominio publico).

Para concretizar os objetivos do nosso estudo recorremos a uma amostra por
conveniéncia, de uma PME portuguesa do setor industrial, sediada no distrito

de Aveiro, que nos permitiu o acesso para a aplicacdo do questiondrio aos

8 Consultar Apéndice III — Cronograma de trabalho.
% Consultar Apéndice IV — Permissao para utilizar o Copenhagen Burnout Inventory (CBI).
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operadores de producdo. Com efeito, foi enviado um e-mail a explicar os
objetivos e propdsitos da investigacao, tendo sido, igualmente, explicada a
pertinéncia e o interesse que teria para a empresa uma investigacao desta
natureza, com o compromisso de enviarmos um relatério com os resultados
obtidos através da presente investigacao. Foi ainda assinado um Acordo de
Confidencialidade entre nds e a empresa, onde é garantido o total sigilo sobre a
identidade dos respondentes e da identificacio da empresa envolvida na
investigacao.

Foi agendada uma reunido com a Responsavel de RH para procedemos a
aplicacio dos questiondrios. Ressalta-se que, por condicdo imposta pela
empresa, nao nos foi possivel estar presente no momento de aplicagao e
preenchimento dos questionarios, com a justificagdo de intervirmos o minimo
possivel no normal funcionamento da fabrica, nomeadamente no setor da
producdo. Assim, essa tarefa ficou delegada a Responsavel de RH, a quem
passamos todas a instru¢des para a concretizacdo da aplicacdo dos
questiondrios, que posteriormente foi transmitida aos participantes.

Os trabalhadores foram informados sobre os objetivos do nosso trabalho, o
carater voluntdrio da participacdo, sendo solicitada aos participantes a
concordancia em participar de forma livre e esclarecida na investigagao,
salvaguardando o anonimato e a confidencialidade no tratamento dos dados
recolhidos. Entendemos este requisito como um preceito legal, mas sobretudo
como um direito moral de todas as pessoas, e portanto, o proprio questiondrio
distribuido a amostra menciona a informacao mais relevante no que concerne a
estes aspetos.

A informacao foi recolhida durante a segunda semana de fevereiro de 2016.
Quando preenchidos os questiondrios, estes foram entregues, individualmente,
a Responsavel de RH e selados num envelope, a medida que foram entregues

por cada operario, e que posteriormente foi-nos entregue em maos.
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A partir desta fase, procedemos ao tratamento dos dados, comegando pela
construcao e preenchimento da base de dados, na terceira semana de fevereiro

do presente ano, e posterior interpretacao e discussao dos mesmos.

2.1.7 Procedimentos de Analise de Dados

Os dados obtidos pelos questionarios foram recolhidos anonimamente,
numerados e introduzidos em base de dados no programa estatistico IBM SPSS
versao 23.0 (IBM Corporation, New York, USA). A analise dos dados obteve-se
por estatistica descritiva e inferencial.

Para a apresentacdao adequada dos dados obtidos, recorreu-se ao uso de
tabelas, com os respetivos dados estatisticos, que serdao antecedidos da respetiva
analise.

A estatistica descritiva permite, de forma sucinta, descrever algumas
caracteristicas de uma ou mais varidveis fornecidas por uma amostra de dados
(Maroco, 2014). Na estatistica descritiva utilizaram-se as frequéncias absolutas,
valores minimos e maximos, a média (medida de tendéncia central) e o desvio
padrao (medida de dispersao).

A estatistica inferencial permite “inferir acerca dos valores dos parametros
da populacdo tedrica de onde foram obtidas as amostras e ou de validar
hipdteses” (Maroco, 2014, p. 35).

Tendo em consideragao o cumprimento dos critérios necessdrios para a
realizacao de testes de hipoteses paramétricos, conclui-se que a amostra segue
uma distribuicado normal nas variaveis em estudo. Desta forma, foram
utilizados os testes paramétricos como o Coeficiente de Correlacao de Pearson,
o Teste T Student e o Teste ANOVA. Relativamente as varidveis Politicas de
GRH, foi utilizado o Coeficiente de Correlagio de Spearman dado que a

amostra nao segue uma distribuicao normal para essas varidveis em estudo.
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O Coeficiente de Correlagao de Pearson “mede a intensidade e a direcao da
associacao de tipo linear entre duas varidveis quantitativas” (Mardco, 2014, p.
23). Para medir a intensidade da associacao entre as variaveis intervalo/racio
em estudo, considera-se que as correlagdes sao: fracas quando o valor absoluto
de r (Irl) é inferior a 0,25; sdo moderadas para 0,25 < Ir| < 0,5; sdo fortes para
0,5< Irl <0,75 e sdao muito fortes se Ir| > 0,75 (Mardco, 2014).

O Teste T Student é um teste paramétrico que, no caso de uma amostra, testa
se uma média populacional é ou nao igual a um determinado valor, a partir da
estimativa obtida de uma amostra aleatdria, ou serve também para testar se as
médias de duas populagdes sao ou nao significativamente diferentes (Maroco,
2014).

O Teste ANOVA ¢ utilizado para comparar a média de duas ou mais
populacdes de onde foram extraidas amostras aleatdrias e independentes. Este
teste compara a variancia dentro das amostras ou grupos (Mardco, 2014).

O Coeficiente de Correlagao de Spearman “¢é uma medida de associa¢ao nao
paramétrica’® entre duas varidveis pelo menos ordinais”. Este coeficiente é
obtido através da substituicio dos valores das observagdes pelas respetivas
ordens. As medidas de associagao quantificam a intensidade e a direcao da
associacao entre duas varidveis (Mardco, 2014, p. 25).

Para o teste de fiabilidade das escalas utilizadas na presente investigacao, foi
realizado o teste do Alfa de Cronbach. Este teste permite determinar o limite
inferior da consisténcia interna de um grupo de varidveis ou itens (Mardco e

Garcia-Marques, 2006).

10“Os coeficientes ndo paramétricos ndo exigem a partida nenhum pressuposto sobre a forma da distribuigdo
das variaveis” (Maroco, 2014, p. 25).
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Capitulo 3

Resultados

3.1 Analise dos Resultados

Neste capitulo, passamos, primeiramente, a andlise e descricao dos
resultados obtidos com os dados observados através dos questiondrios.
Posteriormente, faremos uma discussao desses resultados de acordo com a
revisao da literatura e as hipdteses de investigacdo do presente estudo.
Entendemos que a discussdao dos resultados é uma etapa basilar em qualquer
processo de investigagao, pois permite destacar os dados mais significativos
que foram encontrados e confrontd-los com teorias e modelos que dao suporte

ao estudo em causa.

3.1.1. Caracterizacao da Amostra

Relembramos que recolhemos uma amostra por conveniéncia, constituida

por 64 participantes.

Conforme apresentado na Tabela 4, a amostra total é constituida por 64
participantes, dos quais elementos do género masculino (n = 47; 73,4%) e do
género feminino (n =17; 26,6%).

Esta grande diferenca entre géneros deve-se ao facto dos inquiridos serem da
seccao da producdo, o que envolve, na sua grande maioria o trabalho com

maquinaria.
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Amostra

(n=164)
N %
Masculino 47 73,4%
Feminino 17 26,6%

Tabela 4: Frequéncia e percentagem dos participantes por género

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao propria.

Os participantes apresentam uma idade minima de 20 anos, maxima 66 anos,
meédia 34,28 anos e desvio padrao 10,425.

Na Tabela 5, apresentam-se os dados de caracterizacdo da amostra
relativamente ao Minimo, Maximo, Média e Desvio Padrao da idade por género.

Os participantes do género masculino apresentam a idade minima de 20,
maxima 66, a média 33,15 e o desvio padrao 9,989; e o género feminino a idade

minima de 21, a maxima 58, a média 37,41 e o desvio padrao 11,264.

Amostra
(n=64)
Minimo Méaximo Média DP
Masculino 20 66 33,15 9,989
Feminino 21 58 37,41 11,264

Tabela 5: Minimo, Maximo, Média e Desvio Padrao da idade por género

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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Na Tabela 6 estd apresentada a frequéncia e percentagem relativamente aos
dados sociodemograficos dos participantes: existéncia de filhos, estado civil e

habilitacoes académicas.

n %
Filhos
Sim 30 46,9
Nao 34 53,1
Estado Civil
Solteiro 27 42,2
Casado 22 34,4
Uniao facto 8 12,5
Divorciado 6 94
Viuvo 1 1,6
Habilita¢coes Académicas
19-4%ano 6 9,4
52 - 62 ano 8 12,5
72 -92 ano 21 32,8
10° - 12° ano 18 28,1
Técnico Profissional 9 14,1
Ensino Superior 2 3,1

Tabela 6: Frequéncia e percentagem dos dados sociodemograficos

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.

Na Tabela 7 esta apresentada a frequéncia e percentagem relativamente aos
dados laborais dos participantes (tempo de servico na empresa, horas de
trabalho semanais, horas extraordinarias, situacdao contratual, turno de trabalho

e tipologia de trabalho).
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Tempo de servico na empresa

< 6 meses 6 94
6 meses - 3 anos 11 17,2
3-10 anos 24 37,5
> 10 anos 23 35,9

Horas de trab. semanais

40 horas 34 53,1
40 - 42 horas 11 17,2
> 42 horas 19 29,7

Horas Extraordinarias
Sim 53 82,8
Nao 11 17,2

Situacao Contratual

Termo Certo 18 28,1
Termo Incerto 4 6,3
Indeterminado 42 65,6

Turno de Trabalho

Fixo 51 79,7
Rotativo 3 4,7
Ambos 10 15,6

Tipologia de Trabalho"
Trabalho Individual 2 3,1
Trabalho em Equipa 62 96,9

Tabela 7: Frequéncia e percentagem dos dados laborais

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.

11 Ao contrario de todas as outras varidveis de carater laboral, a tipologia do trabalho nao constara na
andlise de associacdo com o burnout, uma vez que nao foi possivel realizar o teste de significancia. Este
facto é devido a 96,9% dos participantes trabalharem em equipa.

86



3.1.2. Analise da associacao entre o burnout e a idade

Na Tabela 8 estd apresentada a associacao do Coeficiente de Correlagao de
Pearson entre a idade e o burnout (total) e as trés subdimensdes do burnout
(pessoal, relacionado com o trabalho, relacionado com os colegas). Os

resultados indicam a nao existéncia de associagOes significativas.

Idade
Burnout (total) -,036
Burnout Pessoal -,097
Burnout Trabalho -,093
Burnout Colegas ,059

Tabela 8: Coeficiente de Correlacdo de Pearson entre a idade e o burnout e as trés
subdimensdes do burnout

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.

3.1.3. Analise da associagao entre o burnout e o género

Recorreu-se ao Teste T Student para verificar a presenca de diferencas entre o
género relativamente ao burnout (total) e as suas subdimensdes. Na Tabela 9

verifica-se que ndo existem diferengas estatisticamente significativas.

Feminino (n=17) Masculino (n=47)
Meédia DP Média DP p
Burnout (total) 31,45 18,64 32,86 16,46 771
Burnout Pessoal 37,25 16,89 35,82 14,50 ,738
Burnout Trabalho 29,41 21,78 33,43 18,37 ,464
Burnout Colegas 27,70 19,87 29,34 26,18 ,814

Tabela 9: Teste T Student das variaveis em estudo por género

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.4. Analise da associacao entre o burnout e a existéncia de filhos
Recorreu-se ao Teste T Student para verificar a presenga de diferencas entre
os grupos (com e sem filhos) relativamente ao burnout (total) e as suas
subdimensdes. Os resultados, apresentados na Tabela 10, indicam que nao

existem diferencas estatisticamente significativas entre os grupos.

Com Filhos Sem Filhos
(n=30) (n=34)
Média DP Média DP p
Burnout (total) 34,25 16,53 30,94 17,37 ,440
Burnout Pessoal 37,36 15,61 35,17 14,69 ,D66

Burnout Trabalho 32,74 19,09 32,04 19,65 ,886
Burnout Colegas 32,64 22,89 25,61 25,89 ,256

Tabela 10: Teste T Student das varidveis em estudo por grupo com/sem filhos

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.5. Analise da associacao entre o burnout e o estado civil

Através da significancia do Teste ANOVA, conforme apresentado na Tabela
11, podemos verificar que nao existem diferengas estatisticamente significativas
entre as categorias de estado civil relativamente ao burnout (total) e as

subdimensoOes do burnout.

Burnout Burnout Burnout Burnout

(total) Pessoal =~ Trabalho  Colegas

Solteiro Meédia 32,80 37,35 34,66 26,39
DP 20,23 16,16 22,41 30,02

Casado Média 30,14 33,90 27,92 28,60
DP 15,31 15,71 17,52 19,43

Uniao de facto =~ Média 37,80 37,50 38,39 37,50
DP 12,10 13,91 15,71 14,94

Divorciado Média 31,94 37,50 29,17 29,17
DP 14,85 12,36 14,88 28,87

Viuvo Meédia 36,71 37,50 39,29 33,33
p ,872 ,945 ,633 ,869

Tabela 11: Teste ANOVA das variaveis em estudo por estado civil

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.6. Analise da associacao entre o burnout e as habilitacoes

académicas

Recorreu-se ao Teste ANOVA para verificar a existéncia de diferencas entre
0s grupos no que concerne as habilitagdes académicas e, conforme disposto na
Tabela 12, podemos verificar que nado existem diferencas estatisticamente

significativas nas varidaveis em estudo: burnout (total) e subdimensdes do

mesmo.
Burnout = Burnout  Burnout Burnout
(total) Pessoal =~ Trabalho Colegas
1°- 42 ano Média 24,01 29,86 22,02 20,14
DP 14,86 18,90 17,99 10,01
5°-6%ano Média 37,03 34,90 33,48 42,71
DP 17,67 16,95 20,29 23,75
7¢-92ano Média 33,14 36,51 34,35 28,57
DP 15,20 13,30 17,40 23,91
10¢- 122 ano Média 32,85 38,66 32,34 27,55
DP 21,34 17,61 24,11 29,22
Técnico Prof. Média 34,13 38,89 35,71 27,78
DP 11,54 9,08 13,00 23,57
Ensino Superior Média 22,32 22,92 23,21 20,83
DP 22,31 14,73 22,73 29,46
P ,726 ,645 ,759 ,624

Tabela 12: Teste ANOVA das variaveis em estudo por habilitagdes académicas

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.7. Andlise da associa¢ao entre o burnout e o tempo de servigo

nha empresa

A significancia do Teste ANOVA, na Tabela 13, permite verificar a existéncia
de diferencas estatisticamente significativas entre as categorias do tempo de
servigo na empresa relativamente ao burnout (total) (p = 0,019) e a subdimensao

burnout relacionado com os colegas (p = 0,002).

Média DP P

Burnout (total) < 6 meses 18,32 10,26

6 meses - 3 anos 25,18 14,90

3 -10 anos 33,34 19,96

> 10 anos 38,79 12,48 ,019
Burnout Pessoal < 6 meses 29,86 13,54

6 meses - 3 anos 34,85 13,47

3 -10 anos 35,07 18,22

>10 anos 39,67 12,30 ,482
Burnout Trabalho < 6 meses 20,24 13,68

6 meses - 3 anos 26,30 17,30

3 -10 anos 32,14 22,86

>10 anos 38,66 15,33 112
Burnout Colegas < 6 meses 4,86 6,13

6 meses - 3 anos 14,39 22,54

3 -10 anos 32,81 27,12

> 10 anos 38,04 18,60 ,002

Tabela 13: Teste ANOVA das varidveis em estudo por tempo de servigo na empresa

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.8. Analise da associacao entre o burnout e o numero de horas

de trabalho semanais

A significancia do Teste ANOVA, conforme apresentando na Tabela 14,
indica que nao existem diferencas estatisticamente significativas entre o nimero

de horas de trabalho semanais nas variaveis em estudo.

Burnout Burnout Burnout Burnout

(total) Pessoal Trabalho Colegas

40 horas Média 31,76 37,01 32,04 26,23
DP 16,02 13,79 18,24 22,37

40 - 42 horas Média 35,46 36,36 36,69 33,33
DP 22,40 19,64 25,21 31,40

> 42 horas Média 32,08 34,65 30,45 31,14
DP 15,72 15,03 17,79 24,66

p ,818 ,864 ,693 ,638

Tabela 14: Teste ANOVA das varidveis em estudo por numero de horas de trabalho
semanais

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.9. Anadlise da associacdao entre o burnout e as horas

extraordindrias

Recorreu-se ao Teste T Student para verificar a presenga de diferencas entre
os grupos (fazem/nao fazem horas extraordindrias) relativamente ao burnout
(total) e as subdimensodes do burnout. Os resultados, na Tabela 15, indicam que

nao existem diferencas estatisticamente significativas entre os grupos.

Fazem horas Nao fazem horas
extraordinarias extraordinarias
(n=230) (n=34)
Média DP Média DP p
Burnout (total) 31,93 17,20 35,19 16,02 ,b65
Burnout Pessoal 34,91 14,92 42,42 14,77 ,133
Burnout Trabalho 30,93 18,85 39,29 20,52 ,192
Burnout Colegas 29,95 24,99 23,86 22,52 ,458

Tabela 15: Teste T Student das varidveis em estudo por grupo que faz/nao faz horas
extraordindrias

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.10. Analise da associacdo entre o burnout e a situacao

contratual
Através da significincia do Teste ANOVA, na Tabela 16, permite-nos
verificar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre a

situagao contratual, relativamente ao burnout relacionado com os colegas (p =

0,016).
Burnout  Burnout Burnout Burnout
(total) Pessoal =~ Trabalho  Colegas
Termo Certo Média 26,43 33,56 26,98 18,75
DP 14,94 13,29 16,85 24,31
Termo Incerto Meédia 23,12 37,50 21,43 10,42
DP 10,13 11,79 8,25 15,40
Indeterminado Média 35,98 37,20 35,71 35,02
DP 17,41 16,13 20,25 23,34
p ,068 ,688 ,137 ,016

Tabela 16: Teste ANOVA das varidveis em estudo por situagdo contratual

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.11. Analise da associacao entre o burnout e o turno de trabalho
Com recurso ao Teste ANOVA, na Tabela 17, podemos verificar a existéncia
de diferencas estatisticamente significativas entre o turno de trabalho,

relativamente a subdimensao burnout relacionado com os colegas (p = 0,024).

Burnout Burnout Burnout Burnout
(total) Pessoal =~ Trabalho  Colegas

Fixo Média 31,13 36,44 31,86 25,08
DP 15,78 15,00 18,65 22,17

Rotativo Média 30,62 29,17 32,14 30,56
DP 15,23 7,22 15,57 22,95

Ambos Meédia 40,00 37,08 35,00 47,92
DP 22,28 17,51 24,39 29,61

p 316 ,710 ,898 ,024

Tabela 17: Teste ANOVA das variaveis em estudo por turno de trabalho

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.1.12. Andlise da associacao entre o burnout e a percegao das

politicas de GRH

Na Tabela 18 esta apresentada a associagao do Coeficiente de Correlacao de
Pearson entre o burnout (total), as subdimensoes do burnout e a percegao das
politicas de GRH.

A percecdo positiva das politicas de GRH apresenta associagdes significativas
negativas moderadas com o burnout (total) (r = -0,711; p = 0,01) e com as
subdimensoes do burnout pessoal (r = -0,471; p = 0,01), burnout relacionado com
o trabalho (r =-0,603; p = 0,01) e burnout relacionado com os colegas (r =-0,709; p
=0,01).

O burnout (total) apresenta, ainda, associagdes positivas muito fortes com as
trés subdimensdes do burnout, o que faz sentido tendo em conta a boa

consisténcia interna indicada pelo alfa de Cronbach®.

Burnout  Politicas  Burnout  Burnout

(total) GRH Pessoal  Trabalho

Politicas GRH - 711"

Burnout Pessoal ,813" -471"

Burnout Trabalho ,922™ -,603™ ,811"

Burnout Colegas ,849™ -,709™ ,434" ,627"

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tabela 18: Coeficiente de Correlacao de Pearson entre o burnout (total), as subdimensdes do
burnout e a percegao das politicas de GRH

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.

12 Para o CBI - PT (Fonte, 2011), versao traduzida do instrumento para a populagao portuguesa, e que foi
utilizado por nds no presente estudo, o alfa de Cronbach é de 0,845 para o burnout pessoal, 0,866 para o
burnout relacionado com o trabalho e 0,843 para o burnout relacionado com o cliente/colegas. Ou seja, estes
valores revelam uma boa consisténcia interna no instrumento.
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3.1.13. Analise da associacao entre as subdimensoes do burnout e

as dimensoes das politicas de GRH®

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 19 pelo Coeficiente de
Correlacao de Spearman, entre as subdimensoes do burnout e as dimensoes das
politicas de GRH, podemos verificar que todos os fatores estdao associados
negativamente e de forma significativa (p = 0,01), destacando-se duas
associagOes fortes entre o burnout relacionado com os colegas e as politicas de
envolvimento (r = -0,694) e de avaliacdo de desempenho (r = -0,622), uma
associacao moderada a forte entre o burnout relacionado com o trabalho e a
politica de envolvimento (r = -0,598) e, por ultimo, trés associacdes moderadas
entre o burnout relacionado com o trabalho e a politica de condi¢des no trabalho
(r = -542), e entre o burnout relacionado com os colegas e as politicas de

condigoes no trabalho (r = -583) e de recompensas (r = -534).

Burnout  Burnout Burnout

Pessoal = Trabalho Colegas

Envolvimento -, 453" -,598™ -,694™
Desenvolvimento e Formacao -,386" -,483" -,429"
Condicoes Trabalho -,405™ -,542" -,583"
Avaliacao Desempenho -,205 -,369™ -,622%
Recompensas -,332™ -,423™ -,534™

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tabela 19: Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre as subdimensdes do burnout e as
dimensdes das politicas de GRH

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.

13 A politica de recrutamento e sele¢ao nao consta da andlise, ou seja, ndo pode ser considerada como um
fator, dado que sé foi utilizado apenas um item no questiondrio (uma pergunta referente a essa politica)
para este estudo, e dai nao poder ser analisado.
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3.1.14. Analise da prevaléncia de burnout na amostra

Na Tabela 20 estdo apresentados os parametros do Minimo, Maximo, Média
e Desvio Padrao do burnout (total) e das subdimensdes do mesmo. Tendo em
consideracao que a escala de medicao do burnout (CBI) pode variar entre 0 e 100
pontos, sendo que se consideram como elevados niveis de burnout os valores
(médias) iguais ou superiores a 50 pontos. Assim, embora tanto o burnout (total)
como as subdimensdes do mesmo, nao apresentem valores iguais nem
superiores a 50 pontos, pode-se considerar que os participantes evidenciam

indicadores, nao fortes, mas moderados de burnout no geral, sendo ligeiramente

mais elevados ao nivel do burnout pessoal (média = 36,20).

Minimo Maximo Média DP
Burnout (total) 16,93 83,73 32,49 16,93
Burnout Pessoal 15,05 70,83 36,20 15,05
Burnout Trabalho 19,24 92,86 32,37 19,24
Burnout Colegas 24,52 95,83 28,91 24,52

Tabela 20: Minimo, Maximo, Média e Desvio Padrdo do burnout e das subdimensdes do

burnout dos participantes

Fonte: Outputs do SPSS, versao 23.0; Tabela de elaboragao prépria.
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3.2 Discussao dos resultados

O objetivo central do presente trabalho consiste em verificar a existéncia de
uma associacdo entre o burnout e as politicas de GRH numa PME portuguesa,
do setor industrial, em operadores de producao. Pretende-se ainda verificar a
associagao do burnout com varidveis sociodemograficas e de carater laboral. O
modelo tedrico que nos permite estruturar e explorar a informagao existente por
forma a desenhar a resposta a nossa questao de investigacao é o CBI, com a
insercao realizada por nos das variaveis das politicas de GRH.

Assim, através da comparacao de médias e das correlagdes foi-nos permitido
observar as medidas e tendéncias do burnout na categoria profissional de
operadores de producgao, como varidvel dependente, e entre as varidveis
sociodemograficas, laborais e de politicas de GRH como varidveis
independentes. Deste modo, procurando aferir se estas ultimas varidveis
influenciam ou nao o burnout e, consequentemente, as suas trés subdimensoes.

Conforme apuramos através da revisao de literatura, os estudos tém
demonstrado alguma influéncia das varidveis sociodemograficas e laborais na
prevaléncia de burnout (Maslach et al., 2001; Benevides-Pereira, 2002; Queirds,
2005; Maslach e Leiter, 1996, Maslach e Jackson, 1981; Maslach e Jackson, 1985;
Schaufeli e Enzmann, 1998; Guevara et al., 2004; Bauer, 2006; Maslach, 1982;
Numerof e Seltzer, 1988; Freudenberger, 1974; Gil-Monte e Peir6, 1999; Maslach,
2003; Carlotto, 2001; Borges et al., 2002; Eaddy, 1997).

Quanto as caracteristicas laborais, especificamente, Benevides-Pereira (2002)
menciona que em profissoes de servicos humanos (médicos, enfermeiros,
professores, assistentes sociais, psicélogos, bombeiros) a incidéncia do burnout é
superior; contudo, todas as profissdes com sobrecarga de trabalho e exigéncias
quantitativas tais como trabalhos pesados, pressao do tempo e nimero de horas

de trabalho estao associadas a sindrome (Maslach et al., 2001; Queiros, 2005).
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Ressalta-se que os estudos referidos acima foram baseados, sobretudo, em
investigacOes realizadas em profissoes de servicos humanos sendo poucos os
estudos alargados a outras categorias profissionais. Foi, por isso, importante a
abordagem do presente trabalho para perceber se as conclusdes se alteram
numa realidade profissional diferente, que também apresenta, segundo a
literatura, riscos psicossociais de desenvolvimento de burnout. Para além disso,
o setor industrial representa uma fatia muito importante do PIB em Portugal
(24%), empregando 24% dos trabalhadores ativos (INE, 2012).

No que concerne a idade, ao género, a existéncia (ou nao) de filhos, ao estado
civil e as habilitacoes académicas, os resultados indicam a nao existéncia de
associagoes significativas na amostra em estudo.

Sao varios os estudos no campo das profissdes de servigos humanos que
associam o burnout a caracteristicas demograficas (Maslach e Jackson, 1981;
Borges et al, 2002). Contudo, os estudos realizados, que confirmam a
predominancia de sintomatologia do burnout nos individuos mais jovens,
solteiros, individuos sem filhos e com maior formacgao (Maslach et al., 2001;
Benevides-Pereira, 2002; Queirds, 2005; Maslach, 2003; Eadyy, 1997, citado por
Oliveira, 2008), foram feitos no campo das profissoes de servigos humanos; o
que nao se verifica nesta investigacao para a amostra de operadores de
producao.

Por conseguinte, no que diz respeito a idade, nao se tem verificado consenso
nas opinides dos diversos autores — nao sendo, por esse facto, estabelecida uma
relagao de causa-efeito (Carvalho, 2002, citado por Loureiro et al., 2008, p. 35).

Também, quanto ao estado civil, em alguns estudos este aparece como um
fator associado positivamente e de forma significativa ao burnout; noutros nao

foi encontrada tal associacao (Benevides-Pereira, 2002).
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Relembramos, entdo, as cinco primeiras hipoteses de investigacdo associadas
ao nosso primeiro objetivo (avaliar a associacdo entre o burnout e as variaveis

sociodemograficas):

H1: Existem diferengas no burnout em funcao da idade.

H2: Existem diferengas no burnout em funcao do género.

H3: Existem diferencas no burnout em fungao da existéncia (ou nao) de filhos.
H4: Existem diferencas no burnout em fungao do estado civil.

Hb5: Existem diferencas no burnout em funcao das habilitagdes académicas.

As cinco primeiras hipdteses nao foram confirmadas, pois nao se
encontraram diferengas estatisticamente significativas entre o burnout e as

variaveis em estudo.

Um outro objetivo especifico do nosso estudo consistiu em avaliar a
associacao entre o burnout e as varidveis de carater laboral. As hipdteses

formuladas, atendendo a este objetivo foram as seguintes:

Heé6: Existem diferengas no burnout em funcao do tempo de servigo na
empresa.

H7: Existem diferencas no burnout em funcao do numero de horas de
trabalho semanais.

H8: Existem diferengas no burnout em funcao dos trabalhadores fazerem (ou
nao) horas extraordinarias.

HO: Existem diferencas no burnout em funcao da situacao contratual.

H10: Existem diferencas no burnout em funcao do turno de trabalho.

H11: Existem diferencas no burnout em fungao da tipologia de trabalho.
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Relativamente ao tempo de servigo na empresa, varios estudos no campo das
profissdes de servicos humanos, essencialmente, apontam para uma maior
incidéncia nos mais jovens, devido a pouca experiéncia profissional e ao pouco
tempo de trabalho na organizagao (Benevides-Pereira, 2002).

A presente investigacao permite corroborar os resultados de outros estudos
relativos a prevaléncia de uma associacdo, verificando-se a existéncia de
diferengas estatisticamente significativas entre as categorias do tempo de
servi¢o na empresa relativamente ao burnout (total) (p = 0,019) e a subdimensao
burnout relacionado com os colegas (p = 0,002). Podemos, entdo, assumir que a
H6 foi confirmada.

Contudo, sublinhe-se que neste estudo, contrariamente ao apontado pela
literatura, sdo os trabalhadores com mais tempo de servigo na empresa que
apresentam maior indice de burnout. As diferengas entre a literatura existente e
o presente estudo podem ser justificadas pelas especificidades da profissao de
operador de producao, pois se por um lado a inseguranca de um novo trabalho
pode causar sentimentos negativos associados ao processo normal de adaptacao
e ascensao na carreira, existem outros fatores stressantes e considerados de risco
envolvidos nesta profissao, tais como lidar com ruidos constantemente, com
maquinas de corte que exigem que sejam evitados, constantemente, possiveis
acidentes, bem como o possivel cansaco e desgaste fisico acumulado dos anos
de trabalho nesse ambiente, que é bastante repetitivo e monotono. A literatura
aponta que uma exposigao prolongada a estes riscos pode desencadear, a longo
prazo, a presenca de burnout, bem como problemas musculoesqueléticos

(Molinier e Flottes, 2010, citados por OSHA, 2014).

Quanto ao numero de horas de trabalho semanais e as horas extraordinarias,
verificou-se que mais de metade dos participantes (53,1%) trabalha 40 horas por

semana e que a larga maioria (82,9%) faz horas extraordinarias.
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Indo para além das investigagdes nas profissdes de servigos humanos, uma
pesquisa de gestores no Reino Unido revelou que a maioria deles estava
descontente com o trabalho, onde sao obrigados a prolongadas horas de
trabalho e, consequentemente, a lidar com a sobrecarga de trabalho,
respeitando e fazendo um esforgo para alcangar as metas de produgao e prazos
(Townley, 2000, citado por Cumbe, 2010, p. 55). Outros estudos tém
estabelecida uma associacao entre o aumento das horas de trabalho, pobreza
familiar e vida social (Cahn et al., 2000, citado por Cumbe, 2010, p. 56),
agravando o impacto do stress no trabalho.

Consequentemente, para manter e melhorar a produtividade, a par das
exigéncias e competitividade do mercado global, os trabalhadores estao
constantemente a ser pressionados para trabalhar mais horas extraordindrias,
fazendo aumentar, consequentemente, a sua carga de trabalho (Townley, 2000,
citado por Cumbe, 2010, p. 61).

Posto isto, os resultados da nossa investigagao ndo permitem corroborar os
estudos supracitados, uma vez que nao se encontraram diferencas
estatisticamente significativas para essas variaveis em estudo. Uma possivel
justificagao para estes resultados prende-se com o facto de, na empresa em
estudo, aquando da necessidade de serem realizadas horas extraordindrias, o
Diretor de Produgao dirigir-se as equipas de trabalho responsaveis pelas
maquinas que terdo de continuar a trabalhar para além do horario habitual, e
questionar quem tem disponibilidade e se voluntaria para fazer essas horas
para determinados dias jA agendados, de modo a que os trabalhadores se
possam revezar, atendendo a eventuais compromissos que ja tenham planeado
na sua vida familiar e/ou pessoal. Este facto pode constituir-se como uma
justificagao para os trabalhadores ndo encararem as horas extraordindrias como

uma sobrecarga de trabalho, mas sim como um acréscimo monetario ao saldrio
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mensal, uma vez que esta politica lhes permite algum equilibrio entre o
trabalho e a vida privada.
Assim, perante estes resultados, para a nossa amostra assumimos que nao foi

possivel confirmar as H7 e HS.

No que diz respeito a situagao contratual e ao turno de trabalho, constata-se
que 65,6% dos participantes tém contrato a tempo indeterminado e 79,7%
laboram em turno fixo (sendo que esporadicamente, sob acréscimo de
producao, fazem, alternadamente, turnos rotativos e fixos — 15,6%).

Num estudo realizado por Loureiro et al. (2008) numa amostra de 54
participantes, trabalhadores de uma empresa de quadros elétricos, verificou-se
uma associagao entre o burnout e o tipo de contrato (p = 0,049), na medida em
que se concluiu que os trabalhadores com contrato temporario apresentaram
niveis de burnout mais evidentes do que os trabalhadores com contrato efetivo.

A literatura existente acerca desta tematica relata que independentemente da
profissao, para o desenvolvimento de um estado de burnout contribuem nao sé
as condigoes fisicas e intelectuais inerentes ao posto de trabalho mas também, e
em boa parte, a instabilidade sentida a nivel contratual (Loureiro et al., 2008).

A hipotese de Loureiro et al. (2008) em relagao a variagao entre as duas
variaveis (burnout e tipo de contrato de trabalho) é validada, uma vez que no
nosso estudo se verifica a existéncia de diferencas estatisticamente significativas
entre a situagao contratual, relativamente ao burnout relacionado com os colegas
(p =0,016), e neste sentido € possivel confirmar a H9. Contudo, no nosso estudo,
a associagao é inversa.

E de supor que na amostra de Loureiro et al. (2008) os trabalhadores a laborar
ha mais tempo na empresa também fossem os que tinham contrato a tempo
indeterminado. No entanto, no caso da sua investiga¢ao, eram os mais instaveis

e mais novos que estavam em burnout.
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No nosso estudo, sao os trabalhadores com contrato a tempo indeterminado
que apresentam mais burnout. Isto pode justificar-se pelo facto de os
trabalhadores da empresa em estudo, ao perfazerem 3 anos de servigo,
passarem a ter um contrato efetivo ou sem termo (indeterminado). Tendo em
conta que sao, precisamente, os trabalhadores com mais tempo de servigo que
apresentam mais burnout, é aceitavel que sejam também os trabalhadores que
tém contrato indeterminado que apresentem mais burnout, uma vez que ambas
as situagoes tendem a ser coincidentes.

Por conseguinte, estudos indicam que o trabalho por turnos, em particular o
noturno, pode chegar a afetar, aproximadamente, 20% dos trabalhadores,
levando a problemas fisicos e psicoldgicos, principalmente naqueles que tém
que fazer alternancia de turnos em curtos periodos de tempo (Gil-Monte e
Peiro, 1999; Benevides-Pereira, 2002).

Apesar de uma pequena percentagem fazer alternancia de turnos de trabalho
(15,6%), os resultados da investigacao permitem-nos afirmar que existem
diferencas estatisticamente significativas entre o turno de trabalho,
relativamente a subdimensao burnout relacionado com os colegas (p = 0,024). E
sao precisamente os trabalhadores que fazem alternancia de turnos de trabalho
que apresentam mais burnout. Estamos em condigOes, portanto, de confirmar a
H10.

Relativamente a varidvel tipologia do trabalho, a esmagadora maioria
(96,9%) da amostra trabalha em equipa, motivo pelo qual nao foi possivel
realizar o teste de significancia. Nao foi, portanto, possivel confirmar nem
refutar a H11.

Contudo, dado que uma das subdimensoes do burnout €, precisamente, o
burnout relacionado com os colegas, ressalta-se a importancia da eficacia de

uma equipa de trabalho e, consequentemente, do impacto desse fator na
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produtividade e motivagao dos membros que a constituem, que podem definir
a probabilidade de ocorréncia de burnout.

O trabalho em equipa envolve, normalmente, grupos de individuos
interdependentes que trabalham em cooperacdo para alcancar resultados em
grupo (Parker e Wall, 1998, citados por Griffin et al., 2001, p. 537). Se a equipa
for eficaz e os membros trabalharem em constante cooperacao e interajuda, esse
fator vai-se refletir na motivacao no trabalho e, consequentemente, aumentar a
satisfacdo dos mesmos no exercicio das suas fung¢des (Campion et al., 1993;
Gladstein, 1984; citados por Griffin et al., 2001, p. 537).

A satisfacdo de cada membro é determinada por varios fatores, tais como a
composi¢ao da equipa, os processos de grupo no seio da equipa, bem como a
propria natureza do trabalho em si (Campion et al., 1993; Gladstein, 1984;
citados por Griffin et al., 2001, p. 537). Os desafios de trabalhar em equipa sao
consideraveis: um deles diz respeito ao conflito entre os membros da equipa
por causa de diferencgas reais ou percebidas (De Dreu et al., 1999; Thomas, 1992;

Wall e Callister, 1995; citados por De Dreu e Weingart, 2003, p. 741).

Também foram definidos como objetivos especificos da nossa investigagao
avaliar a associacao entre o burnout e a percegao que a amostra tem das politicas
de GRH, bem como avaliar a associacao entre as trés subdimensoes do burnout e
as dimensoes das politicas de GRH.

Deste modo, foram delineadas as seguintes hipoteses:

H12: Existe uma associagao negativa entre o burnout e a percecao das
politicas de GRH.
H13: As dimensoes das politicas de GRH estao associadas negativamente

com as trés subdimensoes do burnout.
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Relativamente as politicas de GRH em estudo (recrutamento e selegao,
envolvimento, desenvolvimento e formacgao, condi¢oes de trabalho, avaliacao
de desempenho e recompensas), existe uma vasta literatura que aponta a sua
relevancia no seio das organizagdes, bem como o seu impacto no bem-estar e
satisfacao dos trabalhadores.

McElroy (2001) apresenta um conjunto de sete praticas que caracterizam as
organizacdes e as praticas de RH, mostrando que cada uma delas afeta de
forma positiva o comprometimento afetivo nas organizagoes * , e,
consequentemente, todas as restantes politicas de GRH. Essas praticas sao: 1)
seguranca do trabalhador; 2) equipas autogeridas (descentralizacao), 3)
recompensas baseadas no desempenho; 4) formagao continua; 5) redugao das
diferencas entre trabalhadores; 6) partilha de informagao; e 7) contratacao

seletiva.

Atendendo a exaustiva revisao de literatura feita, que nos permitiu definir as
hipdteses H12 e H13, os resultados obtidos nesta investigacdo permitem
confirmar as hipodteses.

Verificou-se que a percecao positiva das politicas de GRH apresenta
associagOes significativas negativas moderadas com o burnout (total) (r = -0,711;
p =0,01) e com as subdimensodes do burnout pessoal (r = -0,471; p = 0,01), burnout
relacionado com o trabalho (r = -0,603; p = 0,01) e burnout relacionado com os
colegas (r =-0,709; p = 0,01). Isto significa que quanto mais positiva é a percecao

das politicas de GRH, menor € a probabilidade de ocorréncia de burnout.

4O comprometimento organizacional é um compromisso psicoldgico que diz respeito ao processo de
identificagao do individuo com os objetivos e valores da empresa, ligando-o a mesma (Meyer e Allen,
1997).
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Acrescenta-se que todos os fatores estdo associados negativamente e de
forma significativa (p = 0,01), tendo sido possivel enumerar algumas
associagoes.

Comecamos por destacar uma associagao forte entre o burnout relacionado
com o0s colegas e a politica de envolvimento (r = -0,694); e uma associagao
moderada a forte entre o burnout relacionado com o trabalho e a politica de
envolvimento (r = -0,598). O que significa que quanto mais envolvidos e
comprometidos afetivamente os trabalhadores estiverem com a empresa e com
os colegas, menor burnout relacionado com o trabalho e com os colegas terao.

Esta constatacdo vem confirmar a posicao defendida por Maslach et al.
(2001) quando mencionam que nas relagdes que se estabelecem entre os colegas
de trabalho, sobretudo aqueles que partilham as suas fungdes no seio de uma
equipa, a percecao de um sentimento de unidao e cooperagao poderao contribuir
para uma menor probabilidade de incidéncia da sindrome de burnout. Os
nossos resultados vao, portanto, de encontro a literatura.

Encontrou-se outra associacao forte entre o burnout relacionado com os
colegas e a politica de avaliacdo de desempenho (r = -0,622). Por outras
palavras, quanto mais positiva for a percecao de justica e equidade por parte
dos operadores em relagao aos seus superiores hierarquicos no que concerne a
atribuicao de beneficios e aumento de salarios, menor burnout relacionado com
os colegas de trabalho terao.

Estes resultados corroboram outros estudos que nos dizem que a presenca
de um sentimento de injustica e de desigualdade no trabalho, tais como direitos
e deveres distintos na mesma atividade profissional, salarios diferenciados no
mesmo cargo e ascensao profissional diferenciada, sao fatores relevantes para o
desenvolvimento da sindrome (Maslach et al., 2001; Maslach, 2003). Também a
auséncia de feedback dos superiores hierarquicos tem sido apontada como um

fator potenciador de burnout (Benevides-Pereira, 2002).
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Encontrou-se, ainda, uma associacao moderada entre o burnout relacionado
com o trabalho e a politica de condi¢des no trabalho (r = -542); e entre o burnout
relacionado com os colegas e a politica de condi¢des no trabalho (r = -583). Isto
mostra-nos que quanto mais positiva for a percecdo dos operadores
relativamente as condi¢des no trabalho, desde incentivos a satude, oferta de
beneficios e seguranca, menor burnout relacionado com o trabalho e com os
colegas terao.

Estes resultados vao de encontro ao apontado pela literatura, ou seja, quando
o trabalho desenvolvido ndo vai de encontro as expectativas do individuo,
situagdo que pode surgir devido, por exemplo, a inseguranca sentida no
ambiente onde labora ou informagao insuficiente sobre a fungdo a
desempenhar, gera-se um conflito que, por sua vez, aumenta a probabilidade
de desenvolvimento de burnout (Maslach et al., 2001; Benevides-Pereira, 2002).

Verificou-se, por ultimo, uma associagio moderada entre o burnout
relacionado com os colegas e a politica de recompensas (r = -534). Quanto mais
os trabalhadores percecionarem as suas remuneragdes e incentivos como
compativeis com a sua formacao e com as dos seus colegas que desempenham
as mesmas fungdes, menor probabilidade terdao de desenvolver burnout
relacionado com os colegas. Os nossos resultados vao de encontro a literatura,
no sentido em que elevados niveis de burnout estao relacionados com uma
supervisao/chefia deficiente, exigéncias desajustadas, reducao de autonomia e

recompensas (Loreto, 2000).

Foi, igualmente, estipulado como um dos objetivos especificos deste estudo
identificar e medir a presenca de sinais de burnout na amostra, recorrendo a
adaptacgao para portugués do modelo CBI. Assim sendo, foi definida a seguinte

hipdtese:
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H12: Existem indicios de burnout nos trabalhadores.

Tal como ja referido anteriormente, aquando da revisao de literatura, pela
OSHA (2014), os trabalhadores fabris incorrem em riscos psicossociais
relacionados com o tipo de tarefas (maioritariamente monotonas e repetitivas) e
a intensidade do trabalho (trabalhar com prazos apertados e em alta
velocidade). E uma exposicao prolongada a estes riscos pode desencadear, a
longo prazo, a presenca de burnout (Molinier e Flottes, 2010, citados por OSHA,
2014).

A escala de medigao do burnout (CBI) pode variar entre 0 e 100 pontos, sendo
que se consideram elevados niveis da sindrome os valores (médias) iguais ou
superiores a 50 pontos. Na amostra deste estudo de 64 operadores de produgao,
tanto o burnout (total) como as subdimensdes do mesmo, embora nao
apresentem valores iguais nem superiores a 50 pontos, pode-se considerar que
os participantes evidenciam indicadores moderados de burnout no geral,
sobretudo ao nivel do burnout pessoal (média = 36,20). Deste modo, os nossos

resultados vao de encontro a literatura, permitindo-nos confirmar a H14.
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Capitulo 4

ConclusoOes

O presente Trabalho Final de Mestrado procurou contribuir para o
alargamento das investigagdes sobre a sindrome de burnout a outros setores de
atividade, além das profissdbes de servigos humanos. Na amostra de
trabalhadores de uma organizacdao do setor industrial, que exercem fungoes
com um risco elevado de desencadear cansago e esgotamento, procuraram-se
estudar, com recurso a adaptagdao do CBI para a populacao portuguesa de Fonte
(2011), as dimensdes do burnout analisadas por este modelo, mas também
observar se as variaveis sociodemograficas, laborais e as percecdes sobre as
politicas de GRH se relacionam com a sindrome. Ao fazé-lo e ao escolher,
especificamente, uma PME do setor industrial portugués, a investigacao
pretendeu colmatar uma lacuna nos estudos sobre a sindrome de burnout neste
setor e, a0 mesmo tempo, evidenciar a importancia deste problema para a GRH
e para a gestao.

A varidvel central em estudo nesta investigagao académica foi a sindrome de
burnout, processo de resposta a agentes de stress cronicos, emocionais e
interpessoais envolvidos no ambiente de trabalho. A literatura sobre esta
matéria mostra que esta sindrome tem sido amplamente estudada em
profissionais de servigos humanos, nomeadamente médicos, enfermeiros,
professores ou psicdlogos. Partindo do indicio, também mencionado pela

literatura, que existe uma predisposi¢ao dos trabalhadores que exercem fungoes
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por turno de trabalho aliado a horas extraordinarias, estudou-se uma amostra
de trabalhadores de uma organizacao do setor industrial para aferir a existéncia
e o nivel de burnout nesses mesmos trabalhadores.

Tendo em conta este ponto de partida e aquilo que ja foi relatado noutras
profissoes, € possivel concluir que os trabalhadores da organizacao em estudo,
a desempenhar a funcao de operadores de produgao, sao alvo de moderados
niveis de burnout, sobretudo ao nivel do burnout pessoal (média = 36,20). O facto
de nao terem revelado indices elevados de burnout, ou seja, valores acima de 50
pontos (através da mensuracao do CBI), pode ser justificado pelo facto destes
trabalhadores revelarem, no geral, uma percecao positiva relativamente as
politicas de GRH adotadas pela empresa.

Atendendo as associagOes entre o burnout e as varidveis sociodemogréficas,
os resultados indicam a nado existéncia de associagOes significativas nesta
investigacao.

Ja no que concerne as associa¢Oes entre o burnout e as varidveis de caracter
laboral, ja se verificaram algumas diferencas estatisticamente significativas em
algumas varidveis. A presente investigacao permite corroborar os resultados de
outros estudos relativos a prevaléncia de uma associagao, verificando-se a
existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre as categorias do
tempo de servigo na empresa relativamente ao burnout (total) (p = 0,019) e a
subdimensao burnout relacionado com os colegas (p = 0,002).

Relativamente ao niumero de horas semanais e as horas extraordinarias, os
resultados nao permitem corroborar os estudos ja realizados para as profissoes
de servicos humanos, uma vez que nao se encontraram diferencas
estatisticamente significativas para essas variaveis em estudo nesta amostra.

Foram encontradas diferencas estatisticamente significativas entre a situacao
contratual, relativamente ao burnout relacionado com os colegas (p = 0,016). E

apesar de uma pequena percentagem fazer alternancia de turnos de trabalho
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(15,6%), os resultados da investigagdao permitem-nos afirmar que existem
diferengas estatisticamente significativas entre o tipo de turno de trabalho,
relativamente a subdimensao burnout relacionado com os colegas (p = 0,024).

Relativamente a varidvel tipologia do trabalho, a esmagadora maioria
(96,9%) da amostra trabalha em equipa, motivo pelo qual nao foi possivel
realizar o teste de significancia. Nao foi, portanto, possivel confirmar nem
refutar a hipotese formulada para esta associagao.

Verificou-se que a percecao positiva das politicas de GRH apresenta
associagOes significativas negativas moderadas com o burnout (total) (r =-0,711;
p =0,01) e com as subdimensodes do burnout pessoal (r = -0,471; p = 0,01), burnout
relacionado com o trabalho (r = -0,603; p = 0,01) e burnout relacionado com os
colegas (r =-0,709; p = 0,01). Acrescenta-se que todos os fatores estdo associados
negativamente e de forma significativa (p = 0,01), destacando-se duas
associagOes fortes entre o burnout relacionado com os colegas: com a politica de
envolvimento (r = -0,694) e com a politica de avaliacdo de desempenho (r = -
0,622); uma associagao moderada a forte entre o burnout relacionado com o
trabalho e a politica de envolvimento (r = -0,598); e, por ultimo, trés associagdes
moderadas entre o burnout relacionado com o trabalho e a politica de condi¢oes
no trabalho (r = -542), e entre o burnout relacionado com os colegas e as politicas
de condig¢des no trabalho (r = -583) e de recompensas (r = -534).

Os resultados permitiram, assim, concluir que o burnout é um problema de
saude que afeta trabalhadores de outros setores laborais que nao apenas o
relacionado com as profissdes de servigos humanos, contrariamente ao que
muitos autores tém vindo a defender. Efetivamente, independentemente do
setor de atividade, o que se constatou é que a suscetibilidade de ocorréncia de
burnout nao difere apenas das exigéncias fisicas e mentais relacionadas com o
posto de trabalho e as suas fung¢des destinadas, mas encontra-se, também,

relacionado com outras varidveis que poderao ser precipitantes desta alteracao

113



do estado de saude nos trabalhadores. A propria adocao das politicas de GRH e
a posterior percecao que os trabalhadores tém das mesmas, nomeadamente os
sentimentos de envolvimento e de compromotimento efetivo com a empresa, de
justica e de equidade das politicas em relacdo aos colegas de trabalho e
relativamente aos incentivos, remuneragao e condig¢oes no trabalho, poderao ser
igualmente fatores desencadeantes da sindrome de burnout, tendo sido

encontrada uma associacao negativa forte entre essas variaveis e a sindrome.

Deste modo, com as evidéncias dessa associagao da percecao das politicas de
GRH (nomeadamente as acima referidas) com o burnout, importa enfatizar uma
abordagem preventiva no sentido de minimizar a ocorréncia e o impacto de
sintomas de burnout nos trabalhadores, tanto da empresa em estudo, como em
outras empresas do setor industrial. De seguida serao feitas algumas
recomendacdes nesse sentido, para ambos os cendrios.

Deve haver uma aposta no delineamento de estratégias de RH e na
implementacao de boas praticas de GRH centradas nos trabalhadores. Na
literatura, a lista de boas praticas de GRH ¢ vasta's, desde a partilha da visao
estratégica da organizacdo por todos os trabalhadores, a descentraliza¢dao do
poder de decisao, a existéncia de sistemas de avaliacdo baseados no mérito, a
remuneracao e beneficios sociais competitivos e ajustados a fung¢ao, entre outros
(Cunha et al., 2012).

Contudo, importa acrescentar que dificilmente as boas praticas sao
universais, ou seja, aplicaveis a todas as empresas e contextos. Os estudos
mostram que os efeitos positivos de certas praticas (por exemplo, incentivos
que recompensem 0 mérito, investimentos em formacao, trabalho em equipas)
proporcionam, em geral, melhores resultados empresariais, bem como uma

maior satisfacdo e sentimento de pertenga aos trabalhadores. Todavia, ao nivel

15 Fonte: baseado em Pfeffer (1994, 1997), citado por Cunha et al. (2012).
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das politicas concretas de GRH, nao existem receitas universais que possam ser

aplicadas em todos os contextos (Cunha et al., 2012).

Quanto a recomendagdes relativamente a adogao de estratégias de politicas
de GRH para a globalidade das empresas do setor industrial, destacam-se as

seguintes:

e Conhecer o impacto dos sintomas de burnout na satisfacao e desempenho
dos trabalhadores das empresas, e a correlagio com as politicas de GRH,
possibilitarda aos gestores de RH delinear estratégias que minimizem a
emergéncia destes sinais, atuando nestes pontos cuja relagao ¢ conhecida;

e Cabe aos gestores, nomeadamente aos gestores de RH, conhecer e
compreender as especificidades competitivas da empresa e delinear politicas de
GRH consonantes, consistentes entre si e adaptadas aos diferentes segmentos
de trabalhadores, bem como aproveitar o potencial contido nos trabalhadores
para prosseguir a estratégia da empresa e aumentar, nao s6 o empowerment do
seu capital humano, como também a participacao dos mesmos nas tomadas de
decisao, promovendo 0 seu constante envolvimento e compromotimento

afetivo a empresa.

Mais especificamente para a empresa em estudo, tendo em linha de conta os
resutados obtidos na investigacao, destacamos as seguintes recomendacoes

preventivas:
e Incentivo a que os trabalhadores, ou nos momentos de formagdao ou

noutros momentos (intervalos, por exemplo), interajam uns com os outros e

partilhem sugestdes de melhoria de processos, de forma a maximizar os
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relacionamentos com os colegas, quer dentro da sua equipa de trabalho, quer
fora dela;

e Avaliacao continua do envolvimento do trabalhador com o seu universo
de trabalho, sobretudo com os restantes elementos da sua equipa de trabalho
(se for esse o caso), preconizando um maior ajustamento do posto de trabalho
ao trabalhador e vice-versa;

e Clarificagao dos objetivos e metas de producado, para que seja possivel aos
trabalhadores e as equipas terem expectativas realistas do seu trabalho;

e Supervisdao e comunicagao adequadas e claras, de forma a criar um clima
seguro e de compreensdo, que permita a expressao dos sentimentos e o
envolvimento dos trabalhadores nos processos de tomada de decisao;

e Promocao da cooperacao e espirito de equipa, com a partilha de objetivos
organizacionais e atribuicdo de prémios de produtividade anuais, monetarios
ou nao monetdrios, a equipa de trabalho que teve maior indice de
produtividade, como forma de incentivo ao trabalho em equipa, por exemplo;

e Formacgao profissional continua dos trabalhadores, adaptada a realidade
profissional e consoante um levantamento de necessidades (que pode ser
mensal ou trimestral);

e Fornecimento de feedback e feedforward continuos aos trabalhadores,
visando a transmissao, de forma clara e transparente, da avaliacao de

desempenho, individual ou por equipa de trabalho.

Podemos, portanto, concluir que os objetivos a que nos propusemos no
presente estudo foram alcancados, uma vez que conseguimos identificar os
niveis de burnout na amostra, bem como comprovar a associagdo negativa entre

o burnout e as politicas de GRH.
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De seguida serdao explanadas as principais limitagdes com que nos
deparamos ao longo da investigacao, e serao feitas algumas recomendagdes que

consideramos pertinentes para investigagoes futuras.

4.1 LimitagOes e recomendagOes para investigacoOes

futuras

Esta investigagdo apresentou como principal limitagio o numero de
participantes, dada a analise apenas dos trabalhadores de uma PME especifica.
Significa isso que o resultado desta investigacao estd algures entre o geral e o
particular. Pode-se argumentar que, sendo efetuada numa PME do setor
industrial as suas condi¢des sao, em certo sentido, semelhantes as de grande
parte deste universo. Porém, por ser um estudo sobre uma sé empresa, um sé
caso, a sua generalizagao € obviamente limitada.

Aliada a esta limitacdo sugere-se, como primeira recomendagao para
investigacoes futuras, a realizagao de um estudo nacional, que se centre na
populacao de trabalhadores do setor industrial, nomeadamente nos operadores
de producao, a par daqueles ja realizados para outras profissdes, como € o caso
das profissdes de servigos humanos. Importa relembrar que o presente estudo
foi realizado com uma amostra de conveniéncia, sendo, assim, pertinente
abranger mais empresas do setor industrial, de varios setores de atividade, com
uma amostra mais ampla e que permitam consolidar estes resultados.

O desenrolar desta investigacao académica, desde a revisao de literatura até
a andlise de dados e conclusodes, suscitou a emergéncia de outras hipdteses para
investigar outro tipo de correlacao entre as variaveis em estudo, ou seja,
relacionar nao s6 as varidveis independentes com a varidvel dependente (o
burnout), mas também relacionar as varidveis independentes entre si: as
varidveis sociodemograficas e laborais com as politicas de GRH. Uma vez que

foi comprovada uma associacdo negativa entre o burnout e a percecao das
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politicas de GRH, fara sentido ir mais além na investigacdo de forma a perceber
quais sao os dados sociodemograficos e laborais que se constituem como fatores
preditores de uma maior ou menor perce¢ao positiva das politicas de GRH e,
consequentemente, uma maior ou menor ocorréncia de burnout.

A nao inclusao deste método respondeu ao objetivo de tornar a investigacao
empirica clara e orientada para a resposta ao problema definido a partida, nao
complicando demasiado a sua interpretagao, até porque o principal enfoque era
precisamente a relacao do burnout com a GRH. Ainda assim, é pertinente referir
algumas das questoes emergentes que poderao tornar-se validas e pertinentes
para estudos futuros.

Uma possibilidade sera elaborar um estudo que incida apenas nas estratégias
e politicas de GRH implementadas em varias PME’s portuguesas do setor
industrial e, posteriormente, com base na interpretacao dos resultados,
averiguar quais as mudangas positivas que devem ser aplicadas nas
organizagoes, aplicando nao s6 o questionario a amostra (salvo uma excegao,
que serd explicada em detalhe a frente), mas também levando a cabo uma
entrevista semi-estruturada aos orgaos de gestao, para perceber qual € a sua
percecao e posicao perante trabalhadores com forte potencial de desenvolver
burnout. Esta mistura de uma abordagem quantitativa com uma analise
qualitativa poderd levar ainda mais longe o esfor¢o de perceber a problematica
do burnout no contexto da GRH, caminho que a nossa investigacao ja trilha, mas
indo talvez ainda mais longe na compreensao do proprio ponto de vista da
GRH.

Em investigacdes futuras, por estudo longitudinal, através do
acompanhamento continuo das estratégias implementadas pelos responsaveis
pela GRH, serad talvez possivel identificar os mecanismos e processos que
minimizam o impacto de sintomas de burnout, identificando a priori uma

amostra que revele a presenca de sinais significativos de burnout, através da
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aplicagdo do mesmo questiondrio, salvo uma excecdo. Como foi possivel
constatar, nao foi possivel constituir a politica de recrutamento e selecio como
um fator para andlise estatistica, uma vez que tinha apenas um item (uma
pergunta). Como tal, nao foi possivel inferir resultados da associacao dessa
politica com o burnout.

Posto isto, para futuras investigagoes, recomenda-se a adicdo a essa politica

dos seguintes itens no questionario:

e (1) “Os processos de recrutamento de candidatos a ocuparem vagas na
empresa onde trabalho sao divulgados de forma transparente”;
e (2) “A empresa onde eu trabalho divulga aos candidatos informacoes a

respeito das etapas e critérios do processo de selecao de novos trabalhadores.”

A decisao de inclusao destes dois itens (em detrimento de outros) justifica-se
pela excelente carga fatorial (0,75 e 0,74, respetivamente) que os itens originais
(1 e 2 da EPPGP) apresentam. Posto isto, foi feita uma adaptacdo aos itens,
nomeadamente a alteracao dos termos mais técnicos, no sentido os tornar mais

acessiveis de ser compreendidos pelos trabalhadores.

Em jeito de sintese, espera-se que esta investigagao seja vista como uma
exploragao inicial do estudo do burnout e da sua associagdo com as politicas de
GRH em trabalhadores do setor industrial. Deste modo, torna-se relevante ter
em conta as recomendagoes feitas por nds para futuras investigagdes, de modo
a que se possa proporcionar um conhecimento mais aprofundado desta
tematica.

Por fim, no contexto de toda esta investigacao, € imprescindivel a
necessidade de se evocar o Primeiro Férum Portugués de Satide Mental e

Empresas, realizado na Universidade Catdlica Portuguesa, em 2015, que serviu
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de inspiracado a investigacao. Ela tenta, nas suas constata¢des, ndo so sensibilizar
para a importancia de, em contexto laboral, atendermos aos riscos psicossociais
existentes, mas também para a necessidade de se fazer um esforco e tentar
aproximar as linguagens da Gestao e da Psicologia, uma vez que segundo o Dr.
Joao Paulo Guedes (CEO da Dynargie), “ainda se constituem como duas areas

muitos distantes e que ndo se misturam, como a dgua e o azeite”.
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Apéndices

Apéndice I - Pedido de colaboracgao a empresar

Pedido de colaboragéo no &mbito de uma Tese de Mestrado )
H Barbara Carneiro <bafcameiro@gmail.com> 4/m .« v
para
Exmo.

Resposta a pedido de colaborac8o  cai e enrada

Eu, Barbara Cameiro, aluna do Mestrado em Gestdo da Catdlica Porto Business School (Universidade Catolica Portuguesa do Porto),
venho por este meio apresentar formalmente o pedide de autorizaco e colaboragdo, para que possa realizar na vossa organizagdo um
estudo sobre a relagdo da percecio das politicas de gestio de recursos humanos, por parte dos colaboradores, com a emergéncia de
sinais de Burmout (esgotamento emocional).

Relembre que a vossa organizagdoe ja colaborou comige no ane passade, no dmbite da disciplina de Gestde de Recurses Humanes, da
Universidade Catdlica Pertuguesa do Perto. Inclusive, na altura fei mencionada a hipétese de voltar a colaberar na investigagde que me
encentre a realizar no memente, agera no dmbito da dissertagde de mestrade.

Este estudo de investigaco faz parte de uma das exigéncias propostas pela Universidade, para a concluso do ja referido Mestrado.
Trata-se, portanto, de um estudo de investigagdo e ndo se destina, de modo algum, a avaliar o funcionamento intemo da organizag o,
sendo que o nome da mesma e os dados recolhidos s3o confidenciais (serd redigida e assinada uma declaracdo formal de
confidencialidade e anonimato).

Para poder concluir este trabalho, necessito de recolher informacdo junto dos vossos colaboradores (desde operadores, técnicos,
responsaveis, entre outros) a desempenhar fungdes no setor de predugo, em toda a unidade fabril.

0 que solicito concretamente & a vossa colaboragdo para que possa ser disponibilizado um questionario a todos os vossos colaboradores
que desempenham funcdes, independentemente do cargo, na unidade fabril. Esse questionario, a ser respondido pelos mesmos, encontra-
se dividido em 3 partes: uma sobre dades socio-demograficos, uma sobre a sindrome de Bumout e outra sobre questdes relacionadas
com a percecdo dos colaboradores relativamente a algumas politicas de gestio de recursos humanos. Estou igualmente a disposicao
para qualquer esclarecimento adicional de que necessite, e para que combinemos uma possivel reunido e qual a melhor forma de
distribuic&o do questionario pelos vossos colaboradores.

Acrescento, por Ultimo, a importancia da vossa colaboracdo para a referida investigacdo, pelo que ficarei extremamente grata caso
aceitem esta proposta.

Sem outro assunto, subscreve-me com elevada estima e considerag 3o, agradecendo a ateng 3o dispensada.
Com os melhores cumprimentos,

Barbara Cameiro.

=
u ||

7]

6/01 . v
para mim [=|

Boa tarde Barbara,

Na qualidade de responsadvel de Recursos Humanos venho por este meio aceitar a proposta de colaborag 3o, no entanto ndo pretendemos
que interfira na produg 3o, a interligacdo com a recolha de informac &o na produc o serd sempre através de mim.

Fico a aguardar o seu interesse.

Até jal

16 Fonte: https://mail.google.com/mail/#sent/1520e374320ec4d5
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Apéndice II - Questiondrio de auto preenchimentor

Mo dmbito de uma tese de Mestrado em Gestdo da Catdlica Porto Business School, da Universidade Catdlica
Portuguesa do Porto, o objefivo deste questionario, para o qual pedimos a sua colaboragdo, & o de estudar a forma como
as politicas de gestdo de recursos humanos s3o percecionadas pelos trabalhadores, e contribuir para um maior
conhecimente dos fatores que podem gerar fadiga e esgotamento, na sua vida em geral & no trabalho.

Este questionario & andnimo, pelo gue ndo terd gue ze identificar, e destina-ze excluzivamente a fins de
investigagdo cientifica, estando garantida a confidencialidade das suas respostas. Contudo, como a sua paricipaco
& voluntaria, & livre de abandonar o estudo, se for ezse o seu desejo.

0 tempo estimado de preenchimento do questionario & de, aproximadamente, 10 minutos. Az questies que se
seguem referem-ge a si proprio(a), e por isso, para uma cometa interpretacio dos dados, pedimos-he que responda da
forma mais franca e honesta possivel. N&o ha, portanto, respostas certas nem erradas, mas sim respostas de acordo
com as suas convicgdes sobre cada guestdo colocada e opinifio pesseal, com base na sua experiéncia profissional e

pessoal.

A. Dados Gerais

Asginale a sua resposta com uma cruz (X).

1. Género: 2. Idade: 3. Existéncia de filhos:
Feminino Anos Sim
Masculino Mao
4. Estado civil: 5. Habilitagdes Académicas: 6. Fungio/Cargo atual:
Solteirofa) 17 - 4% Ano
Casadola) 5% - 6% Ano
Unido de facto 70 -9° Ang
Divorciado{a) A0° - 12° Ano
Separado(a) Curso téonico profissional
Willvo{a) Licenciatura, Mestrado

ou Pas-graduagéo

T. Tempo de Servigo na empresa:

_ Menos de 6 meses

__ Entre 6 meses e 3 Anos
__ Entre 3 Anos a 10 Ancs
_ Maizs de 10 Anos

10. Situagio contratual:

_ Confrato a termo cerfo

_ Confrato a termo incerto

_ Confrato indeterminado
(efetive ou sem termo)

8. O niomero de horas que trabalha

semanalmente &, habitualmente, de:

__ Menos de 40 Horas
__ 4D Horas

_ De40a42 Horas
__ Maiz de 42 Horas

11. Turno de trabalho:

Fixo
Rotativo {por turnos)
Ambos (alternadaments)

9. Horas extraordinarias:

Sim

Mao

12. Tipologia do seu trabalho:

Trabalho individual
Trabalho em equipa

17 Fonte: questiondrio de elaboracdo propria, com adaptagdo da versao traduzida para a populagao
portuguesa do CBI de Kristensen et al. (2005), realizada por Fonte (2011) e tendo como referencial teérico a

EPPGP de Demo ef al. (2011).
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B. Percegio de fadiga e bem-estar (na sua vida em geral, no trabalho e no contacto

com o5 seus colegas de trabalho)

Az afirmagdes seguintes abordam sentimentos relacionados com a percegdo de fadiga & bem-estar na sua vida (em
geral), no seu trabalho & em relagdo ao contacto com os seus colegas de trabalho (com os guais lida direta ou
indiretamente). Leia cuidadosaments cada afirmagdo, assinalando a sua resposta, o mais sincera possivel, com uma cruz
(¥}, de acordo com o quadro seguinte:

NﬂL:l'I%I Raramente | As vezes Lrﬂm_ Sempre
1. Com que freguéncia e sente cansado/a?
2. Com que frequéncia se sente fisicamente
exausiofa?
3. Com que frequéncia se sente emocionalmente
exausiofa?
4. Com que frequéncia pensa: “Ja ndo aguento
mais"?
5. Com que freguéncia 2e sente desgastado/a?
6. Com que frequéncia se sente fragil & suscetivel
a ficar doente?
7. Sente-ze esgotadofa no final de um dia de
trabalho?
8. Sente-ze exaustoa de manhd ao pensar em
mais um dia de trabalha?
9. Sente que cada hora de frabalho € cansativa
para gi?
10. Tem energia suficiente para a familia e
amigos durante o tempo de lazer?
11. Estd cansado de frabalhar com oz seus
colegasz?
12. Alguma wez se guestiona gquanto tempo
conseguird continuar & frabalhar com os seus
colegasz?

:::J“; Pouco A;z:: Bastante Muito

13. O seu frabalho & emocionalmente exaustiva?

14. O seu trabalho deixa-ofa frusiradoda?

15. Sente-ze esgotado/a por causa do seu
trabalho?

18. Acha dificil trabalhar com oz seus colegas?

17. Trabalhar com oz seus colegas deixa-ofa zem
energia?

18. Acha frusirantz frabalhar com oz ssus
colegaz?

18. Sente que da mais do que recebe quando
trabalha com os s2us colegas?
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C. Percegdo das politicas de gestio de recursos humanos na empresa

As afimnagdes seguintes abordam vérias politicas de gestio de recursos humanos. Leia cuidadosaments cada afirmag 8o,
assinalando a sua resposta, o mais sincera possivel, com uma cruz (), de acordo com o quadro seguinte:

. i MZo concordo nem Concorda
Discordo Totalmente Discardo di Concordo Tafal
1 2 3 4 5

1. Os processos de recrutamento de noves trabalhadores sdo disputados, de igusl forma,
pelas pessoas, de forma a integrar na empresa pessoas competentes.

2. Sou tratadoda com respeito e aten;lé'-:l pelos meus superiores.

3. Sou tratadola com respeito e alengﬁo pelos meus colegas de trabalho.

4O meu trabalhe na empresa & reconhecido & valorizado.

5. A minha opinido & sugestdes s80 tomadas em consideracdo.

&. As minhas necessidadas e expetativas profissionais s&o tomadas em ::l:-nsidera;u?'l:u.

7. Ha uma boa relagdo de comunicacdo e entreajuda entre os chefes e os trabalhadores.

&. H& uma boa relagdo de comunicacdo & entreajuda entre os trabalhadores.

8. Ter formagc continuz & uma mais-valia para o meu desenvolvimento enguanto
profissional.

10. A empreza sjuda-me 8 desenvolver as competéncias necassarias para desempenhar as
minhas fungdes (por exemplo: formagdo guando surge algumsa maguina de trabalho nova ou
quando & preciso trabalhar com uma matéria-prima que nuncs foi ulilizads).

11. A empresa investe em mim, no meu desenvolvimento e educagdo (por exemplo: sjuda
total ou parcial na continuidade dos estudos).

12. A empresa oferece-me beneficios basicos (por exemplo: planc de sadde. suzilic de
transporte & alimentagda).

13. A empresa oferece-me beneficios complementares {por exemplo: descontos em ginasios
ou outros estabelecimentos e espagos para descansar e conviver nos intervalos).

14. A empresa preccups-s2 em sssegurar gue os trabalhadores usem vestudrio de protecdo
individual (por exemplo: bata e sapatos).

15. A iluminagdo, ventilagéo, ruide e temperatura do sitic onde frebalho s8o0 sdequadas e
confortdveis.

18. A empresa preccupsa-se com a minha sadde e bem-estar.

17. A empresa tem em conta 8 avsliagio do desempenho dos trabalhadores (quer a nivel
individual guer em equipa) nas decisdes sobre promogdes & sumento de saldrio.

15. A empresa comunica, com regularidade, aos frabalhadores, os resultados da avaliacdo do
seu desempenhao.

19. Ma empresa recebo incentivos (por exemplo: promogdes e bonus/prémios/gratificagdes).

20. A minha remuneragdo (salario) & justa tendo em conta a minha formacdo/ascolaridade.

21. A minha remuneracdo (saldrio) & justz tendo em conta as remunersgies dos meus
colegas que desempenham as mesmas funpdes que eu.

Muito obrigada pela sua participacdo!
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Apéndice III - Cronograma de trabalhos

Atividades Desenvolvidas

Tempo de Realizacao

2015

2016

set.

out.

nov. | dez. | jan.

fev.

mar.

Pesquisa bibliografica

Definicio tema, questOes

investigacao, objetivos

Definicao tipo de estudo,

amostra e variaveis

Pré-teste

Questionario

Tratamento e andlise de

resultados

Discussao resultados

Conclusao

Entrega do trabalho

18 Fonte: tabela de elaboragao prépria.
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Apéndice IV - Permissao para utilizar o Copenhagen

Burnout Inventory (CBI)»

Authorization for the use of the Copenhagen Burnout Inventory (CBI) in a Master Thesis & B
H Barbara Carneiro <bafcameiro@gmail com> 501 L
para tsk [«
Excellency
Dr.,

Barbara Andreia Frederico Cameiro, student of the Masters Degree in Management from the Universidade Catdlica Portuguesa in 2015/2016,
asks Your Excellencies authorization for the use of the Copenhagen Bumout Inventory (CBI} in this Master Thesis about the relation between
burnout signs and the worker's perception of human rescurces policies in their company.

The target population for the study will be manufacturing workers in a company and the sample will be consists by the workers who responded
to the questionnaire CBI.

Already grateful for your attention and availability,

Barbara Camneiro.

Tage Sendergaard Kristensen 6/01 -
para mim [~

Dear Barbera,

Thank you for your mail. The CBI is in public demain and free to be used by all researchers.

| enclose some material for your information.
Good luck with your research.
Best,

Tage

Tage Sendergard Kristensen
Task-Consult

Gstre Alle 35E

3250 Gilleleje

Mob 29 70 40 12

E-mail tski@task-consult. dk

3 Anexos 34 2

8 2013 CBIPortugu... 4 I8 cBiPortuguese .... 4 Z8 CBiarticle Work ... 4

19 Fonte: https://mail.google.com/mail/#sent/15212c3cdddcf6c2
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