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RESUMO

Cione, Ana Silvia Sanseverino. RelacOes entre burnout, estresse e engajamento e bem
estar no trabalho. 2018. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia)- Pontificia Universidade
Catdlica de Campinas. Centro de Ciéncias da Vida. Programa de Pos-Graduacdo em
Psicologia. Campinas.

O interesse pelo estudo das relacbes de trabalho e seus desencadeamentos nos
individuos e no ambiente organizacional tem sido crescente na literatura cientifica. Uma
das razbes para 0 aumento de pesquisas sobre esse tema esta nas repercussdes das
condicGes laborais na saude, no bem-estar e no engajamento dos colaboradores e, em
consequéncia, no funcionamento e na efetividade dos resultados organizacionais. Nos
resultados organizacionais, 0 impacto negativo dessas varidveis tem sido estimado com
base nos resultados de pesquisa de que trabalhadores estressados diminuem seu
desempenho e aumentam os custos das organiza¢es com problemas de saude, gerando
aumento do absenteismo, da rotatividade e do nimero de acidentes de trabalho. Ao
passo que colaboradores engajados trabalham de maneira mais efetiva, gerando
melhores resultados, sentindo-se mais satisfeitos e revigorados. Tendo em vista a
relevancia do tema, o presente estudo prop0s analisar os efeitos do burnout, estresse e
engajamento no trabalho sobre bem estar no trabalho e geral. Para tanto, os participantes
foram submetidos a aplicacdo de uma escala de estresse ocupacional, uma escala de
burnout, uma escala de engajamento, uma escala de bem-estar no trabalho e
responderam a um questionario autoaplicado. Os resultados finais deste estudo foram
publicados na forma de dissertacdo de mestrado e de artigos publicados em meio
cientifico.

Palavras-chave: Engajamento no trabalho; Burnout; Estresse ocupacional; Bem-estar

no trabalho.



ABSTRACT

Cione, Ana Silvia Sanseverino. Relations between burnout, stress and engagement and
well being at work. 2018. Dissertation (Master in Psychology) - Pontifical Catholic
University of Campinas. Center of Life Sciences. Graduate Program in Psychology.
Campinas.

The interest in the study of labor relations and their unleashing in individuals and in the
organizational environment has been increasing in the scientific literature. One of the
reasons for the increase in research on this topic is the repercussions of working
conditions on health, well-being and employee engagement and, consequently, on the
functioning and effectiveness of organizational results. In the organizational results, the
negative impact of these variables has been estimated based on the results of research
that stressed workers decrease their performance and increase the costs of organizations
with health problems, increasing absenteeism, turnover and the number of work
accidents . While engaged employees work more effectively, generating better results,
feeling more satisfied and refreshed. Considering the relevance of the theme, the present
study proposed to analyze the effects of burnout, stress and work engagement on work
and general welfare. To that end, the participants were submitted to an occupational
stress scale, burnout scale, engagement scale, work wellness scale and answered a self-
administered questionnaire. The final results of this study were published in the form of

a master's thesis and articles published in scientific circles.

Keywords: Engagement at work; Burnout, Occupational stress, Well-being at work.



APRESENTACAO

O campo da Psicologia Organizacional esta presente em minha vida desde
a graduacdo, concluida em 1998. Atuo na area desde 2000, tendo passando por varios
niveis de gestdo, como Coordenadora de Recrutamento e Selecdo, Gestora de Gente,
Gerente de Recursos Humanos e, nos ultimos anos, como Consultora autbnoma de
Recursos Humanos e Professora Universitaria ministrando as disciplinas referentes a
esse campo. A percepcdo da relacdo entre os contextos organizacionais, a atuacédo dos
profissionais, a salide mental e fisica e os resultados envolvidos nesse cenario sempre
foram evidentes e me chamaram a atengéo. Por outro lado, minha recente busca por
material cientifico localizou estudos sobre aspectos isolados, que mostram questdes
relacionadas separadamente a uma Unica variavel, como por exemplo, estresse
ocupacional e absenteismo, burnout e indice de afastamento. Partindo desses resultados,
surgiu meu interesse em aprofundar os estudos na relacdo de duas variaveis negativas
com duas varidveis positivas, objetivando entender o quanto o estresse e 0 burnout
podem interferir no engajamento e no bem estar e vice-versa. Entender se as variaveis
positivas podem atuar de maneira a melhorar as questdes como estresse e burnout.
Nesse sentido, a contribuicdo da psicologia para esta pesquisa situa-se em
entender as positividades do trabalhador e ndo apenas aspectos negativos como as
doencas de que sofre, buscando-se assim o desenvolvimento de aspectos positivos, com

o fomento as for¢as que cada um possui (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).



INTRODUCAO

Investimos grande parte de nossas horas diarias em atividades laborais, sejam em
organizagOes, institui¢les, atividades formais e informais. Por essa razdo, tem-se
observado uma crescente busca por dados que possibilitem uma maior compreenséo
entre a relacdo laboral e a salde em uma perspectiva biopsicossocial. Dejours (1992)
salienta que o trabalho nem sempre possibilita crescimento, reconhecimento e
independéncia profissional, podendo causar muitas vezes desajustamento entre a
expectativa e o resultado final no dia a dia. Por outro lado, ter um determinado trabalho
pode conferir um propdsito especifico a vida das pessoas e, até mesmo, revigora-las
(Schaufeli, Dijkstra, & Vazquez, 2013). Dessa forma, as atividades laborais também
podem resultar em satisfacdo, comportamentos e sentimentos que levem ao

engajamento e ao bem-estar.

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), em uma publica¢do conjunta com
a Organizacdo Mundial da Satde (OMS), chamou a atencdo para a relevancia da relacao
entre fatores psicossociais no trabalho e repercussdo sobre a salde dos trabalhadores.
Condicdes de exposicdo cronica a estressores psicossociais desfavoraveis no trabalho
estdo associadas a queixas psicossomaticas, sintomas psiquiatricos e mudangas no bem-
estar (Silva-Junior & Fischer, 2015). A OMS estima que 0s transtornos mentais
menores, que representam quadros menos graves e mais frequentes de transtornos
mentais, acometam cerca de 30% dos trabalhadores ocupados, e 0s transtornos mentais
graves, cerca de 5 a 10%. Esses transtornos incluem sintomas como: alteracfes de
memoria, dificuldade de concentracdo e de tomada de decisdo, insOnia, irritabilidade e
fadiga, assim como queixas somaticas caracterizando cefaleia, falta de apetite, tremores,

sintomas gastrointestinais, entre outros. Nos ultimos anos, o adoecimento mental se



manteve como a terceira principal causa de concessdo de beneficio auxilio-doenca por
incapacidade laborativa no Brasil. Mais de 203 mil novos beneficios foram concedidos
por ano, sendo que 6,25% foram considerados pela pericia previdenciaria como

relacionados ao trabalho (Silva Junior & Fischer, 2015).

Para OMS (2005) séo de fundamental importancia o trabalho e o local de
trabalho na salde, porque a maneira como se trabalha ou como o ambiente de trabalho
estd organizado pode contribuir para o aparecimento de estresse no trabalho. Santana e
Santana (2011) afirmam que o estresse ocupacional ndo tem efeitos deletérios apenas no
organismo humano, ele também pode afetar de forma negativa a eficiéncia do
trabalhador e sua satisfagéo no trabalho.

Estresse Ocupacional

Segundo a Organizacdo Mundial de Saude (WHO, 1993), o estresse € uma
sindrome geral de adaptacdo que pode gerar resultados positivos ou negativos. A
maneira de lidar com o estresse € individual e, portanto, pode gerar desenvolvimento ou
danos as pessoas. Assim, o estresse é diferenciado em Eustress (positivo) e Distress
(negativo). O eustress, que se relaciona na existéncia de tensdo com equilibrio entre
esforco, tempo, realizacao e resultados, como quando se exige resultados em um curto
espaco de tempo. E o distress, que pode ser definido como a tensdo com o rompimento
do equilibrio biopsicossocial por excesso ou falta de esforco, incompativel com o

tempo, resultados e realiza¢6es. No caso de ocorréncia de distress, a sobrecarga no

ambiente de trabalho é tdo grande que passam a ocorrer manifestacGes e sintomas de

doengas.



O estresse ocupacional (distress) pode ser definido como um processo pelo qual
vivéncias e demandas psicologicas no local de trabalho produzem alteracbes a curto e
longo prazo na saude fisica e mental do trabalhador (Ganster & Rosen, 2013),
resultando de uma tensdo acumulada no individuo em decorréncia de suas tentativas
(frustradas ou insuficientes) de se adaptar as demandas internas ou externas que lhe sdo
impostas por variadas fontes, como a propria organizagdo, suas condicdes e relacdes
sociais de trabalho (Mendes, 2008). Segundo Jex (1998), as definicbes de estresse
ocupacional dividem-se de acordo com trés aspectos. Primeiramente, estdo os estimulos
estressores. Trata-se do estresse ocupacional ligado aos estimulos do ambiente de
trabalho que exigem respostas adaptativas por parte do empregado e que excedem a sua
habilidade de enfrentamento (coping). Tais estimulos sdo comumente chamados de
estressores organizacionais. Em seguida, estdo as respostas aos eventos estressores.
Trata-se do estresse ocupacional ligado as respostas (psicologicas, fisiologicas e
comportamentais) que os individuos emitem quando expostos a fatores do trabalho que
excedem sua habilidade de enfrentamento. Por fim, estdo os estimulos estressores-
respostas. Trata-se do estresse ocupacional ligado ao processo geral em que demandas
do trabalho tém impacto nos empregados. Sendo assim, é importante considerar ndo s
a imensa gquantidade de fatores potencializadores de estresse, mas também, 0s aspectos
individuais, ou seja, o surgimento do estresse pode estar relacionado a fatores
intrinsecos ou extrinsecos.

Hespanhol (2005) cita dois grupos diferentes de fatores que podem culminar no
estresse ocupacional: o primeiro relaciona fatores provindos do ambiente de trabalho,
tais como barulho excessivo, pouca ventilagdo e/ou iluminagdo, temperaturas
desconfortaveis (tanto mais quente, quanto mais frio que o ideal, clima organizacional

incluindo-se neste fator o nivel e a qualidade das interacBes humanas), e até mesmo
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questdes higiénicas. Ao segundo, pertencem os fatores relacionados as questbes das
tarefas em si. Atividades que demandam excessiva concentracdo do trabalhador ou
atividades monotonas; turnos de trabalhos muito longos ou em horéarios noturnos, cuja
frequéncia ndo permite descanso adequado; exposicdo a riscos, tarefas e
responsabilidade de determinados tipos de trabalho (médico, bombeiro, enfermeiro,
operador de producdo); atividades que demandem viagens constantes ou que tenham um
trajeto entre a residéncia do trabalhador e o local da atividade que gere desgaste. Além
das possibilidades acima citadas, mudancas de rotina e a introducdo de novas
tecnologias também podem propiciar gradual desgaste nos individuos. Fatores de ordem
pessoal, como desentendimento na familia, problemas financeiros, questdes
relacionadas a saude, 6bito de pessoa proxima, relacionamento entre colegas e gestores
no préprio ambiente organizacional podem influenciar emocionalmente o individuo e
consequentemente afetar no ambiente organizacional.

A forma de lidar da organizacdo com o desenvolvimento do estresse dos seus
trabalhadores é crucial para o desfecho do desempenho humano. O mau gerenciamento
dessas questbes devido a cultura da empresa, normas e regras da mesma tende a
prejudicar a capacidade produtiva do trabalhador a curto, médio e longo prazo, trazendo
como possiveis consequéncias, aumento no turnover (troca de emprego), crescente
absenteismo (falta no trabalho), acidentes laborais, desgaste entre as equipes, resultando
em piora do engajamento e da produtividade final (Hespanhol, 2005). A persisténcia e
intensidade dos agentes estressores, assim como as caracteristicas e funcdes de cada
pessoa, associadas aos varios esfor¢os e falhas de lidar adequadamente com o estresse e
suas consequéncias, podem levar o trabalhador a desenvolver uma reacdo de
esgotamento laboral crénico (Formighieri, 2003). Nesse sentido, caso o individuo ndo

saiba lidar com os agentes estressores, que permanecem por longo periodo sem
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possibilidade de manejo por parte do individuo, é provavel que ele possa sofrer efeitos
nocivos sobre sua saude fisica e psicologica, principalmente quando se trata da forma
mais grave do estresse no trabalho, a Sindrome de Burnout.
Sindrome de Burnout

Benevides-Pereira (2002) afirma que a Sindrome de Burnout vai aléem do estresse,
sendo uma reacao ao estresse ocupacional crénico, ou seja, um processo iniciado com
excessivos e prolongados niveis de estresse no trabalho. Sendo assim, refere-se a um
tipo de estresse profissional e institucional, preferivelmente, mas ndo apenas, com
profissionais que mantém uma relacdo constante e direta com outras pessoas. E uma
reacdo a tensdo emocional crbénica gerada a partir do contato direto, excessivo e
estressante com o trabalho ( Maslash & Jackson, 1981), fazendo com que a pessoa perca
grande parte do interesse com relacdo a este. E a consequéncia mais depressiva do
estresse desencadeado pelo trabalho (Ferenhof & Ferenhof, 2002).

De acordo com Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), o que tem emergido na
maioria das investigacoes € a defini¢do de burnout como um fendmeno psicossocial que
ocorre como uma resposta crénica aos estressores interpessoais ocorridos na situacao de
trabalho. “Burnout ndo € um problema do individuo, mas do ambiente social no qual ele
trabalha” (Maslach & Leiter, 1997, p. 18). Burnout pode se aplicar a pessoas que
trabalnam em uma ampla gama de ocupacdes. Ndo é limitada a profissionais que
trabalham com outras pessoas (Schaufeli & Salanova, 2014).

Roazzi, Carvalho, & Guimardes, 2000 exploram a ideia de que burnout néo
resulta s6 do estresse em si, mas do estresse ndo mediado, do estresse ndo moderado,
sem possibilidade de solugdo. Assim, burnout ndo é um evento, mas sim um processo e,

apesar de compartilharem duas caracteristicas - esgotamento emocional e escassa
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realizacéo pessoal - burnout e estresse ocupacional diferem pelo fator despersonalizacao
(Roazzi et al., 2000).

Carlotto 2002 pontua que, nas varias definices do burnout, embora com
algumas questdes divergentes, todas encontram no minimo cinco elementos comuns:
predominancia de sintomas relacionados a exaustdo mental e emocional, fadiga e
depressdo; énfase nos sintomas comportamentais e mentais e ndo somente nos sintomas
fisicos; relacdo dos sintomas do burnout com o trabalho; manifestacdo em pessoas que
ndo sofriam de disturbios psicopatologicos antes do surgimento da sindrome;
diminuicdo da efetividade e desempenho no trabalho por causa de atitudes e
comportamentos negativos.

A definicdo mais aceita atualmente fundamenta-se na perspectiva social-
psicolégica de Cristina Maslach (Benevides-Pereira,2002; Maslach & Golberg, 1998;
Maslach & Jackson, 1981; Maslach & Leiter, 1997;) que define a Sindrome de burnout
a partir de um construto formado por trés dimens@es relacionadas, mas independentes.

Exaustdo Emocional, caracterizada pela falta ou caréncia de energia e
entusiasmo e sentimento de esgotamento de recursos. A esses sentimentos soma-se o de
frustracdo e tensdo, pois os trabalhadores passam a perceber que ja ndo possuem
condicdes de despender mais energia para o atendimento de seu cliente ou demais
pessoas como faziam anteriormente. Despersonalizacdo ou cinismo, quando o
profissional passa a tratar os clientes, colegas e a organizacdo de forma distante e
impessoal. Os trabalhadores passam a desenvolver insensibilidade emocional frente as
situacOes vivenciadas por sua clientela. Decepgdo ou baixa realizagdo no trabalho,
caracterizada pela tendéncia do trabalhador em se autoavaliar de forma negativa. Ele
torna-se insatisfeito com seu desenvolvimento profissional e experimenta um declinio

no sentimento de competéncia e éxito. Burnout, segundo Ortega e Lbépez (2004), é um
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processo que se desenvolve sequencialmente, devendo ser consideradas suas trés
dimensG@es para caracterizar a sindrome.

Aprofundando o tema, Tamayo (2008) apresenta seis abordagens de burnout,
quais sejam: a) como uma sobrecarga emocional, uma experiéncia negativa e individual
oriunda das relacdes interpessoais desenvolvidas no ambiente de trabalho, usualmente
mais comum entre profissionais de servicos humanos, ou seja, cujo trabalho exige
contato direto e frequente com outras pessoas, como € o0 caso de profissionais da salde e
da educagao; b) como um “processo virulento”, doentio, advindo de condic¢des precarias
de trabalho, podendo acometer profissionais das mais diversas categorias e seguindo
certa linearidade na qual a despersonalizacdo gera baixa realizacdo profissional que
finda na exaustdo, sendo essa sequéncia diferente das comungadas nas outras
perspectivas; ¢) como uma questdo existencial, com o resultado de um processo
crescente de desilusdo que limita a percepcao do trabalhador quanto ao significado do
seu trabalho, gerando exaustdo fisica, emocional e mental, dadas as diferencas entre o
que ele espera (expectativas) e o que efetivamente observa no seu trabalho; d) como um
“choque de realidade”, ou seja, como fruto de duvidas acerca da propria competéncia
profissional, dificuldades com terceiros, disfunces burocréticas, falta de estimulacdo e
realizacdo, caréncia de coleguismo, auséncia de orientacdo, alta carga de trabalho,
rotinas mondtonas, campo de atuacdo limitada no trato com terceiros, falta de
autonomia, objetivos institucionais incongruentes, lideranca e praticas de supervisdo
inadequadas, e isolamento social; em sintese, essa abordagem contempla a reacédo a tais
fatores estressores como o burnout; ) como falta de reciprocidade, usual em profissdes
com elevado contato interpessoal, de onde o profissional espera um retorno, um
reconhecimento de um terceiro que lhe é importante, uma retribuicdo da organizagdo

proporcional aos seus esforcos; a quebra nesse contrato psicolégico promove o
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esgotamento dos recursos emocionais do sujeito, direcionando-0 a exaustao,
configurando o quadro de burnout; e, f) como um desajuste entre o individuo e o seu
trabalho, um desequilibrio crénico entre o que o trabalhador oferece e o que ele tem de
retorno, observando-se sobrecarga de trabalho, falta de controle, recompensas
insuficientes, falta de coletividade, falta de justica e conflito de valores.

Na concepcdo de Ballone (2002), a pessoa com esse tipo de estresse
ocupacional e consequente sindrome de burnout consome-se fisica e emocionalmente.
Entre os fatores aparentemente ligados a sindrome de burnout, esse autor relaciona a
pouca autonomia no desempenho profissional, problemas de relacionamento com
chefias, colegas de trabalho, clientes, conflito entre trabalho e familia, sentimento de
desqualificacdo e falta de cooperacdo da equipe.

Para Maslach et al. (2008), o burnout é uma experiéncia individual e contextual
relacionada ao trabalho. Seus sintomas tendem a se manifestar em pessoas normais que
ndo sofrem de uma psicopatologia anterior ou de uma doenca organica identificavel.
Engajamento no trabalho

Ao contrario do estresse ocupacional e do burnout, quando as condicdes de
trabalhos e 0s recursos pessoais sdo 6timos, ocorre 0 engajamento. O conceito de
engajamento no trabalho é relativamente novo nas pesquisas organizacionais (Bakker et
al., 2008; Torrent et al., 2012) e possui uma abordagem identificada no campo do
Comportamento Organizacional Positivo, onde, ao invés de priorizar a reparacdo de
tracos negativos, os aspectos edificantes e positivos da personalidade humana séo
destacados, buscando-se assim a manutencdo de um funcionamento 6timo do individuo
e, por consequéncia, um gerenciamento organizacional sob este prisma (Luthans, 2002).

A concepcdo de engajamento, inicialmente criada por Kahn (1990), envolve um

comportamento em que a energia pessoal € canalizada fisica, cognitiva e
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emocionalmente para o trabalho. O autor enfatiza também que as pessoas engajadas se
identificam com suas atividades e com os outros ao redor, o que resulta em um nivel de
conexd@o capaz de produzir desenvolvimento pessoal e organizacional (Kahn, 1990).
Schaufeli e Salanova (2014) definem engajamento no trabalho como um estado mental,
disposicional e positivo intenso de prazer e conexéao profunda com a acao laboral, sendo
assim um indicador de satde do trabalhador. A partir dessa definicdo, entende-se que
engajamento no trabalho € um estado mental positivo para descrever pessoas que
sentem prazer nas atividades profissionais que realizam, buscando equilibrar saude
fisica e psicologica, propiciando sentimentos de bem-estar e satisfacdo em relacdo ao
trabalho. Hallberg e Schaufeli (2006) colocam o engajamento com as atividades de
trabalho como um estado de completa energia e dedicacdo a realizacdo de uma funcao.
Em outras palavras, é um estado da mente que suporta um investimento simultaneo de
energias pessoais na experiéncia e no desempenho das atividades no trabalho (Christian
et al., 2011). Empregados engajados tém energia e eficicia na concretizacdo de suas
atividades e se veem como capazes de alcancar as metas demandadas em seus trabalhos
(Schaufeli et al.,, 2002). Funcionarios engajados possuem caracteristicas solidas o
suficiente para resistir a estressores, pressdes e adversidades do ambiente de trabalho ao
mesmo tempo em que continuam focados em suas tarefas (Bakker & Leiter, 2010;
Christian Garza & Slaughter, 2011).

Bakker, Schaufeli, Leiter, e Taris, (2008) e Schaufeli et al. (2002) consideram
engajamento no trabalho como sendo um constructo representado por uma estrutura de
trés dimensdes: vigor, dedicacdo e concentracdo. A dimens&o vigor € caracterizada por
elevados niveis de energia mental, forte resiliéncia durante o trabalho e uma persistente
vontade de investir esfor¢o nas tarefas, mesmo em situa¢Oes adversas, 0 que permite ao

individuo lidar com problemas, superar obstaculos ou resistir a pressdo cotidiana
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(Bakker et al., Schaufeli et al., 2002; 2008; Schaufeli, 2012). Esta é uma caracteristica
que permite a solidez do engajamento e sua persisténcia ao longo do tempo, bem como
propicia terreno favoravel para as outras duas dimensdes. Dedicacdo se refere a estar
fortemente envolvido em sua tarefa, experimentando assim uma sensacdo de
significancia, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio. Na construcdo do conceito,
preferiu-se ndo utilizar o termo envolvimento, pois conceitualmente dedicacdo esta um
passo a frente quanto aos niveis usuais de identificacdo com o trabalho, além de
qualitativamente envolver ndo sé aspectos cognitivos, mas também afetivos. Por fim,
concentracdo € caracterizada por um estado em se estd totalmente concentrado e
prazerosamente absorto em seu trabalho (Bakker et al., 2008; Schaufeli et al., 2002).
Nesta condicdo, o grau de absor¢do faz com que o individuo experimente a sensacao de
que o tempo passa depressa, de forma fluida, e ndo consiga facilmente desligar-se do
trabalho (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli, 2012).

Pessoas engajadas podem ficar cansadas de seu trabalho ao chegar em casa no
final do expediente, no entanto, seu desgaste tende a ser diferente dagquelas que tiveram
que enfrentar situacfes adversas. Nas pessoas engajadas, de modo geral, o cansaco apds
um dia de trabalho se associa a satisfacdo em realizar seu trabalho, porque percebem
que realizam atividades significativas e prazerosas. A diferenca estd naquilo que as
inspira a permanecer realizando atividades em que percebem um significado positivo.
Neste sentido, é que o0 engajamento no trabalho pode ser visto como oposto a sindrome
de burnout: nesta, em vez de se sentirem revigoradas, as pessoas se sentem exaustas,
consumidas, e ndo conseguem se dedicar, porque seu esgotamento as conduz em
distanciamento mental e emocional no trabalho (Bakker et al., 2008; Bakker, Demerouti
& Xanthopoulou, 2009). Sendo assim, a sindrome de Burnout e 0 engajamento no

trabalho fazem parte de um continuum, posicionando-se como dois construtos opostos e
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independentes que se associam ao mundo profissional (Bakker et al., 2008; Salanova &
Schaufeli, 2009).

As causas e consequéncias do estresse ocupacional, da sindrome de burnout e do
engajamento dentro do ambiente organizacional estdo relacionadas a alguns modelos
tedricos sobre demandas, recursos e controles das atividades no trabalho, propostos e
discutidos em producgdes cientificas internacionais. O primeiro, denominado Job
Demand Control (JDC) refere-se a analise de demandas e controles no trabalho
(Karasek & Theorell, 1990). Esse modelo relaciona elevadas exigéncias e baixo
controle do profissional em suas atividades a um maior desgaste fisico e ou mental e a
reducdo de seu bem estar laboral. Ja o modelo tedrico Effort — Reward Imbalance
(ERI), desenvolvido a partir da teoria da troca social (Siegrist, 1996) evidencia que o
desequilibrio entre a pressdo para produzir e poucas chances em ser recompensado por
seu esforco laboral geram sofrimento no trabalhador e podem acarretar em sintomas e
distdrbios depressivos. O terceiro modelo teérico, Job Demand Resources and Work
Engagement (JDR- WE), surge através da visdo da Psicologia Positiva Organizacional e
do Trabalho, integrando fatores que avaliam o desenvolvimento pleno do sujeito e
prople interpretar ndo SO elementos que levam ao adoecimento, mas também
caracteristicas positivas no contexto do trabalho (Hakanen et al., 2008; Schaufeli et al.,
2013). Bakker e Demerouti (2007) afirmam que o ponto central esta no equilibrio entre
recursos e demandas de trabalho, sendo o engajamento resultado do funcionamento
saudavel. De acordo com o modelo JD-R (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli,
2001), diferentes processos energéticos e motivacionais estdo em jogo entre
engajamento no trabalho e sintomas de burnout e relacionados a demandas e recursos de
trabalho. Por exemplo, o aumento da carga de trabalho se manifesta como desgaste e

outros sintomas de esgotamento, levando ao absenteismo, enquanto os altos recursos no
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trabalho se manifestam como uma maior motivacao, envolvimento e baixa rotatividade
(Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003, Schaufeli, Bakker & Van Rhenen , 2009).
Partindo do interesse dessa pesquisa em investigar as relacGes do burnout, estresse e
engajamento sobre bem estar no trabalho, adotaremos o modelo de JD-R como
referencial tedrico.

Bem-estar no trabalho

Segundo Tamayo (2004), o periodo dedicado ao trabalho € um tempo valoroso

para a vida do ser humano, pois consiste em um elemento importante para o
desenvolvimento do bem-estar e contentamento individual. Estresse Ocupacional,
Sindrome de Burnout e Engajamento sdo aspectos individuais relacionados a
experiéncias, afetos e a avaliacdo da satisfacdo com o trabalho. Esses fatores
interferem no bem-estar pessoal, que é conceituado como o bem-estar subjetivo. Ryff
e Keyes (1995) compuseram o bem-estar subjetivo através de um componente
cognitivo chamado de satisfacdo de vida, e um componente afetivo, identificado pelo
afeto positivo e negativo. A satisfacdo de vida é vista como o componente cognitivo
que complementa a felicidade, dimensdo afetiva do funcionamento positivo. O
componente cognitivo refere-se aos aspectos racionais e intelectuais, enquanto o
componente afetivo envolve 0s componentes emocionais, a soma dos humores e
emoc0Bes. Alguns autores (Diener, Suh & Oishi, 1997; Diener, Suh, Lucas & Smith,
1999) definem o bem-estar subjetivo (doravante BES) como uma ampla categoria de
fendmenos que inclui as respostas emocionais das pessoas, dominios de satisfacdo e
os julgamentos globais de satisfacdo de vida. De acordo com Diener, Suh, Lucas e
Smith (1999), o bem-estar subjetivo deve ser visto como uma area de interesse geral

ao invés de um Unico construto especifico. Para os autores, existem basicamente trés
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componentes do bem-estar subjetivo: satisfacdo, afeto prazeroso e baixos niveis de
afeto desprazeroso.

Dessa maneira, Diener, Suh e Oishi (1997) afirmam que o bem-estar subjetivo é
estruturado da seguinte forma: os trés componentes formam um fator global de
variaveis interrelacionadas. Satisfacdo global com a vida pode ser dividida em varios
dominios da vida como amor, amizade, etc. e esses dominios podem ser divididos em
outros. Afeto positivo e negativo podem ser divididos em emocgdes e humores
especificos. Ryan e Deci (2001) relatam que é possivel compreender o BES como um
funcionamento pleno e uma experiéncia psicologica adequada, ndo remetendo a simples
auséncia de doenca, mas sim a um estado de satisfacdo interior, ou seja, consigo mesmo
e com 0 meio a sua volta.

O BES também pode ser compreendido a partir de uma multiplicidade de
medidas, tais como desconforto psicoldgico, fadiga, satisfacdo com a vida, vitalidade,
afetos positivos e afetos negativos. I1sso pode ser explicado (em parte) pela amplitude
de sua prépria definicdo, assim como pelos multiplos fatores que o determinam.
Sendo um indicador relevante de saide mental e relativamente estavel ao longo do
tempo, o BES apresenta influéncias cumulativas sobre a saude geral e a longevidade,
sendo, portanto, importante para a pesquisa em psicologia da sadde (Diener & Chan,
2011).

Um dos dominios de satisfacdo de vida é o trabalho, que pode estar associado
a emocdes positivas ou negativas. O construto de bem-estar no trabalho foi
desenvolvido por Siqueira, Padovan e Chiuzi (2004) e é constituido por trés
dimensGes: satisfacdo no trabalho, envolvimento no trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. Enquanto a satisfacdo no trabalho captura a orientagéo afetiva

dos colaboradores em relagdo a um trabalho especifico; o envolvimento no trabalho
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prediz a 0 engajamento no ambiente laboral e o comprometimento organizacional
afetivo faz uma avaliacdo mais ampla da extens@o em que o colaborador se identifica
e procura se envolver na organizacao (Rothbard, Phillips & Dumas, 2005).

No Brasil, Ferreira et al. (2007) afirmam que o bem-estar no trabalho é um
construto superordenado que contém uma dimensdo cognitiva, avaliada pela
satisfacdo e uma dimensao afetiva, associada aos sentimentos positivos e negativos
dirigidos ao trabalho. Por outro lado, Souto e Rego (2007) analisam somente 0S
afetos; portanto, o construto reflete a frequéncia de experiéncias com afetos positivos
e a escassez com experiéncias dos negativos.

Siqueira e Padovam (2008) consideram que o bem-estar no trabalho é formado
por vinculos afetivos positivos com o trabalho (satisfacdo e envolvimento) e com a
organizacdo (comprometimento organizacional afetivo). Paschoal (2008), conceitua
bem-estar no trabalho como a “prevaléncia de emogdes positivas no trabalho ¢ a
percepcdo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais e avanga no alcance de suas metas de vida” (Paschoal, 2008, p. 23).

Van Horn et al. (2004) propuseram uma estrutura do bem-estar no trabalho
embasada na tradicdo do bem-estar psicol6gico e utilizaram o modelo de Warr (1987;
1994) para a saude mental e a teoria de Riff (1989) sobre o bem-estar geral; partindo do
pressuposto de que o bem-estar no trabalho consiste na avaliacdo positiva das varias
caracteristicas do trabalho e inclui aspectos afetivos, motivacionais, comportamentais,
cognitivos e psicossomaticos. Os autores propuseram cinco dimensdes para a
compreensdo do construto: dimenséo afetiva, bem-estar profissional, bem-estar social,
cansaco cognitivo e dimensdo psicossomatica. A dimensdo afetiva do bem-estar no
trabalho, inclui as variaveis afeto, exaustdo emocional, satisfacdo no trabalho e

comprometimento organizacional (Van Horn.; et al, 2004). O afeto é representado pela
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frequéncia de sentimentos e emog¢des, como otimista e alegre. A exaustdo emocional
engloba trés dimensdes classicas do conceito de esgotamento profissional (burnout), ou
seja, exaustdo emocional, despersonalizacdo e diminuicdo da realizacdo pessoal. A
satisfacdo no trabalho refere-se ao quanto o trabalhador esta satisfeito com os colegas,
com a organizacdo e com a propria atividade do trabalho. Por fim, 0 comprometimento
organizacional engloba a identificacdo e o envolvimento do trabalhador com a
organizacao.

A dimensdo do bem-estar profissional, assume o aspecto motivacional da
estrutura proposta e compreende varidveis como autonomia, aspiracdo e competéncia
profissional (Van Horn.; et al, 2004). A autonomia refere-se a liberdade do trabalhador
para tomar suas préprias decisdes no trabalho. A aspiracdo € representada pela busca de
desafios no trabalho e a competéncia profissional refere-se a percep¢do do trabalhador
de que pode lidar eficazmente com os problemas do trabalho. A dimensdo bem-estar
social compreende o aspecto comportamental do bem-estar laboral e inclui dois tipos de
conceito: despersonalizacdo, derivada da proposta de esgotamento profissional, mas
referente a atitudes negativas ou indiferentes em relacdo aos colegas de trabalho, e a
qualidade das relacGes sociais na organizacdo, que inclui a percepcdo do individuo de
ser procurado pelos colegas para conselhos e suporte. A dimensdo cansaco cognitivo
consiste no aspecto cognitivo do bem-estar laboral e diz respeito ao funcionamento
cognitivo do empregado, mais especificamente ao quanto o empregado consegue
processar novas informacdes e concentrar-se no trabalho. A dimensdo psicossomatica
refere-se & presenca ou a auséncia de queixas psicossomaticas, como dores de cabega e
de estbmago. O bem-estar laboral, portanto, seria um construto bastante amplo e

multidimensional (Van Horn.; et al, 2004).
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Estresse, Burnout, Engajamento e Bem-estar: suas possiveis relacoes

Além do crescente interesse dos pesquisadores, estresse ocupacional e burnout
também sdo alvo de preocupacdo por parte do publico em geral e de gestores de
organizagbes (Hino & Rodriguez-Afiez, 2010; Jex & Crossley, 2005; Reis,;
Swaminathan & Rajkumar, 2010), ja que ambos tém impactos diretos e indiretos na
produtividade, no engajamento, no bem—estar, conforme descritos a seguir.

Para Maslach (2005), burnout esta mais relacionado a natureza do trabalho do
que as caracteristicas individuais e caracteriza-se como um fator de risco significativo
para problemas relacionados a saude mental, o que se estende para além do ambito
organizacional, abrangendo também a vida pessoal e social do individuo.
Diferentemente do estresse, que pode originar-se tanto pela sobrecarga de tarefas como
pela monotonia e pela natureza “vazia” das atividades envolvidas, o burnout é marcado
pelo excesso de tarefas e de envolvimento do trabalhador, sendo o nivel de motivacao
mais um aspecto que os diferencia, ja que “o estresse pode ser vivenciado apenas por
individuos com baixa motiva¢ao no trabalho” (Tamayo, 2008, p. 101), tendo em vista
sua reacao aos fatores de pressdo e/ou insatisfacdo nele presentes.

Integrando as abordagens de estresse ocupacional e burnout, entende-se que
guando o individuo vivencia pressfes e insatisfacdes, ele pode reagir a esses fatores
buscando adequar-se e retornar a um estado de equilibrio psiquico e fisico; caso
contréario, tende a desenvolver quadros de burnout, nos quais sua possibilidade de
adequacao as expectativas pessoais e organizacionais se torna mais longinqua, dado seu
grau de exaustdo emocional e despersonalizacdo (Oliveira, 2013).

E consenso entre alguns pesquisadores que 0 engajamento e o burnout
relacionados ao trabalho também podem repercutir na satisfacdo geral com a vida e nos

sintomas depressivos (Hakanen & Schaufeli, 2012) e vice-versa (Ahola & Hakanen,
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2007; Upadyaya & Salmela-Aro, 2016). Tamayo e Alencar (2008) realizaram uma
pesquisa com 0s seguintes objetivos: a) investigar a estrutura fatorial da Escala de
Caracterizacdo do Burnout (ECB) e da Escala de Engajamento no Trabalho; e b)
verificarem as relacdes entre as dimensdes do burnout e o engajamento no trabalho. A
pesquisa foi realizada junto a uma amostra de 216 trabalhadores de ambos 0s sexos; 86
homens e 130 mulheres. O estudo confirmou a relacdo antagdnica entre o burnout e o
engajamento no trabalho proposta na literatura. Bakker e Leiter (2010) tiveram como
objetivo fornecer uma analise das relacbes do engajamento no trabalho. Nos resultados,
0s autores encontraram, com algumas excecOes, construcbes de engajamento no
trabalho associadas com resultados positivos no trabalho, incluindo uma relacdo mais
forte entre dedicacdo e compromisso, bem como engajamento no trabalho sem intencéo
de rotatividade. Sousa e Coleta (2012) tiveram como principal objetivo identificar as
percepcOes de psicologos gque trabalham em servicos pablicos de salde sobre os fatores
que contribuem e os que prejudicam seu bem-estar no trabalho. Participaram 66
psicologos de duas secretarias de satide municipais do triangulo mineiro, Minas Gerais,
e de quatro setores de salde publica da Universidade Federal de Uberlandia. As
respostas sobre os fatores que promovem o bem-estar foram agrupadas em dez
categorias, entre elas qualidade no relacionamento com a equipe e a satisfacdo e
realizacdo no trabalho. As respostas sobre os fatores que prejudicam o bem-estar no
trabalho foram igualmente reunidas em dez categorias, sendo as mais citadas problemas
de gestdo/organizacdo e problemas com a equipe.

Upadyaya, Vartiainen e Salmela-Aro (2016) realizaram um Estudo de Salde
Ocupacional com 1.415 funcionarios (586 homens, 829 mulheres). Os dados foram
coletados duas vezes durante dois anos 2011e 2012. Os participantes preencheram um

questionario sobre seu envolvimento no trabalho, sintomas de burnout, bem-estar,
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recursos e demandas ambientais pessoais e profissionais, e salde ocupacional. Os
resultados mostraram que o spill-over existiu, em particular, do engajamento no
trabalho aos sintomas depressivos (negativamente) e a satisfagio com a vida
(positivamente), e dos sintomas depressivos ao engajamento no trabalho
(negativamente) e ao burnout (positivamente). O engajamento no trabalho também foi
negativamente associado com o esgotamento do trabalho, e os sintomas depressivos
foram negativamente associados a satisfacdo com a vida. A alta carga de trabalho, por
sua vez, foi positivamente associada com burnout e sintomas depressivos, que, por sua
vez, foram positivamente associados com maior diagnostico de salde mental, e
negativamente associado com a recuperacao.

Demerouti et al. (2001), Hakanen et al.(2008), Innstrand, Langballe e Falkum
(2012) afirmam que, entre os empregados, tanto o engajamento no trabalho quanto o
burnout costumam prever satisfacdo geral com a vida e sintomas depressivos, e nao o
contréario. Além disso, alguns estudos sugerem que a estabilidade no engajamento no
trabalho é mais comparavel com a estabilidade em sofrimento psicoldgico geral do que
a estabilidade nos sintomas de burnout relacionados ao trabalho (Seppala et al., 2012).
Para Schaufeli e Salanova (2014), o burnout afeta principalmente a salde dos
funcionarios, enquanto o envolvimento afeta principalmente a motivacdo dos
funcionarios, burnout tem um impacto negativo sobre o individuo (salde) e sobre a
organizacdo (desempenho, auséncia de doenca), os efeitos pessoais e organizacionais do

engajamento sao opostos aos do burnout.
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OBJETIVO DO ESTUDO

Objetivo geral

Investigar as relagbes entre burnout, estresse, engajamento e bem-estar no

trabalho em uma amostra de trabalhadores.

Objetivos especificos

a) Estimar a relagdo entre burnout e engajamento;
b) Estimar os efeitos do estresse, burnout e engajamento sobre o bem-estar no

trabalho;

METODO

Participantes

Participaram deste estudo uma amostra por conveniéncia de 149 individuos de
ambos os sexos, com idade minima de 19 anos e com ensino médio completo como
nivel educacional minimo. Os participantes foram recrutados por meio de redes sociais
e profissionais (Facebook e Linkedin). Foram convidados também a participarem do
estudo profissionais que atuem no contexto organizacional, industrial, da area da salde,
area académica, em organizagdes publicas, privadas, do terceiro setor, no Brasil ou no
exterior. Além dos critérios de inclusdo acima citados, participaram do estudo aqueles
que estavam de acordo em responder as escalas e que assinarem o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Instrumentos
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Foram utilizados quatro instrumentos no total. Um para medir o estresse ocupacional, um
para medir burnout, um para medir engajamento no trabalho e um para medir bem-estar no

trabalho. Os participantes também responderam a um questionario sociodemogréafico.

Escala de Estresse no trabalho; Anexo (A)

Segundo Tamayo e Paschoal (2004), o objetivo em construir e validar um
instrumento de estresse ocupacional geral era ser utilizado em diversos ambientes de
trabalho e para ocupacdes variadas. A construcdo de um instrumento geral de estresse
ocupacional foi sugerida em 1987, por Murphy e Hurrel. Os itens da Escala de Estresse
no Trabalho (EET) foram elaborados a partir da analise da literatura sobre estressores
organizacionais de natureza psicossocial e sobre reacdes psicologicas ao estresse
ocupacional bem como da analise de instrumentos ja existentes. Nesse ultimo caso, 40%
dos itens basearam-se nos estressores abordados na versdo brasileira do Occupational
stress indicator (Swan, Moraes & Cooper, 1993) e no instrumento de Rizzo, House e
Lirtzman (1970) sobre conflito e ambiguidade de papéis. Cada item da Escala de
Estresse no Trabalho (EET) aborda tanto um estressor quanto uma reagdo ao mesmo. A
decisdo de conjugar estressor e reacdo deve-se a conviccdo do papel central da
percepcdo como mediadora do impacto do ambiente de trabalho.

A EET, inicialmente composta por 31 itens, foi aplicada a 437 trabalhadores de
diferentes organizagfes, publicas e privadas, sendo 249 homens e 188 mulheres. A
andlise fatorial revelou a existéncia de um Unico fator que, apos eliminacéo de itens com
carga fatorial abaixo de 0,45, ficou composto por 23 itens e obteve um coeficiente alfa
de Cronbach equivalente a 0,91. Uma versao reduzida da escala, no modelo likert de 5

pontos , com 13 itens e alfa de 0,85 foi proposta. Com base nos parametros
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psicométricos satisfatorios da EET, conclui-se que esta € uma alternativa para
investigacbes empiricas e trabalhos aplicados em organizagdes, podendo orientar

medidas que visem a qualidade de vida dos trabalhadores.

Escala de caracterizagdo de Burnout; Anexo (B)

Segundo Tamayo e Troccoli (2009), o objetivo central deste trabalho foi a
constru¢do e validacdo fatorial de um instrumento brasileiro para mensuragcdo da
sindrome de burnout. A Escala de Caracterizacdo do Burnout (ECB) foi desenvolvida e
validada a partir de dois estudos, no primeiro estudo, 375 trabalhadores de enfermagem
e do ensino responderam a primeira versdo da ECB com 77 itens. Analises fatoriais
revelaram os fatores Exaustdo Emocional (Alfa = 0,94); Desumanizacao (Alfa = 0,88),
Realizacdo Pessoal (Alfa = 0,76) e Decepc¢do no Trabalho (Alfa = 0,80). No segundo
estudo, 787 membros da Policia Civil responderam a segunda versdao da ECB com 46
itens. O formato de resposta foi composto através de sete pontos (variando de nunca até
sempre). Os resultados de novas analises fatoriais evidenciaram os mesmos trés fatores
do estudo 1: Exaustdo Emocional (Alfa = 0,93); Desumanizacdo (Alfa = 0,84) e
Decepcdo no Trabalho (Alfa = 0,90). Os itens do fator Realizacdo Pessoal, observado
no estudo 1, foram incorporados ao fator Decepc¢édo no Trabalho. A verséo final da ECB
apresentou 35 itens. O fator Exaustdo Emocional evidenciou a maior consisténcia
interna. Os niveis de consisténcia interna dos outros dois fatores superaram indices
apresentados por outras medidas de burnout.

Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho (UWES), Anexo (C)
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A escala UWES foi adaptada e validada para o Brasil em 2015 (Vazquez et al.,

2015). O estudo brasileiro testou a escala UWES de 17 itens e a escala reduzida de 9

itens. Ambas as escalas UWES17 e UWES9 demonstraram boas propriedades
psicométricas, ndo havendo diferencas significativas entre elas. Para esse estudo,
utilizaremos a escala UWES de 17 itens, cujo alfa de Cronbach é 0.95. Os itens sdo
respondidos em uma escala de Likert de 7 pontos, na qual o participante indica o quanto
se sente engajado no trabalho. A UWES é composta por 17 itens para mensurar suas
trés dimensdes, seis para vigor, cinco para dedicacdo e outros seis para concentracao
(Schaufeli et al., 2002). Os estudos utilizando a escala original ou versées adaptadas em
mais de 20 paises sugerem alfas variando entre 0,60-0,92 para vigor; 0,77-0,93
para dedicacdo e 0,68-0,88 para concentracdo (Magnan et al., 2015; Schaufeli &
Bakker, 2004).

Escala de Bem estar no trabalho; Anexo (D)

A EBET (Paschoal & Tamayo, 2008) é composta por 30 itens divididos em
trés fatores: 1) afeto positivo, com nove itens e indice de confiabilidade alpha de
Cronbach (o) equivalente a 0,95; 2) afeto negativo, com 12 itens e o de 0,94; 3)
realizacdo, composto por nove itens e o igual a 0,92. A parte de afeto no trabalho da
EBET apresenta a seguinte instrucdo: nos Ultimos seis meses, meu trabalho tem me
deixado. Os itens, como alegre, orgulhoso, animado, irritado, chateado e nervoso,
devem ser respondidos de acordo com uma escala de cinco pontos, que varia de 1
(nem um pouco) a 5 (extremamente). A parte de realizacdo no trabalho contém a
instrugdo: neste trabalho. Itens como realizo o meu potencial, avango nas metas que
estabeleci para minha vida e expresso o que ha de melhor em mim devem  ser
respondidos de acordo com uma escala de concordancia de cinco pontos, que varia

de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).
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Procedimentos e analise de dados

A andlise de rede (Epskamp, Cramer, Waldorp, Schmittmann e Borsboom, 2012)
sera empregada para investigar a estrutura e dindmica de relacBGes entre as variaveis
investigadas. Diferente dos modelos de equagdes estruturais que partem de um modelo
tedrico especifico e estimam relacBes direcionais — i.e. causais, mesmo de dados
transversais — a andlise de rede é um modelo exploratorio baseado da interagdo par-a-
par entre elementos em um sistema. O produto da analise € um modelo gréafico (G),
formado de vértices (ou nodos) que representam as varidveis e arestas que representam
as relacGes entre as variaveis. A aplicacdo do algoritmo de posicionamento Reingold-
Fruchterman garante que os vértices com arestas de maior peso se atraiam ou se afastem
no caso contrario (Fruchterman & Reingold, 1991).

Primeiramente serd gerada um grafo de associacdo a partir da matriz de
correlagcdes entre as varaveis, respeitando o nivel de mensuracdo das mesmas (i.e.
Pearson, bisserial, ponto-bisserial, tetracorica e policdrica). Apesar de resumir as
associacOes entre as variaveis investigadas, este tipo de grafo ndo é muito informativo,
considerando que todos o0s Vértices estardo associados em alguma magnitude.
Posteriormente sera aplicado o algoritmo Graphical Least Abssolute Shrinkage and
Selection Operator (GLASSO; Friedman, Hastie & Tibshirani, 2008) para estimar
correlacdes parciais entre as varaveis. O objetivo deste método é gerar uma rede esparsa
(i.e. com poucas associa¢Oes) representando as associacdes par-a-par condicionadas (i.e.
controladas) as demais varidveis no sistema. As arestas com valores muito pequenos
tém seu valor fixado em zero e a solucdo final é alcangcada considerando o extended

Bayesian Information Criterion (EBIC; Chen & Chen, 2008).

Considerac0es éticas



30

Esta pesquisa obedeceu as diretrizes e as normas da Resolucdo nimero 510/2016 do
Ministério da Saude, que estabelece principios éticos quanto ao bem-estar, a protecao e
aos direitos dos participantes. O projeto de pesquisa foi submetido ao Comité de Etica
em Pesquisa com Seres Humanos da Pontificia Universidade Catdlica de Campinas,
para garantir os direitos e os deveres dos participantes e da comunidade cientifica. A
coleta de dados foi iniciada somente ap0s a aprovacdo do projeto de pesquisa pelo
Comité de Etica em Pesquisa da Pontificia Universidade Catélica de Campinas sob o

namero 78748017400005481 (ANEXO F ).

Participantes do Estudo

Participaram do estudo 149 colaboradores, sendo 110 mulheres e 39 homens, na
faixa etaria entre 19 a 69 anos. Desses 80 possuem Pds Graduacdo, 58 Ensino Superior,
8 Ensino Médio e 3 Ensino Técnico. Em relacdo ao vinculo com a organizacao, 103
estdo vinculados através da CLT, 28 sdo autdbnomos, 8 temporarios, 7 terceirizados, 3
voluntarios. Sobre o porte da organizacdo, 54 a classificam como médio porte, 51

pequeno e 44 grande porte.

Procedimento de Coleta de dados

A coleta foi realizada por meio de uma plataforma online, os participantes responderam
voluntariamente aos instrumentos, 0os mesmos obtiveram acesso aos instrumentos
apenas apés lerem e concordarem com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), apresentado no formato online. No TCLE foi assegurado aos participantes o
sigilo dos dados, a participacdo voluntaria e a possibilidade de poder parar de preencher
0s instrumentos de pesquisa em qualquer momento sem qualquer dano ou prejuizo para

eles.
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Procedimento de Anélise dos dados

Os dados coletados foram organizados no MS Excel, as analises foram realizadas no
programa Rstudio e pacote qgraph (Epskamp,Cramer, Waldorp, Schmittmann, &
Borsboom, 2012) do software estatistico R. A analise de rede € um método exploratdrio
com base na teoria dos grafos. Nesta técnica uma matriz de adjacéncia é representada
por meio de um objeto grafico. Nesse grafico as variaveis sdo representadas por vértices
(ou circulos) e as relagdes entre as variaveis como arestas (ou linhas). A intensidade das
arestas do grafo representa a magnitude dessas associacGes enquanto sua cor, vermelha
ou verde, representam a direcdo (negativa ou positiva, respectivamente) das ssociacoes.
O grafo ainda conta com a aplicacdo de um algoritmo de posicionamento (Fruchterman
& Reingold, 1991), no qual as variaveis sao aproximadas ou expelidas de acordo com
sua associacao. As variaveis representadas no centro do grafo possuem maior nimero

de associacfes (Machado, Vicossi & Epskamp, 2015).

RESULTADOS

As analises correlacionais investigaram as associacGes entre as variaveis
estudadas na presente pesquisa. Por meio da técnica utilizada neste estudo foi possivel
mapear as associacdes em termos de magnitude (relevancia - com valores variando entre
0,3 a 1) e de direcdo (positiva ou negativa) indicando o sentido pelo qual s&o
acompanhados mudancas em uma variavel quando ha incrementos em outra. A Figura 1
evidencia os valores estimados das correlagcBes bivariadas das varidveis estudadas
(decepcéo, exaustdo, desumanizacdo, estresse, satisfacdo e engajamento). Destaca-se
correlagbes positivas entre as variaveis ndo relacionadas ao bem-estar (decepcéo,

exaustdo, desumanizacdo e estresse) e indicativas ao bem-estar (satisfacdo e
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engajamento). Os indicativos do bem-estar correlacionam de modo negativo ao

indicativos ndo ilustrativos do bem-estar.

Dentre as analises individuais, a decepcdo teve media correlagdo positiva com
estresse (0,74) e desumanizacdo (0,65) e baixa com a varidvel de exaustdo (0,51).
Observou-se media correlacdo negativa entre decepcdo e satisfacdo (-0,63) e

engajamento (-0,69), variaveis ligados ao bem-estar.

A exaustdo correlaciona-se fracamente e positivamente com desumanizacéo
(0,54) e estresse (0,47). A satisfacéo (-0,34) e engajamento (-0,46) tem baixa correlagdo
negativa com exaustdo. A varidvel desumanizacdo correlaciona-se fracamente e
positivamente com estresse (0,57), fracamente e negativamente com satisfacdo (- 0,44) e
fracamente e negativamente com engajamento (-0,55). Ja o estresse correlacionou-se
negativamente com satisfacdo (-0,44) e engajamento (-0,55), obtendo indice fraco da

relacdo entre estas variaveis.

decep
exaust
desum
estres

satisf

engaj

decep exaust desum esires satisf engaj

Figura 1. Tabela de correlagBes bivariadas entre as varidveis investigadas no presente
estudo. Além dos valores numéricos, utilizou-se uma escala analogo-visual para

representar a diregdo e magnitude das associagdes, usando um mapa de calor (heatmap).
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Posteriormente, com a finalidade de representar as relacdes mais estaveis e
relevantes neste conjunto de variaveis investigadas no presente estudo, foi conduzida
uma analise de rede. Nela, uma relacdo (aresta) estard presente se, e somente se, a
mesma for mantida ap0s o controle estatistico do efeito das demais variaveis. Dito de
outra forma, as relacdes presentes na rede sao relacdes condicionais, nas quais estima-se
somente o efeito comum entre duas varidveis. A Figura 2 ilustra de modo esquematico a
ligacdo entre as variaveis destacando a intensidade das correlagcdes positivas (em verde)

e negativas (em vermelho).

A figura 2 de rede de dados permite interpretar que as variaveis ligadas ao bem-
estar organizacional estdo intimamente conectadas positivamente. As variaveis
destinadas para investigacdo contrarias do bem-estar organizacional e ligadas a
condi¢cdes de burnout conectam-se positivamente entre si (com variacdo de forte a
fraca). Destaca-se a variavel de decepcdo, como sendo o indicador com resultados mais
centralizados, ou seja, com mais intensas correlacdes (positivas ou negativas) com as
variaveis estudadas ligadas ou ndo ao bem-estar, exceto a variavel exaustdo, com fraca

correlacéo.

Diferente das correlagbes bivariadas, na rede o engajamento se relaciona
principalmente com a satisfacdo no trabalho, com a dimensao decepg¢do do burnout e,
por fim, com menor intensidade com as demais dimens6es do burnout e com o estresse.
Ja a satisfacdo com o trabalho tem como seus principais preditores o engajamento no
trabalho e a dimensao decepcdo do burnout. Apesar de possuir relagdes bivariadas com
0 estresse e as demais dimensdes do burnout, a decepcdo acaba por ter um papel
mediador desses fatores negativo e sendo o principal fator que atinge a satisfacdo do

trabalhador.
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decep: decepcao
decep exaust: exaustdo
desum: desumanizacéo
estres: estresse
satisf: satisfacao
@ engaj. engajamento

Figura 2. Grafo resultante da andlise de rede entre as variaveis do estudo. As arestas
representam correlagdes parciais, isto €, relacdes condicionadas aos demais nodos no

sistema.

DISCUSSAO

Sindrome de Burnout é definida como uma sindrome psicolégica decorrente de
um estresse cronico no trabalho e é constituida pelas dimensdes de exaustdo emocional,
desumanizacdo ou decepcdo, denominada também diminuicdo da realizacdo pessoal ou
ineficacia (Tamayo, 2008). A partir dos resultados apresentados percebe-se que a
Sindrome de Burnout tem uma relagdo direta no aumento de indicadores preditivos
como estresse, decepcdo, exaustdo e desumanizacdo e indiretamente oposto com

engajamento e satisfacdo ocupacional.

O estudo realizado teve como objetivo caracterizar e identificar varidveis ligadas
diretamente ao estresse ocupacional, Sindrome de Burnout, engajamento e bem estar.

Através de perguntas pontuais, foi oportuno a investigacdo do perfil psicologico de



35

colaboradores de diversas dareas ocupacionais como académica, operacional e
administrativa. Dos voluntarios que participaram da pesquisa a maioria eram mulheres,
sendo o sexo feminino com a maior prevaléncia em Sindrome de Burnout, mas para
Maslach (2007), a varidavel sexo ndo tem sido um importante preditor de burnout.
Todavia, os homens, frequentemente, apresentam valores superiores na dimensdo
despersonalizacdo e, em alguns estudos, as mulheres apresentam um pouco mais de
exaustdo. As mulheres também apresentaram altos niveis de exaustdo emocional em
pesquisa realizada por Garcia e Benevides-Pereira (2003), talvez devido ao desempenho
de diversas jornadas de trabalho (pessoal e profissional). Benevides-Pereira (2002),
afirma ainda que o fato de as mulheres expressarem mais livremente, suas emocdes
poderia atuar como fonte de externalizacdo de dificuldades e conflitos, aliviando
sentimentos de raiva, hostilidade e indignacdo. Para Kalliath e Morris (2002), as
mulheres sentem-se mais estressadas que 0s homens em situacdes que requerem
tradicionalmente, caracteristicas femininas, como desenvolvimento interpessoal,
expressividade emocional e docilidade. Maslach e Jackson (1981) salientam que sdo as
mulheres que tém tendéncia a apresentarem niveis mais altos do que os homens, na
subescala de exaustdo emocional, enquanto 0s homens apresentam maiores niveis de
despersonalizacdo. Autores como Bakker, Demerouti e Schaufeli (2002), Gil-Monte
(2002) e Agut, Grau e Beas (2000) também encontraram valores semelhantes, com o

estudo referido anteriormente.

Além da identificacdo de variaveis positivas e negativas (decepcdo, exaustéo,
desumanizacéo, estresse, satisfacdo e engajamento), foi proposto a identificacdo de uma
rede de dados de anélise das correlagBes entre todas as variaveis. Nossos resultados

demonstraram uma relagao positiva entre as varidveis consideradas (1) fatores de riscos
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ligados com a Sindrome de Burnout e outras condi¢cdes de estresse psicopatoldgicos
(decepcéo, exaustdo, desumanizacao e estresse) e (2) fatores positivos ao bem-estar e
rendimento ocupacional (satisfacdo e engajamento). Dentre as varidveis analisadas
destaca-se a decepcdo, essa variavel relaciona-se a um sentimento de incompeténcia e a
percepcdo de um desempenho insatisfatorio no trabalho, retratando o aspecto de auto-
avaliacdo do burnout (Maslach et al., 2001; Tamayo, 2008; Tamayo & Tréccoli, 20023,
2002b). Identificou-se correlacdo positiva desta variavel com exaustdo, desumanizagédo

e estresse e correlacdo negativa com satisfacao e engajamento.

A exaustdo é conceituada como esgotamento de recursos mentais referindo-se a
um sentimento de fadiga e esgotamento energético, que esvazia 0s recursos emocionais
do individuo (Maslach et AL.; 2001). A pequena correlacdo da exaustdo e decepcédo
pode ser explicada parcialmente pelo fato que o esgotamento de recurso mental diminui
a produtividade (qualitativa e quantitativa) levando ao insucesso de resultados ao
sentimento de incompeténcia em relacdo ao desempenho esperando, gerando assim

decepcéo.

A desumanizacdo teve média correlagdo com decepcdo. A desumanizacdo
refere-se a atitudes de distanciamento excessivo relacionadas aos colegas de trabalho,
clientes, gestores e demais pessoas envolvidas no ambiente organizacional, dessa forma,
0S contatos tornam-se impessoais e distantes (Tamoyo., 2008). Pelos resultados
encontrados neste estudo, estipula-se que o desempenho insatisfatério pode provocar
conflitos entre colaboradores e pessoas envolvidas no trabalho. A relagédo entre as duas
variaveis pode ser bilateral, ndo descartando a hipdtese que o distanciamento e
problemas de relacionamentos entre trabalhadores/clientes de uma unidade gere quadros

de decepcéo.
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Outra variavel com correlacdo com a decepcdo € o estresse. Estresse € uma
adaptacdo inadequada a mudancas impostas por situacdes externas, ocorrendo em
tentativas frustradas de lidar com questdes especificas ocupacionais (Ganster & Rosen,
2013). O estresse pode contribuir negativamente ou positivamente para qualidade e
quantidade do trabalho exercida, sendo um indicador que exige uma avaliacdo
minuciosa para identificacdo de suas consequéncias, envolvendo em Seu processo
desencadeante aspectos pessoais, organizacionais, da gestdo, das condicdes e da

qualidade das relacGes interpessoais.

A média correlagcdo do estresse com a decepcdo observada gera discussdo da
bilateralidade entre os indicadores, j& que o estresse em situacGes especificas pode levar
a quadros de perda de rendimento gerando desempenho insatisfatério e o préprio
desempenho insatisfatorio pode gerar conflitos de tentativas frustradas de atingir
objetivos especificos. Interessantemente o estresse teve uma baixa correlacdo com
exaustdo e desumanizacdo. Possivelmente estas variaveis podem influenciar o estresse
mas nao totalmente, sugerindo gque outras condicdes e variaveis tem maiores influéncias

e determinantes ao estresse (ex: decepcao).

Engajamento de trabalho é definido como estado cognitivo positivo de
realizacdo, envolvida pelas dimens@es vigor, dedicacdo e concentracdo (Martins et al,
2013). Pela caracterizacdo e definicdo da decepcdo, estipula-se que esta seja oposta ao
engajamento, como demonstrados nos resultados com média correlagdo negativa. O
entendimento pode ser absorvido pelo aumento da decepc¢éo retirando-se o sentimento
positivo engajado (ex: dedicagéo), o que contribuira para a perda de qualidade, interesse
e quantidade de servicos desenvolvidos pelo colaborador. A varidvel satisfagdo

relaciona-se medianamente com engajamento, demonstrando que a satisfacdo pode ter
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outros pontos cruciais para sua determinacdo. Como a varidvel de engajamento, a
satisfacdo € um sentimento oposto a decepcéo, explicando a média correlacdo negativa,

porém nao estipulando que esta seja exclusivamente determinante para as variaveis.

Como mencionando, diversas varidveis pesquisadas estdo ligadas ao processo de
burnout, sendo que essa condigdo de sofrimento psiquico relacionada ao trabalho refere-
se a aspectos que afetam a saude fisica e mental do trabalhador, considerada um
fendmeno multidimensional e complexo, resultante da interacdo de aspectos individuais
e organizacionais (Benevides - Pereira, 2010a; Zanelli, 2010).

Partindo dos estudos do comportamento negativo, depois de ter estudado as
doencas causadas pelo trabalho, como por exemplo, o estresse e a Sindrome de burnout,
a Psicologia Positiva procurou entdo evidenciar quais seriam 0s aspectos responsaveis
por desenvolver um ambiente positivo e motivacional no trabalho, surgindo entdo o
termo Engajamento. O engajamento além de estar relacionado ao trabalho e as
caracteristicas de vigor, dedicacdo e absorcdo, é considerando um estado persistente e
afetivo-cognitivo que ndo é focado em um objeto, evento, individuo ou comportamento
especifico (Bakker, Schaufeli; 2003, p. 5). Outra caracteristica do engajamento no
trabalho é a motivacdo intrinseca, pois os trabalhadores realizam suas atividades
laborais pelo prazer e ndo apenas por recompensas, percebida como uma consequéncia
do trabalho realizado (Diljkstra; Schaufeli; Vazquez, 2013). Entendendo o Engajamento
no Trabalho como um constructo representado pelo estado psicologico positivo,
relacionado com o mundo laboral (Salanova; Schaufeli.; 2009), este fenbmeno ocorre
qguando o individuo esta com seu estado fisico, emocional e mental bom no ambiente

organizacional (Siqueira, 2007).
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Revisando as producdes cientificas, avalia-se que existe uma discordancia quanto a
relacdo direta entre engajamento e burnout. Por exemplo, alguns conceitualizam que o
engajamento € o oposto do burnout (isto €, a auséncia de burnout) enquanto outros o
conceitualizam como um estado distinto. Havendo assim, dois campos principais de
entendimento sobre como o engajamento foi conceituado: os "antipodas™ (ou seja, 0s
opostos polares) e os "estados distantes™ (isto &, o burnout e 0 engajamento vistos como
construcdes distintas, embora negativamente relacionadas) (Goering, D.D; Shimazu, A.;
Zhou.F.;Wada.T.; Sakai.;R.; 2010)

A primeira abordagem é de Maslach e Leiter (1997) e assume gque o0 engajamento
e 0 burnout constituem polos opostos de um continuo bem-estar relacionado ao
trabalho, com o burnout representando o polo negativo e o engajamento no polo
positivo. Como Maslach e Leiter (1997) definem o burnout em termos de exaustdo,
desumanizacdo e reduzida eficacia profissional, o engajamento entdo é caracterizado
por energia, envolvimento e eficicia. Por definicdo, esses trés aspectos do engajamento
constituem o oposto destes trés correspondentes aspectos do burnout.

Sob este entendimento, a Sindrome de Burnout e o Engajamento no Trabalho
fazem parte de um continuum, posicionando-se como dois construtos opostos e
independentes que se associam ao mundo profissional (Bakker et al., 2008; Salanova e

Schaufeli, 2014).

Com o passar dos anos, 0s estudos apontaram para uma nova percepcao sobre
engajamento, tendo-o como composto por construtos proprios e ndo simplesmente
entendido como polo contréario da burnout. Estudos desenvolvidos por Schaufeli et al.
(2002) comprovaram que engajamento e burnout sdo fendmenos relacionados, mas que

sdo independentes entre si e apresentam cada um caracteristicas proprias. A concepgdo
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de engajamento no trabalho, entdo, pode ser entendida como um cumprimento, estado
positivo que se relaciona com o trabalho da mente (Maslach, Schaufeli & Leiter., 2001;
Schaufeli et al., 2002). E, ao invés de ser considerado como um estado especifico e
momentaneo esta relacionado a um estado afetivo-cognitivo mais generalizado,
persistente e que ndo foca em um determinado objeto, individuo ou comportamento
(Schaufeli et al., 2002). Schaufeli e Bakker (2004), afirmam que burnout e engajamento
ndo sdo nem totalmente independentes nem Antipodais, mas um pouco distintos, cuja
relacdo parece ser moderada a fortemente negativa (p.294). Observa-se que a questdo
ndo € se os constructos se diferem, mas como e quando eles se diferem, afirmando essa
idéia, parece que a questdo ndo é se 0 esgotamento e o envolvimento sdo diferentes, mas

como e quando eles diferem (Byrne et al., 2016, Shuck et al., 2017).

Reforcando que engajamento e burnout sdo constructos distintos, fenbmenos
relacionados, mas que sdo independentes entre si e apresentam cada um caracteristicas
préprias (Schaufeli et al.;2002), os resultados demonstrados neste trabalho ilustram que
as variaveis de decepcdo, exaustdo e desumanizacao relaciona-se de modo mediano e
ndo direto com engajamento, sendo que das trés variaveis citadas, a decepcao
correlaciona-se mais intensamente com o engajamento, satisfacdo e estresse.

Os resultados obtidos nesse estudo confirmam a posicao de estados distantes, sendo
constructos independentes de um mesmo continuum, podendo relacionar-se de maneira
positiva ou negativa em determinada variante. Como por exemplo, a decep¢do no
trabalho ou reducéo da realizacéo pessoal no trabalho que é caracterizada pela tendéncia
do trabalhador a se autoavaliar de forma negativa, se sentir incapaz, insuficiente,
desmotivado e com baixa autoestima, essa variavel representa a dimensdo de auto-

avaliagdo de burnout, referindo-se a sentimentos de desanimo, frustracao,
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incompeténcia e inadequacdo com o trabalho (Maslach et al., 2001; Tamayo & Trdccoli,
2009). Seguindo o0 modelo de Leiter (1993) o inicio do desenvolvimento do burnout é a
exaustdo emocional, desencadeada pelas demandas interpessoais e caracteristicas da
carga de trabalho; a partir dai surgem as reacOes de defesa ante os efeitos
experimentados, nessa fase o profissional se isola e passa a tratar os demais com
indiferenca (despersonalizacdo). A falta de recursos (pessoais € / ou organizacionais)
pode interferir tanto no desenvolvimento da despersonalizacdo como prejudicar o
comprometimento com as atividades laborais, trazendo como consequéncia baixa
realizacdo pessoal e decepc¢do nas atividades ocupacionais. Sendo assim, nesse modelo a
decepcdo seria a Ultima variavel a se manifestar no burnout, interferindo de maneira
mais significativa no estresse, na desumanizacao, na satisfacdo e no engajamento.

Tanto o estresse ocupacional quanto o esgotamento profissional dizem respeito
as experiéncias negativas vivenciadas pelo trabalhador. O campo de estudo do estresse
ocupacional tem como preocupacéo principal a compreensdo da relacéo entre estimulos
do ambiente de trabalho e respostas ndo saudaveis dos trabalhadores (Beehr, 1998). O
esgotamento profissional, por sua vez, é considerado sindrome psicoldgica decorrente
da tensdo emocional crénica no trabalho, experiéncia que gera atitudes e sentimentos
negativos no relacionamento do individuo com o seu trabalho (Maslach & Jackson,
1986; Tamayo & Trdccoli, 2002). Esses dois construtos relacionados ao bem- estar
referem-se claramente a experiéncias negativas vivenciadas no contexto laboral e nao
abordam diretamente as experiéncias positivas do trabalhador.

De acordo com Waterman (1993) e Waterman et al. (2008), quando uma pessoa
vivencia expressdo e realizacdo pessoal, ela sente mais afetos positivos do que
negativos. Por outro lado, h4& muitos outros caminhos para a felicidade além da

realizacdo pessoal, como, por exemplo, quando afetos positivos acompanham a
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satisfacdo de necessidades fisicas e sociais (Waterman, 1993). Em tais situacGes, o
individuo pode ndo experimentar a expressao e a realizacao pessoal. Waterman (1993) e
Waterman et al.(2008) demonstram que situacGes diferentes levam a experiéncias de
bem-estar distintas e que tanto as emogdes prazerosas quanto a percepcao de realizacao
e expressdo sao fundamentais para a felicidade.

Paschoal e Tamayo (2008), conceituam o0 bem-estar no trabalho como a
prevaléncia de emocdes positivas no ambiente laboral e a percep¢do do individuo de
que, no seu atuar, expressa e desenvolve seus potenciais e avanca no alcance de suas
metas de vida. Partindo dessa afirmacdo, entende-se que a decepcdo pode afetar de
maneira significativa a satisfacdo e o bem-estar no trabalho.

Consideracoes finais

O presente estudo teve como objetivo investigar os efeitos do estresse, burnout e
engajamento sobre o bem-estar no trabalho, além de estimar a relacdo entre burnout e
engajamento. Para tanto foi realizada coleta de dados por amostra de conveniéncia com
149 colaboradores. A partir dos dados obtidos observou —se que a relacdo entre burnout
e engajamento ndo sdo antipodas, mas constructos independentes de um mesmo
continuum, podendo relacionar-se de maneira positiva ou negativa em determinada

variante, dado em conformidade com as pesquisas de Schaufeli et al.;2002.

Os resultados apontaram que 0 engajamento € o maior preditor do bem-estar no
trabalho, fato esse alinhado as premissas da Psicologia Positiva; quanto ao
Engajamento, para Schaufeli & Bakker (2003), o engajamento no trabalho esta
positivamente associado com as caracteristicas laborais que podem ser listadas como 0s
recursos, motivadores ou energizadores, assim como apoio social de colegas de trabalho

e o feedback de seu superior, feedback de performance, coaching, autonomia no
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trabalho, variedade de tarefas e facilidades de treinamento, resultando diretamente no

bem estar laboral e tendo como consequéncia melhora na saude fisica e mental.

Quanto a Sindrome de Burnout, hd destaque na dimensdo do burnout decepcao
como sendo a de maior ligagdo com satisfacdo e engajamento, nesse sentido reforca-se o
raciocinio de Byrne et al., 2016, Shuck et al., 2017, refletindo que a questdo ndo é se 0s
constructos se diferem, mas como e quando eles se diferem. Decepcéo esté ligada a auto
avaliacdo que o colaborador faz do seu trabalho, essa percep¢do apesar de subjetiva é
influenciada pela relagdo que o0 mesmo tem com seu ambiente de trabalho, ndo s6 com
as atividades em si, mas com a cultura e o clima organizacional, com os colegas e com 0

gestor.

Espera-se que os resultados desse estudo possam fomentar novas reflexdes e
novas pesquisas, sugere-se que outros estudos quantitativos e qualitativos sejam
realizados a fim de aprofundar e explicitar de maneira mais detalhada a relagcdo das

variaveis comparando —as entre géneros, idade e tipo de organizacéo.
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Abaixo estdo listadas vérias situacfes que podem ocorrer no dia a dia de seu trabalho.

Leia com atencdo cada afirmativa e utilize a escala apresentada a seguir para responder as

proposicoes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte totalmente

Para cada item, marque o nimero que melhor corresponde a sua resposta.

e Ao marcar o niUmero 1 vocé indica discordar totalmente da afirmativa

e Assinalando o nimero 5 vocé indica concordar totalmente com a afirmativa
e Observe que quanto menor o nimero, mais vocé discorda da afirmativa e quanto

maior o nUmero, mais vocé concorda com a afirmativa.

Pode responder ao seu questionario agora.

A forma como as tarefas sdo distribuidas em minha area tem me deixado nervoso

A falta de autonomia na execucdo do meu trabalho tem sido desgastante

Tenho me sentido incomodado com a falta de confianca de meu superior sobre o
meu trabalho

Sinto-me irritado com a deficiéncia na divulgacéo de informacdes sobre decisdes
organizacionais

Sinto-me incomodado por ter que realizar tarefas que estdo além de minha
capacidade

Tenho me sentido incomodado com a deficiéncia nos treinamentos para

capacitacdo profissional 12345
Fico de mau humor por me sentir isolado na organizac&o 12345
Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores 12345
As poucas perspectivas de crescimento na carreira tem me deixado angustiado 12345
Tenho me sentido incomodado por trabalhar em tarefas abaixo do meu nivel de L2345

habilidade
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Anexo B — Escala de caracterizacio de Burnout (ECB)

Abaixo estdo listadas varias situacdes que podem ocorrer no dia a dia de seu trabalho. Leia com

atencdo cada afirmativa e utilize a escala apresentada a seguir para responder as proposicdes.

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
fortemente concordo, fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5

1 - Estou me sentindo emocionalmente esgotado(a) no meu trabalho ( );

2 - N&o tenho conseguido ser atencioso com as pessoas as quais preciso lidar no meu
trabalho ( );

3 - Cada dia de trabalho parece uma tortura para mim ( );
4 - Sinto que o meu trabalho ndo é importante para outras pessoas ( );

5 - Né&o tenho conseguido dar o melhor de mim para lidar com outras pessoas no meu
trabalho ( );

6 - Sinto-me mais cansado(a) em relacdo ao trabalho quando comparado aos meus
colegas ( );

7 - Tenho me sentido frustrado com o meu trabalho ( );

8 - As vezes, percebo-me estressado com as pessoas as quais tenho que lidar no meu
trabalho ( );

9 - Ao fim de um dia de trabalho, me sinto exausto(a) ( );

10 - Tenho sentido que ndo estou sendo o melhor que eu poderia ser no meu trabalho

()

11 - Ndo tenho conseguido ser atencioso com as pessoas as quais preciso lidar no meu
trabalho ( );

12 - O trabalho tem me deixado exausto a ponto disso interferir em outras areas da
minha vida ( );

13 - Em alguns momentos, chego a ponto de questionar minha escolha profissional ( );

14 - Tenho me tornado insensivel aos problemas das pessoas as quais tenho que lidar no
meu trabalho ( );

15 - Ja tive a sensacédo de que ndo aguentaria mais um dia de trabalho ( );
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16 - As vezes, me questiono se meu trabalho é devidamente valorizado ( );

17 - Tenho dificuldade em lidar com as necessidades de outras pessoas no meu trabalho

()

18 - Sinto que ndo estou dando conta da minha demanda de trabalho ( );

19 - As vezes, penso que este trabalho ndo atende as expectativas para as quais me
preparei ( );

20 - Ao longo do dia, sinto-me impaciente com as pessoas as quais tenho de lidar no
meu trabalho ( );

21 - Meu trabalho tem sido uma fonte de sofrimento para mim ( );
22 - N&o vejo sentido no meu trabalho ( );

23 - Tenho sentido cada vez mais dificuldade para me colocar no lugar das outras
pessoas no meu trabalho ( );

24 - Sinto-me desanimado quando acordo e penso que preciso ir ao meu trabalho ( );
25 - Tenho sentido que o meu trabalho nao vale a pena( );
26 - Nao vejo sentido no meu trabalho ( );

27 - Sinto que estou ficando “frio(a)” com as pessoas as quais tenho que lidar no meu
trabalho ( ).
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Leia atentamente cada item e marque o nimero que melhor define a frequéncia com que vocé se
sentiu assim no trabalho.

Nunca Quase Raramente | Algumas Com Quase Sempre

Nunca Vezes Frequéncia Sempre
0 1 2 3 4 5 6
Nunca Poucas Uma vez Algumas Uma vez Algumas Todo dia
vezesno | aomésou | Vvezesno | por semana | vezes por
ano ou menos més semana
menos
1. No meu trabalho, sinto que estou cheio de energia. ( )

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Eu considero meu trabalho cheio de significado e proposito. ( )

O tempo voa enguanto estou trabalhando. ( )

No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor. ( )

Sou entusiasmado com meu trabalho. ( )

Quando estou trabalhando, esquego tudo ao meu redor. ( )

Meu trabalho me inspira. ( )

Tenho vontade de ir para o trabalho quando levanto de manha. ( )
Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho. ( )
Tenho orgulho do trabalho que realizo. ( )

Eu fico absorvido com meu trabalho. ( )

Eu posso me manter trabalhando por periodos de tempo muito longos. ( )

Para mim o meu trabalho é desafiador. ( )

Sinto-me tdo empolgado que me deixo levar quando estou trabalhando. ( )

Eu consigo me adaptar mentalmente a situacdes dificeis no meu trabalho. ( )

E dificil desligar-me do meu trabalho. ( )

Em relacdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo déo certo. ( )
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Para responder a este questionario utilize a escala abaixo e escreva o numero que melhor
expressa sua resposta ao lado de cada item:

Nem um pouco

Um pouco

Moderadamente

Bastante

Extremamente

1

2

3

4

5

Nos Ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Alegre ()
Preocupado ( )
Disposto ( )
Contente ( )
Irritado ()
Deprimido ()
Entediado ( )

8) Animado ( )

9) Chateado ( )

10) Impaciente ( )
11) Entusiasmado ( )
12) Ansioso ( )
13) Feliz ()

14) Frustrado ( )

15) Incomodado ( )
16) Nervoso ( )
17) Empolgado ( )
18) Tenso ()

19) Orgulhoso ( )
20) Comraiva ()
21) Tranquilo ()

Agora vocé deve indicar quanto as afirmacdes abaixo representam suas opinides sobre seu
trabalho. Para responder aos itens, utilize a escala abaixo e escreva o nimero que melhor
expressa sua resposta ao lado de cada item:

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

Neste Trabalho:
1) Realizo 0 meu potencial 12345
2) Desenvolvo habilidades que considero importantes 12345
3) Realizo atividades que expressam minhas capacidades 123405




4)

5)

6)

7)

8)

9)

Consigo recompensas importantes pra mim

Supero desafios

Atinjo resultados que valorizo

Avanco nas metas que estabeleci para minha vida

Faco o que realmente gosto de fazer

Expresso o que ha de melhor em mim
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Apéndice A - Questionario Sociodemografico

Obrigada por participar da nossa pesquisa, as perguntas abaixo sdo referentes a

sua atuacao profissional. Nao ha necessidade de identificacéo.

Dados pessoais:

Idade: Género: Fem () Masc ( )

Profisséo: Nivel de escolaridade:

Cidade de residéncia:

1) Ha quanto tempo esta no seu emprego atual?

2) Qual seu cargo atual?

3) Qual o seu vinculo com a organizagédo?

( )CLT

() Autdbnomo
( ) Terceiro

( ) Temporéario

() Voluntario



4)

5)

6)

7)
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Como vocé classifica o porte da sua empresa/organizacdo?
Pequeno ()
Médio ()

Grande ()

Qual a sua carga horaria diaria de trabalho na empresa/organizacdo?

Vocé realiza atividades do trabalho fora do expediente? Se sim, quantas horas a

mais?

No seu trabalho vocé atua:

Liderando pessoas ( ) sim () ndo.

Em atividades externas (viagens, atendendo clientes fora da empresa) ( )sim ()
né&o.

Com maéquinas e equipamentos ( ) sim () ndo.

Como responsavel do setor () sim () ndo.

Outros(especifique):
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Apéndice B- Termo de consentimento livre e esclarecido

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), do estudo intitulado,
“Efeitos do burnout, estresse e engajamento no trabalho sobre o bem estar no trabalho”,
que serd conduzido pela mestranda Ana Silvia Sanseverino Cione, sob orientacdo do Prof.° Dr.°
Wagner de Lara Machado, do Programa de Pos-graduacdo Psicologia da Puc-Campinas. O
estudo tem por objetivo investigar fatores que propiciem burnout (esgotamento emocional),
estresse e engajamento no trabalho e seus efeitos no bem estar no trabalho. A aplicacdo do
questionario tem duracdo de aproximadamente trinta minutos. A participacdo na pesquisa é
totalmente voluntaria, portanto, caso ndo queira responder o questionario vocé nao deve assinar
0 presente termo.

A pesquisa apresenta risco minimo aos participantes. Contudo, se em algum momento
vocé sentir algum desconforto, poderd deixar de participar da aplicagdo dos instrumentos.
Persistindo o desconforto poderd& em um primeiro momento ter um suporte por parte da
Psicologa Maria Beatriz Zanarella (CRP 06/82863), que podera ser contatada pelo email:
biazanarella@gmail.com.

Espera-se que os resultados dessa pesquisa contribuam para compreender melhor os
aspectos citados acima, auxiliando em futuros programas de avaliagcdo e promocdo do bem-
estar. Os resultados gerais da pesquisa serdo publicados posteriormente em periddico cientifico

a ser definido. Mais informagGes podem ser obtidas pelo e-
mail: ana.sanseverino@hotmail.com ou pelo telefone (19) 998428802.

Pelo presente Termo de Consentimento, eu, , portador
do RG declaro que sou maior de 18 anos e que fui informado dos

objetivos e da justificativa da presente pesquisa, e estou de acordo em participar da mesma. Fui
igualmente informado: a) da liberdade de participar ou ndo da pesquisa, bem como do meu
direito de retirar meu consentimento, a qualquer momento, e deixar de participar do estudo, sem
que isto me traga qualquer prejuizo; b) da garantia de receber resposta a qualquer divida acerca
dos procedimentos e outros assuntos relacionados com a pesquisa; ¢) da seguranca de que nao
serei identificado e que se mantera o carater confidencial das informaces registradas; d) que as
informacdes obtidas com os questionarios serdo arquivadas sem identificacdo pessoal junto ao
banco de dados do pesquisador responsavel, ficando disponiveis durante cinco anos para futuras
analises; e) o0s questionarios respondidos serdo arquivados sob guarda do pesquisador
responsavel por cinco anos e depois devidamente descartados.

NOs pesquisadores agradecemos desde j& a sua colaboracdo e nos colocamos &
disposi¢do para quaisquer esclarecimentos que se fizerem necessarios. Salienta-se que o
presente projeto foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da PUC-
Campinas e que pode ser consultado em caso de davidas éticas, assim como 0s pesquisadores,
nos contatos disponibilizados acima.

Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da PUC-Campinas

Rod. Dom Pedro I, km 136 — Parque das Universidades - Campinas / SP — CEP 13086-900 - F:
(19) 3343-6777 / e-mail:comitedeetica@puc-campinas.edu.br. Horério de funcionamento de
segunda a sexta-feira, das 8 as 17hs.

Data: / /

Assinatura do participante:

Assinatura da pesquisadora:



mailto:comitedeetica@puc-campinas.edu.br

63

Apéndice C - Cronograma do Projeto de Pesquisa

2016 2017 2018

Elaboragéo do

projeto X[ X | X [ X|X]|X|[X]|X|X]|X|X|X]| X | X| X [X]|X]|X

Submissdo ao CEP X

Revisdo

Bibliografica XX | X XXX x| X [ x| x|x|x]| x | x| x [x|x|x]|x]|x]|x]x]|x
Coleta de Dados* X
Tabulagéo dos

Dados X
Analise Estatistica X
Discussao dos

dados X
Preparo da

Dissertacdo XX | X [X[X|X|X|X|X|X[X[X]| X | X]| X |[X[X]X|X|X]|X]|X]|X

Defesa X
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Apéndice D — Parecer

CEP

PONTIFICIA UNIVERSIDADE
PUC e camivs. ¢ S Bt

A PUC/ CAMPINAS

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: EFEITOS DO BURNOUT, ESTRESSE E ENGAJAMENTO NO TRABALHO SOBRE O
BEM ESTAR NO TRABALHO.

Pesquisador: ANA SILVIA SANSEVERINO CIONE

Area Tematica:

Versdo: 2

CAAE: 78748017.4.0000.5481

Instituicdo Proponente; Pontificia Universidade Catolica de Campinas

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

Numero do Parecer: 2438 334

Apresentagao do Projeto:

A pesquisa busca investigar as diferentes relacdes de trabalho e seus desencadeamentos positivos e
negativos nos individuos e nos ambientes organizacionais, buscando as repercussdes das condicdes
laborais na saude, no bem-estar e no engajamento dos colaboradores e, em consequéncia, no
funcionamento e na efetividade dos resultados organizacionais. Interessa analisar detidamente os efeitos do
burnout (Esgotamento Emocional), do estresse e do engajamento do individuo no trabalho que atuam,
estudando o bem-estar geral. Para tanto, os participantes serdo submetidos a aplicacéo de uma escala de
estresse ocupacional, uma escala de burnout, uma escala de engajamento, uma escala de bem-estar no

trabalho, uma escala de satisfacdo com a vida e responderdo a um guestionario autoaplicado.

Objetivo da Pesquisa:

A pesquisa objetiva investigar os efeitos do estresse, burnout (esgotamento emocional) e engajamento
sobre o bem-estar em uma amostra de trabalhadores e profissionais que atuem na area organizacional, por
no minimo seis meses. Especificamente objetiva:

a) estimar a relacéo entre burnout e engajamento,

b) estimar os efeitos do estresse, burnout e engajamento sobre o bem-estar no trabalho e

c) estimar os efeitos do estresse, burnout e engajamento sobre o bem-estar geral.



PONTIFICIA UNIVERSIDADE
P U C CATOLICA DE CAMPINAS - W““‘

A PUC/ CAMPINAS

Continuagdo do Parecer: 2.438.334

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:
RISCOS

A pesquisadora diz a pesquisa sera realizada seguindo as normativas da resolugéo n®510/2016 e informa
nao haver riscos, porém caso haja algum desconforto, os participantes poder&o acionar a psicologa Maria
Beatriz Zanarella (CRP:06/82863) por e-mail ou telefone. Informa a pesquisadora que a psicologa atuara de

maneira voluntaria.

BENEFICIOS
Foi dito pela pesquisadara que:

"Como beneficio busca-se o aprofundamento no estudo das variaveis e suas relagdes com o ambiente
organizacional, apos a analise de resultados, podera propor em futuras pesquisas projetos de intervencdes
que propiciem melhor ambiente laboral e como consequéncia melhora na qualidade de vida e na saude
mental dos colaboradores”.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

A pesquisa é interessante e tem valor cientifico. As questdes evocadas pelo Comité de Etica foram
direcionadas de formas diferenciadas e esclarecidas pela Carta Resposta como: que o convite sera enviado
pelas midias sociais, que 0s questionarios serdo respondidos na plataforma on line survey monkey, que
tera cerca de 200 participantes, que tera como critério de incluséo a necessidade de estar trabalhando ha
mais de seis meses, que o termo "Burnout" vira sempre seguido do termo "Esgotamento Emocional”, que a
guarda do material pela pesquisadora ficara sob sua tutela por cinco anos etc.) Também o TCLE foi
modificado ficando mais proximo das proposi¢des oficiais. O cronograma também foi expandido muito
embora ainda esteja com prazo bastante exiguo (responsabilidade dos pesquisadores).

Consideragdes sobre os Termos de apresentagdo obrigatdria:
O TCLE foi modificado objetivando atender os quesitos propostos pelos membros do Comité de Etica e

colocado sob a forma de convite.
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_ PONTIFICIA UNIVERSIDADE
. U -+ CATOLICA DE CAMPINAS - me
A PUC/ CAMPINAS

Continuacdo do Parecer: 2.438.334

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgoes:

O projeto modificado pode ser aprovado.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

Dessa forma, e considerando a Resolucao CNS no. 466/12, Norma Operacional 001/13 e outras Resolucoes
vigentes, e, ainda que a documentacao apresentada atende ao solicitado, emitiu-se o parecer para o
presente projeto: Aprovado.

Conforme a Resolucao CNS no. 466/12, Norma Operacional 001/13 e outras Resolucoes vigentes, e
atribuicao do CEP “acompanhar o desenvolvimento dos projetos, por meio de relatorios semestrais dos
pesquisadores e de outras estrategias de monitoramento, de acordo com o risco inerente a pesguisa”. Por
1550 0/a pesquisador/a responsavel devera encaminhar para o CEP PUC-Campinas os Relatorios Parciais a

cada seis meses e 0 Relatorio Final de seu projeto, ate 30 dias apos o seu termino.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacéo
Informacdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P 1211272017 Aceito
do Projeto ROJETO 1002417 pdf 09:40:01
Cronograma cronogramapesquisa.pdf 211172017 [ANA SILVIA Aceito

10:50:01 | SANSEVERINO
CIONE
Qutros cartaresposta. pdf 2111172017 [ANA SILVIA Aceito
10:11:39 | SANSEVERINO
CIONE
TCLE / Termos de  |tclemodificado pdf 211172017 |ANA SILVIA Aceito
Assentimento / 10:07:05 |[SANSEVERINO
Justificativa de CIONE
Auséncia
Projeto Detalhado / | dissertacaoccomitedeetica_pdf 1171072017 |ANA SILVIA Aceito
Brochura 08:36:28 |SANSEVERINO
Investigador CIONE
Folha de Rosto folhaderosto pdf 11/10/2017 |ANA SILVIA Aceito
08:35:12 [SANSEVERINO
CIONE
Cronograma croogramadepesquisa. pdf 22/09/2017 [ANA SILVIA Aceito
20:27:11  [SANSEVERINO
CIONE

Situacdo do Parecer:
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_ PONTIFICIA UNIVERSIDADE
' N “  CATOLICA DE CAMPINAS - Wm
L PUC/ CAMPINAS
Continuagdo do Parecer: 2.438.334

Aprovado
Necessita Apreciagdo da CONEP:
Né&o

CAMPINAS, 14 de Dezembro de 2017

Assinado por:
Alberto Benevenuto Drumond Frazao
(Coordenador)

Enderego: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1.516

Bairro: Parque das Universidades CEP: 13.087571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 Fax: (13)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas edu br
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