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Resumo

A organizacdo do trabalho por turnos, quando envolve a realizacdo de trabalho
noturno e em periodos socialmente valorizados, pode representar dificuldades acrescidas
de ajustamento fisioldgico, psicoldgico e social para o colaborador.

A sindrome de burnout é um fendémeno que resulta de uma tensdo emocional
cronica, experienciada por profissionais cujo trabalho envolve o relacionamento intenso
e frequente com pessoas.

O objetivo deste estudo foi conhecer a relacdo entre stress/burnout e o trabalhado
por turnos em 184 colaboradores de uma empresa do setor industrial téxtil localizada na
zona centro do pais, com idades compreendidas entre 0s 19 anos e 0s 60 anos. Foram
utilizados como instrumentos de pesquisa, 0 Copenhagen Burnout Inventory (CBI-PT) e
um questionario sociodemogréafico para investigar variaveis pessoais e profissionais.

Apesar de néo se confirmar uma relacéo significativa entre o trabalho por turnos

e 0 burnout, os valores encontrados evidenciam a existéncia de niveis moderados.

Palavras-chaves: burnout; stress e trabalho por turnos



Abstract

The organization of shift work, when it involves performing night work and social
values, can hinder further changes in the employee's physiological, psychological and
social adjustment.

Burnout syndrome is a phenomenon that results from chronic emotional tension
experienced by professionals whose work involves intense and frequent relationships
with people.

The aim of this study was to find out a relationship between stress / burnout and
shifts in 184 employees of a company located in a branch in the central zone of the
country, aged between 19 and 60 years. Copenhagen Burnout Inventory (CBI-PT) and a
demographic questionnaire were used as research instruments to investigate other
variables.

Although not confirming a significant relationship between shift work and

burnout, the values found show evidence of moderate levels.

Keywords: burnout; stress and shift work
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Introducao



Introducéo

A evolucdo social e profissional dos ultimos tempos levou ao aparecimento da
sindrome de burnout. Verificou-se e comprovou-se a sua existéncia, através de diversas
pesquisas cientificas com o objetivo de estudar as suas causas e, consequentemente, a
forma de o prevenir. Acima de tudo, pretende-se melhorar a saude e o bem-estar dos
individuos e naturalmente, o bem-estar das organizacGes.

A interacdo das pessoas com o trabalho e as dificuldades que podem surgir dessa
relagdo tém sido reconhecidas como significativos fendmenos da sociedade. No mundo
global de hoje, o trabalho € parte componente da existéncia humana, uma vez que o
homem moderno tem dificuldade em dar sentido a sua vida se ndo for pelo trabalho
(Reinhold, 2004).

Por outro lado, o stress afeta qualquer ser humano sendo a sua ocorréncia
suscetivel de determinar consequéncias preocupantes, que podem afetar o bem-estar, a
salde fisica e psicoldgica do individuo e mesmo danificar a qualidade de vida (Melo,
Gomes, & Cruz, 1997).

Stress é um termo cada vez mais utilizado tanto por investigadores como pelo
cidaddo comum, mas a sua definicdo nem sempre € bem entendida. Quando o stress
assume um nivel demasiado intenso, pode transformar-se em burnout.

Segundo Maslach (1993), o burnout € reconhecido como um importante problema
social, definido como uma sindrome psicolégica de exaustdo emocional,
despersonalizacdo e realizacdo pessoal reduzida, que pode ocorrer em individuos que
trabalham com outras pessoas.

O burnout é sem ddvida um fendmeno que pode ocorrer como consequéncia do
trabalho. Trata-se de um processo que se desenvolve ao longo do tempo que pode vir a
constituir um problema psicolégico (Melo, Gomes, & Cruz, 1999).

Um inquérito realizado a 1146 portugueses pela DECO PROTESTE, nos meses
de janeiro e fevereiro de 2018, revela que trés em cada 10 estdo em risco de burnout. Este
estudo ainda revela que dos trabalhadores em risco de burnout relacionado com a area
profissional, 30% séo trabalhadores fabris ou da industria (Ramos, 2018).

Quanto ao trabalho por turnos existe uma grande diversidade de defini¢Oes
(Rodrigues, 1998), contudo, pode ser considerada como um tipo de organizacéao laboral
com o objetivo de assegurar a continuidade da producdo (de bens e/ou servicos), com a
presenca de diversas equipas que trabalham em tempos diferentes, no mesmo posto de
trabalho (Silva, 2000).
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Face ao exposto, o0 presente estudo tem como objetivo principal conhecer a relacao
entre o burnout e o trabalho por turnos.

Encontra-se estruturado em duas partes: enquadramento tedrico e estudo empirico.
Na primeira parte, constituida por dois capitulos, é apresentada a revisdo da literatura
efetuada acerca dos conceitos: trabalho por turnos, stress e burnout.

A segunda parte é constituida por dois capitulos. O primeiro diz respeito a
metodologia de investigacdo, onde é apresentado o desenho do estudo, os objetivos e tipo
de estudo, as hipoteses de investigacdo, as variaveis em estudo, a amostra, 0s métodos e
a técnica de recolha de dados, bem como os procedimentos de recolha de dados e
tratamento estatistico. No segundo capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados
encontrados nesta investigagdo, nomeadamente a caraterizacdo da amostra e as analises e
discussOes das associa¢bes encontradas entre as variaveis em estudo.

Por ultimo, o trabalho termina com a apresentacdo das conclusdes retiradas dos
resultados obtidos, e as recomendagdes gerais. As principais limitagcdes que surgiram ao
longo do desenvolvimento da investigagao e as implicagoes.
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Parte I: Enquadramento tedrico
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Capitulo 1. Contextualizacédo do trabalho por turnos

Muitas profissdes necessitam de funcionar vinte e quatro horas por dia e todos 0s
dias do ano para conseguirem dar resposta aos seus Servicos.

O trabalho por turnos pode ser fixo ou rotativo e também pode incluir trabalho
noturno.

Neste capitulo descrevemos o trabalho por turnos, um pouco da sua histdria, as
principais raz0es da sua existéncia, a sua defini¢cdo, os elementos caraterizadores do

trabalho por turnos e também a classificacdo do trabalho por turnos segundo 0 DSM-V.

1.1Historia do trabalho por turnos e noturno

Né&o existe um consenso sobre a defini¢cdo do trabalho por turnos, abrange trabalho
fora do horario diurno, ou seja, trabalho noturno fixo ou rotativo. Sabe-se, contudo que o
numero de colaboradores que trabalham por turnos tem vindo a aumentar (Boggild &
Knutsson, 1999).

O autor Scherrer (1981, citado por Fischer & Fieber, 2003) estudou a evolucdo e
a frequéncia do trabalho noturno. Este relata factos ocorridos desde o Império Romano
até a época atual. Nas ruas das cidades romanas havia um grande congestionamento
durante o dia, de mercadores, camponeses, artesdos. Por esse motivo, foi proibida pelos
imperadores Claudius e Marcus Aurelius em diversas cidades do Império, a circulacdo de
veiculos durante o dia, exceto de funerais a pé, a construcao e a demolicdo de edificios.
Logo, os trabalhadores que conduziam carrocas, cavalos, mercadorias, passaram a
trabalhar a noite, perturbando o proprio sono, assim como o das pessoas que habitavam
em ruas de grande movimento. Durante a Idade Média, houve uma diminui¢&o do trabalho
noturno por causa das migracfes populacionais das cidades para os campos e da
predominancia das atividades dos artesdos, que se dedicavam ao trabalho principalmente
durante o dia. Apds a Idade Média e antes do inicio da Revolugdo Industrial, o trabalho
noturno volta devido a atividade mineira.

Ramazzini (1700, tradugdo 2016, p. 139), na sua obra “As doengas dos
Trabalhadores” afirma que “0s padeiros sdo, geralmente, artifices noturnos; quando
outros artesdaos terminaram a tarefa diaria e se entregam a um sono reparador de suas
fatigadas forcas, eles trabalham de noite e dormem quase todo o dia, como as pulgas, pelo

que temos nesta cidade antipodas, que vivem ao contrario dos demais homens”.
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Com as grandes descobertas nas areas da fisica, quimica e a mecanizacao, houve
um aumento do uso do carvdo nas fabricas, que passaram a trabalhar durante o dia e
durante a noite. Uma rapida urbanizacdo acompanhou a Revolugdo Industrial. Neste
periodo era comum homens, mulheres e criancas, trabalharem longas temporadas, que
iniciavam as 5 horas da manha e alongavam-se por 12, 14 ou 16 horas consecutivas. Eram
frequentes os acidentes, devido a fadiga dos trabalhadores e poucas condi¢6es de trabalho.
Uma das limitagGes ao trabalho noturno era a fraca iluminagdo por lampadas a 6leo. Esta
foi abandonada em 1800 quando surgiu a iluminacdo a gas, na metade do século XIX. No
final do século X1X, Thomas Edison inventa a lampada elétrica, tornando possivel alargar
as horas de trabalho para os horarios noturnos. O grande desenvolvimento das atividades
industriais e comerciais no final do século XVIII e inicio do século XIX, acompanhado
da transi¢do de uma sociedade agraria para uma sociedade industrial, levou milhares de
pessoas de todas as idades a dedicarem-se ao trabalho nas industrias emergentes. A
duracgéo do dia normal de trabalho teve cada vez menos relacdo com as horas do dia,
longos e cansativos dias de trabalho diurnos e noturnos tornaram-se frequentes. O
trabalho noturno torna-se tdo importante como o trabalho diurno, numa grande variedade

de locais e tarefas a serem conduzidas (Fischer & Fieber, 2003).

1.2 Principais razdes para a existéncia do trabalho por turnos

O trabalho por turnos pode ser de ordem técnica, social e/ou econémica. Desde as
atividades essenciais do setor publico (telecomunicagdes, servicos de eletricidade, agua,
servicos de saude, seguranca publica), atividades ligadas ao setor industrial onde a
interrupcao dos processos de producdo s deveria acontecer para servigos de manutencao.
Nestes casos inserem-se quase todas as industrias petroquimicas, quimicas, de petréleo,
siderurgicas, cimento, vidro, papel, mineracdo, que sdao empresas de processo continuo
(Fischer & Fieber, 2003).

O setor de servicos também apresenta um numero significativo de
estabelecimentos que mantém trabalho por turnos. Como por exemplo: transportes
urbanos e interurbanos, rodoviario, aéreo e fluvial, servigos de saude (hospitais e outros
servigcos de emergéncia), seguranca publica, eletricidade, distribuicdo e tratamento de
agua e esgotos, telecomunicagdes, servigos de compensacao bancéria, restaurantes, bares,
supermercados, estabelecimentos de lazer, os servigos de 24 horas cresceram (Presser,
1999, citado por Fischer & Fieber, 2003).
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Existem trés fatores que explicam o aumento do trabalho noturno e do trabalho ao
fim-de-semana, ou seja, mudancgas nas caracteristicas demograficas, na tecnologia e
importantes modificages na economia americana. Especialmente este ultimo fator levou
a um grande aumento de empregos no setor de servi¢cos, nomeadamente aqueles que
fazem uso de computadores e todas as outras formas de telecomunicacao, com elevada
prevaléncia de horérios de trabalho ndo-usuais, comparados com os setores da manufatura
que tinham e ainda tem horérios de trabalho mais tradicionais. Também houve um grande
aumento do numero de corporagdes internacionais que tem escritorios em varios paises
do mundo, e exigem que estes tenham servicos 24 horas diarias, para se manterem em

permanente contato uns com os outros (Fischer & Fieber, 2003).

1.3Definicao do trabalho por turnos

O trabalho por turnos ¢ caracterizado pela “continuidade da produgdo e uma
quebra da continuidade no trabalho realizado pelo trabalhador” (Maurice, 1975, citado
por Fischer & Fieber, 2003). A continuidade da producdo ou da prestacdo de servigos é
alcancada pela participacdo de varios grupos de trabalho que se sucedem nos locais de
trabalho. Esses grupos podem modificar os seus horarios de trabalho ou terem horarios
fixos. Pode haver varios grupos que trabalham continuamente durante as 24 horas,
mantendo a producdo ou a prestacdo de servigos ininterruptamente ou paralisar as suas
atividades por algumas horas durante a noite e/ou no fim-de semana, ou ainda num dia
pré-determinado. Existe uma grande diversidade nos turnos de trabalho, nas empresas ou
mesmo intraempresas, em distintos setores da producdo. Algumas mantém turnos
bastante regulares, permitindo que os empregados recebam as suas escalas de trabalho e
folga com ano de antecedéncia, como é comum nas empresas no ambito das industrias
quimicas, petroquimicas, petréleo, siderdrgicas, vidro, etc. Certos setores econdmicos
empregam trabalhadores durante alguns meses do ano e reduzem temporariamente as
atividades de trabalho em épocas de menor producdo, no caso dos produtores agricolas.
Trabalha-se mais de 8 horas por dia (12 horas por dia), em turnos fixos ou rotativos, por

3 a 4 dias consecutivos, seguidos de 3 a 4 dias de folga (Fischer & Fieber, 2003).

Trabalho por turnos pode também ser definido, como “modo de organizacao diaria

do horario de trabalho no qual diferentes equipas trabalham em sucessdo de modo a
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estenderem os horarios de trabalho, incluindo o prolongamento até as 24 horas diarias”
(Costa, 1997, citado por Silva, 2012).
De acordo com o Artigo 220° da Lei n° 7/2009, de 12 de fevereiro (Cddigo do

Trabalho) considera-se trabalho por turnos:
...qualquer organiza¢do do trabalho em equipa em que os trabalhadores ocupam
sucessivamente 0s mesmos postos de trabalho, a um determinado ritmo, incluindo o rotativo,
continuo ou descontinuo, podendo executar o trabalho a horas diferentes num dado periodo

de dias ou semanas.

Segundo o autor Akerstedt (1999, citado por Silva, 2012), trabalho por turnos tem
sido aplicado na literatura a outros tipos de horéarios de trabalho, como horérios menos
estruturados e irregulares, horarios noturnos, horarios compreendidos entre a tarde e a
noite de modo permanente.

No que diz respeito ao trabalho noturno, o Artigo 223° do codigo do trabalho

refere-se:

1. Considera-se trabalho noturno o prestado num periodo que tenha a duracéo
minima de sete horas e maxima de onze horas, compreendendo o intervalo
entre a 0 e as 5 horas;

2. O periodo de trabalho noturno pode ser determinado por instrumento de
regulamentacéo coletiva de trabalho, com observancia do disposto no nimero
anterior, considerando-se como tal, na falta daquela determinacdo, o

compreendido entre as 22 horas de um dia e as 7 horas do dia seguinte.

1.4 Principais elementos caraterizadores dos sistemas de turnos

O sistema de turnos pode abranger diversos aspetos. Um dos aspetos € a
alternancia ou ndo das equipas pelos diferentes turnos, ou seja, 0s sistemas de turnos néo
sdo classificados como permanentes ou fixos, quando os colaboradores se encontram
sempre a realizar o turno (por exemplo, sempre no turno da noite, das 22h s 6h) ou sdo
rotativos quando os colaboradores tém de alterar periodicamente entre os diferentes
turnos (alternar a cada dois dias entre o turno da manhd, da tarde e da noite) (Costa, 1997
& Berry, 1998, citados por Silva, 2012).

Com a combinagdo do numero de dias da semana trabalhados e do envolvimento

ou ndo de trabalho noturno, os sistemas de turnos podem ser classificados como

16



(Brunstein & Andlauer, 1988; Thierry & Jansen, 1998; Totterdell, 2005, citados por Silva,
2012):

1. Descontinuos: Interrupcao do trabalho no periodo noturno e ao fim-de-
semana, geralmente este sistema abrange duas equipas de trabalho e
oito horas diarias;

2. Semi-continuos: interrupcdo do trabalho ao fim-de-semana, envolve
trés equipas em sucessao que cobrem o periodo de 24 horas por dias
uteis;

3. Continuos: todos os dias da semana séo trabalhados, 24 horas por dia

e 365 dias por ano.

Podemos também caraterizar a velocidade e o sentido da rotacao, a velocidade de
rotacdo define-se pelo tempo (dias), que um trabalhador permanece num determinado
turno antes de mudar para o seguinte turno (Folkard, Minors & Waterhouse, 1985),
podendo os sistemas serem de rotacdo rapida ou lenta. Nos ultimos tempos tem havido
algumas mudancas no que diz respeito a velocidade da rotagdo do turno (Folkard, Minors
& Waterhouse, 1985, citados por Silva, 2012).

Os sistemas de turnos podem ser divididos em rotacdo rapida (menos de sete dias
num dado turno antes de alterar para o proximo), e rotacdo longa (sete ou mais dias num
dado turno antes de alterar para o outro turno) (Silva, 2012).

O sentido de rotacdo refere-se a direcdo em que a alternancia entre os turnos é
efetuada, podendo esta fazer-se no sentido dos ponteiros do relégio (turno da manha-
turno da tarde — turno da noite) (Barton & Folkerd, 1993).

Segundo os autores Fischer e Fieber (2003), a terminologia basica no que diz
respeito ao trabalho por tunos é a seguinte:

Turno: unidade de tempo de trabalho (6, 8 ou 12 horas, em geral);

Turno fixo: o trabalhador tem horarios fixos de trabalho, sejam diurnos ou
noturnos;

Turno alternante ou rotativo: os trabalhadores modificam os seus horarios de
trabalho segundo uma escala pré-determinada. Ou seja, séo escalados para trabalhar em
determinado horario por alguns dias, semana, quinzena ou més, e ap6s este periodo
passam a trabalhar noutro horéario ou periodo.

Ciclo de rotacao: intervalo de tempo compreendido entre duas designacfes de um

trabalhador para 0 mesmo turno.
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Rotativo direto: o trabalhador modifica os seus horarios de trabalho segundo os
ponteiros do reldgio. Ou seja, se esta a trabalhar no turno da manha o préximo turno que
deve cumprir € o turno da tarde.

Rotativo inverso: o trabalhador modifica os seus horarios de trabalho ao contrario
dos ponteiros do relégio. Se esta a trabalhar no turno da manha o préximo turno que deve
cumprir € o noturno.

Sistema de turnos continuos: o trabalho na empresa € realizado durante 24 horas
diarias, 7 dias por semana, o ano todo. Geralmente ha trés ou quatro turnos diarios,
dependendo se trabalha 8 ou 6 horas.

Sistema de turnos semi-continuos: o trabalho na empresa é realizado durante 24
horas diarias, mas ha uma interrupcao semanal de um ou dois dias. Geralmente ha trés ou
quatro turnos diarios.

Sistema de turnos descontinuos: a empresa ndo mantem trabalhadores 24 horas
por dia. Geralmente, ha um ou dois turnos diarios.

Existe um grande nimero de sistemas de turnos diferentes, mas é possivel
categorizar a maioria deles (Rutenfranz, Colquhoun, Knauth, & Ghata, 1977):

I. Sistemas sem trabalho noturno: duas equipas ("dias duplos™):
a. N&o sobreposto (por exemplo, 06:00-14:00, 14:00-22:00)
b. Sobreposto (por exemplo, 06:00-14:00, 13:30-21:30)
I1. Sistemas com trabalho noturno:
- Duas equipas (até turnos de 12 horas) ("dias e noites");
- Trés equipas (turnos de 8 horas);
- Uma equipa (somente trabalho noturno, "turno noturno
permanente™).
I1l. Sistemas com trabalho noturno, incluindo trabalho de fim-de-semana
("trabalho de turno continuo™)
Regular: a. trés equipas (turnos de 12 horas);
b. quatro equipas (turnos de 8 horas);

Irregular (nimero variavel de equipas e duracdo do ciclo).
Os autores Rutenfranz, Colquhoun, Knauth e Ghata (1977), afirmam que o

trabalho por turnos aumentou consideravelmente em diversos paises. Este aumento

acentuado deve-se ao nivel social (assisténcia médica, seguranga) ao nivel tecnoldgico
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(devido a producéo continua, como exemplo, a producéo de aco, refinarias de produtos)
e por ultimo ao nivel econémico (capital investido, compra de maquinas caras).
Segundo o Jornal “Dinheiro Vivo” (2018), no final do ano de 2016, mais de 725
mil portugueses trabalham por turnos, ou seja, cerca de dois em cada dez portugueses
empregados.
Segundo o Jornal “Online Negdcios” (2017), entre 2011 e 2017, a percentagem
de portugueses empregados com trabalho por turnos aumentou de 12% para perto de 16%.

1.5 Classificagdo segundo o Manual de Diagnostico e Estatistica
das Perturbacdes Mentais (DSM-V- American Psychiatric
Association, 2014)

O Manual de Diagndstico e Estatistico das Perturbacdes Mentais € um manual que
traca varios diagndsticos psiquiatricos, a nivel tedrico e cientifico. No que diz respeito ao
trabalho por turnos, é importante referir as caracteristicas diagnosticas, a prevaléncia, o

desenvolvimento e curso e as consequéncias funcionais do tipo de trabalho por turnos.

Caracteristicas diagnosticas

O diagnostico baseia-se principalmente na histéria de individuos que trabalham

fora do horario normal (8 as 18 horas).

Prevaléncia

Embora a prevaléncia do transtorno do sono tipo trabalho em turnos néo seja clara,
estima-se que ele possa afetar de 5 a 10% da populagédo de trabalhadores noturnos (16 a
20% da forga de trabalho).

Desenvolvimento e curso

Embora o transtorno do sono tipo trabalho por turnos prejudique os individuos de
qualquer idade, a prevaléncia é maior em pessoas com mais de 50 anos e, geralmente,
agrava-se com o passar do tempo se persistirem as horas perturbadoras do sono. Embora
adultos mais velhos possam demonstrar taxas de ajuste de fase circadiana para uma
mudanga na rotina semelhante ao que fazem adultos jovens, aqueles aparentam
experimentar significativamente mais interrup¢cbes no sono como consequéncia da

mudanga na fase circadiana.
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Consequéncias funcionais do tipo trabalho em turnos

Individuos com o tipo trabalho em turnos ndo apenas apresentam baixo
desempenho profissional, mas também, aparentemente, correm o risco de sofrer acidentes
quando estiverem de regresso a casa. Além disso, essas pessoas correm também o risco
de mé& salde mental (p. ex., transtorno por uso de alcool, transtorno por uso de
substancias, depressdo) e de saude fisica precéria (p. ex., distlrbios gastrointestinais,
doenca cardiovascular, diabetes, cancro). Pessoas com histdria de transtorno bipolar séo
particularmente vulneraveis a episodios de mania relacionados ao transtorno do tipo
trabalho em turnos, resultantes de noites passadas em claro. Com frequéncia, o transtorno
do tipo trabalho em turnos podera criar problemas interpessoais.

Por fim, importa referir a probabilidade de stress, acompanhando-se, em alguns

casos, para a sindrome de burnout, que passamos de seguida a apresentar.
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Capitulo 2: Contextualizacéo dos conceitos stress e burnout

Neste capitulo é feita a contextualizacdo dos conceitos stress e burnout, através da
compreensdo da sua origem e 0s avangos que se foram sentindo a partir do
desenvolvimento de estudos cientificos sobre estes conceitos.

O burnout pode surgir quando existe um stress laboral muito intenso, o stress e 0
burnout de certa forma estdo interligados, mas existem pontos especificos que 0s
diferenciam.

O burnout aparece principalmente entre profissionais cujo trabalho envolve
constantes exigéncias e intensas interacdes com outras pessoas.

O stress € uma resposta fisioldgica e comportamental a algo que ocorreu ou esta
para acontecer que nos faz sentir ameacados ou que, de alguma forma, perturba o0 nosso
equilibrio.

O trabalho faz parte da vida do ser humano, dando oportunidade ao mesmo de

transforma-lo em algo criativo e pessoal.

2.1 A evolucédo do conceito stress

O stress € um conceito que em portugués ndo tem uma traducdo facil, contudo, as
pessoas sabem o que significa. O stress esta bastante presente no nosso quotidiano (Serra,
2011). O termo stress é bastante utilizado, tanto na area cientifica como no publico em
geral, mas ndo existe um significado comum unanimamente aceite (Bicho & Pereira,
2007).

O termo stress provém do verbo latino string, stringere, strinxi, que significa
apertar, comprimir, restringir. A expressdo existe na lingua inglesa desde o século X1V,
utilizada durante muito tempo, para exprimir uma pressdo ou constricdo de natureza
fisica. Apenas no século XIX é que o conceito se alargou para passar a significar também
as pressoes que incidem sobre um 6rgéo corporal ou sobre a mente humana (Serra, 2011).

O stress tornou-se um tema principal e de grande preocupacéo das sociedades mais
industrializadas, pois o estilo de vida evoluiu desde a Revolucao Industrial até aos nossos
dias, como o verdadeiro responsavel pela diminuicéo da qualidade de vida. E considerado
um problema social e de saude publica para o século XXI, tendo a Unido Europeia
considerado a prevencdo do stress o principal objetivo da estratégia comunitaria sobre a

salde e seguranca (Bicho & Pereira, 2007).
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Varios autores ajudaram a instituir o conceito de stress. O primeiro foi o filosofo
francés Claude Bernard, com a seguinte defini¢do, “as ameacas fisicas a integridade de
um organismo evocam respostas da parte deste que contrariam esta ameaga” (Serra, 2011,
p. 2).

A primeira definicdo de stress foi desenvolvida por Hans Selye, que o considera
como uma sindrome geral de adaptacéo onde o organismo responde de forma semelhante
a varios tipos de estimulos, voltando posteriormente ao estado de homeostase que possuia
antes da ocorréncia (Miranda, 2011).

O conceito stress tem ganhado alguma popularidade nos Gltimos anos, muitas
vezes usado sem a nogédo do verdadeiro significado, ou sem consciéncia de tudo o que
pode envolver e interferir, desta forma, tende-se a desvalorizar o significado da palavra e
tudo aquilo gque o stress envolve e pode afetar (Ribas, 2017).

O stress tem sido estudado em trés perspetivas diferentes: a) a resposta bioldgica
que a determina (desde os aspetos do sistema nervoso central as suas repercussdes
vegetativa, enddcrina, emocional, imunitaria e comportamento em geral); b) os
acontecimentos que o desencadeiam; c) a transacdo que em tais circunstancia se

estabelece entre o individuo e 0 meio ambiente (Serra, 2011).

2.2 Definicdo de stress

O stress é considerado um processo psicofisiolégico que podera resultar em
sintomas desagradaveis e destrutivos & satide do homem (Bianco & Belancieri, 2004). E
uma condicdo que resulta quando as trocas pessoa/meio ambiente levam o individuo a
perceber, que pode ser real ou ndo, entre as exigéncias de uma determinada situagéo e os
recursos do individuo, ao nivel biolégico, psicoldgico ou social (Santos & Castro, 1998).

O stress ndo é apenas um termo que se relaciona com alguma situacao
incomodativa. Quando € intenso, repetitivo e prolongado € suscetivel de determinar
consequéncias preocupantes que podem afetar o bem-estar, a salde fisica e psiquica do
individuo (Serra, 2011).

Segundo o Manual de Prevencdo do Stress Modelos e Boas Praticas — Verséo
Curta (2011), o stress € um dos principais problemas com o0s quais diversos setores das
empresas se debrugcam, exigindo uma intervencdo multifacetada que inclua quer uma
analise adequada dos riscos, quer a combinacéo de medidas orientadas para o trabalhador

e para o trabalho, suportando-se no conhecimento dos especialistas, reconhecendo a
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importancia do ambiente de trabalho e promovendo a¢6es preventivas. Neste contexto, é
impossivel ignorar as conclusdes do Relatério publicado pelo Observatério Europeu dos
Riscos (2009), que apontava para o facto de o stress afetar mais de 22% dos trabalhadores
da Unido Europeia, prevendo que o nimero de pessoas afetadas por stress relacionado
com o trabalho venha a aumentar no futuro.

O stress ndo é uma doenca, mas um estado de reacdo de um organismo a uma
forca que sobre ele exerce tenséo (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2016).

O facto desse disturbio estar presente em praticamente todas as faixas etarias e
estar ainda interligado com outros distdrbios fisicos e psicoldgicos, confere-lhe uma
periculosidade Unica, no sentido de que a sua prevaléncia é alta na populacdo em geral.
O stress pode diminuir drasticamente a resisténcia do organismo a um grande nimero de
doencas (Franco & Tavares, 2009).

Segundo Adams (2009, citado por Franco & Tavares, 2009), o stress € muitas
vezes decorrente do estilo de vida que a pessoa adota e da forma como ela enfrenta as
adversidades, uma vez que ndo esta relacionado apenas com doencas psicossomaticas,
mas também com problemas organicos. A morte de um codnjuge ou de um membro
préximo da familia, doencas ou traumas pessoais sdo alguns exemplos de eventos
stressantes na vida de uma pessoa. Neste contexto, os disturbios causados pelo stress e
pelo esgotamento emocional podem comprometer a eficiéncia e a produtividade dos
profissionais.

Independentemente das tarefas, mesmo as mais agradaveis podem causar stress,
sem causar qualquer efeito negativo. Entdo é errado pensar que devemos evitar o stress,
ja que o Unico momento que ndo nos leva a ter stress é a morte. As pessoas quando se
adaptam a uma situacdo, agradavel ou desagradavel, devem desenvolver um conjunto de
reacOes para conseguir manter o seu equilibrio interno, por exemplo, um individuo numa
situacdo de temperaturas elevadas, transpira, se a temperatura for baixa, vai ter tremores.
O individuo tem uma necessidade de adaptacdo que vai no sentido de voltar a estabelecer
a sua normalidade antes do problema, ou seja, antes de presenciar um momento de stress
(Melo, Rodolfo, & Cagoilas, 1993).

Assim, o stress pode ser definido como “uma reacdo do organismo, com
componentes fisicos e/ou psicologicos, causada pelas alteragcdes psicofisiologicas que
ocorrem quando a pessoa se confronta com uma situacdo que, de um modo ou de outro,
a irrite, amedronte, excite ou confunda, ou mesmo que a faga imensamente feliz” (Lipp

& Malagris, 2001, p.477, citados por Malagris & Florito, 2006, p.392).
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2.3 O stress no trabalho

De certa forma, ndo é o trabalho, mas sim 0 ajuste entre a pessoa e 0 meio ambiente
que importa, muitos colaboradores querem executar diversas tarefas ao mesmo tempo
(AIS, 2012).

A sociedade pés-industrial, caracterizada pela rapidez das mudangas tecnoldgicas,
complexidade crescente das tarefas, com o aumento da especializacdo e da mobilidade
geografica com os seus constrangimentos sobre a vida familiar dos trabalhadores (Stora,
2000, citado por Franco & Tavares, 2009), pode desencadear o stress.

As organizag0es, cada vez mais, desenvolvem a sua atividade num ambiente de
competicdo intensa e agressiva, sem fronteiras, com exigéncias e desafios permanentes
no contexto de mercado. As organizacdes tém que se adaptar a estas mudancas, no
entanto, muitas delas nem sempre revelam oportunidades de desenvolvimento pessoal e
social para os trabalhadores (Franco & Tavares, 2009).

A atividade profissional abrange aspetos positivos e negativos, sendo que 0s
aspetos positivos advém daquilo que se consegue obter através do trabalho, ao nivel
socioecondmico, ou seja, permite um certo conforto podendo realizar atividades de lazer
e cultura, entre outros. Quando um colaborador gosta do seu trabalho, gera-se uma fonte
de motivacdo, de crescimento psicolégico e de realizacdo pessoal. Para além de
enriquecer a autoestima do colaborador, também constitui uma fonte de rendimento
econdmico. No que diz respeito aos aspetos negativos, alguns individuos ndo gostam do
que fazem ou nédo sé@o capazes de acompanhar as novas tecnologias, tanto os colegas,
como 0s seus superiores hierarquicos, sao fontes de constante atrito, em outros casos,
pode ser 0 excesso de trabalho, pela necessidade de ganhar dinheiro ou pelas carateristicas
do emprego. Por outro lado, o trabalho pode ser pouco preenchido, permitindo que o
colaborador tenha algum tempo livre, isso pode levar a frustracdo e perder o interesse
pelo que faz (Serra, 2011).

O stress no trabalho inclui estimulos que sdo produzidos no trabalho e tém
consequéncias fisicas ou psicoldgicas negativas para um maior nimero de individuos
expostos a eles (Prado, 2016).

Segundo Serra (2011), o stress no trabalho tem repercussées muito importantes.
E um fator determinante para a causa do mau humor das pessoas, originando mau estar
no seu seio familiar e também para outras pessoas que ndo estdo ligadas nem a nivel

profissional, nem a nivel familiar. Pode levar a um prejuizo na saude fisica e psiquica do
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trabalhador, pode também levar a um funcionamento negativo a nivel da produtividade
organizacional.

O stress no trabalho refere-se aos estimulos do ambiente de trabalho que exigem
respostas adaptativas por parte do trabalhador e que excedem a sua habilidade de
confronto (Genuino, Gomes, & Moraes, 2009).

Diariamente atravessamos ambientes distintos: profissional, familiar e social. Os
acontecimentos negativos que surgem num determinado ambiente podem ser atenuados
ou agravados por outro ambiente. O ser humano consegue tolerar por um longo periodo
de tempo condi¢des adversas no trabalho, se no seu seio familiar e social tiver um
ambiente agradavel e sentir apoio. O stress torna o individuo mais sensivel a outros
acontecimentos (Serra, 2011).

Existem duas fontes principais do stress no trabalho: ambiental e pessoal. Temos
varios fatores externos e ambientais que podem conduzir ao stress no trabalho, que
incluem: a programacdo do trabalho, tranquilidade, seguranga, fluxo e o numero e
natureza dos clientes internos e externos a serem atendidos. Cada pessoa reage sob
diferentes maneiras na mesma situacdo aos fatores ambientais que provocam stress.
Pessoas que sdo viciadas no trabalho e que sdo impulsionadas para alcancar metas —
geralmente estdo mais sujeitas ao stress do que as outras (Chiavenato, 2009).

O stress no trabalho resulta assim de diversos fatores, como exemplo, o tipo de
trabalho, 0 peso que recai sobre o trabalhador e os problemas alheios ao trabalho (Serra,
2011).

As principais fontes que geram stress no trabalho, segundo Sutherland e Cooper
(1990, citados por Serra, 2011), sdo os seguintes:

I.  Papel da organizacdo (conflito/ambiguidade de papel; responsabilidade

das pessoas; ndo participagdo nas tomadas de deciséo);

I.  Carreira (perspetivas de ascensdo; sobre/sub promocdo; emprego

inseguro; ameaca a ambicao pessoal, entre outros);

I1l.  Intrinsecas do trabalho (trabalho em excesso; trabalho demasiado
reduzido; condigdes fisicas desagradaveis do trabalho; pressées de tempo;
tomada de decisdo; entre outros);

(AVA Individuos (personalidade; tolerancia a ambiguidade; capacidade de lidar
com as mudancas; motivacao; padrdes de comportamentos);

V. Estrutura e clima da organizacdo (falta de uma supervisdo eficaz;

restricbes aos comportamentos; politica da empresa);
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VI.  Relacbes dentro da organizacéo (relagdes pobres com o chefe; colegas ou
subordinados; dificuldades em delegar responsabilidade);
VIl.  Relagdes da empresa com o mundo exterior (exigéncias da empresa versus

familia; exigéncias da empresa versus interesses pessoais).

2.4 As causas do stress

Ao longo dos pontos anteriores, ja foram assinalados alguns fatores que podem
desencadear o stress, neste ponto aprofundaremos as suas principais causas. Assim, 0
stress pode ser desencadeado por fatores sociais, pessoais e organizacionais.

Esta relacionado com a interacdo do individuo, o trabalho e a organizacdo do
trabalho, tendo como base fatores sociais especificos (Melo, Rodolfo, & Cacoilas, 1993),

gque passamos a apresentar:

1. Fatores sociais

Os fatores sociais podem ser: o estatuto social, cortes orgamentais,
individualizacdo e mitos profissionais, estes fatores ndo estdo diretamente ligados ao

stress, mas de certa forma condicionam-no significativamente.

Estatuto social

Determinadas profissGes viram o seu estatuto a ser desvalorizado, como é o caso
do ensino, assisténcia de saude e cuidados de salde. Os profissionais destas areas
comecam a sentir-se menos valorizados pela sociedade, o reflexo disso é o seu baixo

salério.

Cortes orcamentais
Em toda a Europa houve cortes no orgamento, nomeadamente no setor pablico
(satde e ensino), isso originou uma maior carga horaria de trabalho como consequéncia

da falta de pessoal.
Individualizacéo

Cada vez mais se V€ a falta de importancia de valores sociais tradicionais, como a

familia, a igreja e a vizinhanga, isso resultou num maior isolamento social.
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Mitos profissionais
Existem alguns mitos profissionais que tornam as pessoas mais vulneraveis ao

stress:

Mito da competéncia (assim que acabam a faculdade estdo aptos para

comecarem a trabalhar);

= Mito da autonomia (cada um é o seu préprio chefe, podendo tomar
decisdes sozinho);

= Mitos da realizacdo profissional (trabalhar com outras pessoas €
apaixonante, estimulante, um desafio permanente e influencia a
personalidade);

= Mito da camaradagem (trabalhar sempre num ambiente entre colegas

harmoniosamente em equipa).

Na prética, sabemos que as coisas sdo um pouco diferentes, na maioria das
empresas o trabalho é rotineiro e dificilmente pode ser considerado motivo de realizacao
pessoal. Tém que ser os préprios a resolver os seus problemas, surgem conflitos com os
colegas e na realidade a maioria dos patrdes sdo agressivos. Na maioria das vezes, 0
colaborador estd confiante que consegue realizar as tarefas sozinho, mas por falta de
experiéncia e seguranca, essas nao sao realizadas com sucesso. Esta inseguranga provoca

stress.

2. Fatores pessoais

Os fatores pessoais podem ser: 0s antecedentes pessoais, as expetativas
profissionais e a personalidade, estes desempenham um papel importante na manifestacao

de stress.

Antecedentes pessoais

O stress é mais frequente em mulheres casadas com filhos e que trabalham, em
estudantes, pessoas com cargos elevados e com muita responsabilidade e em individuos
profissionalmente insatisfeitos. Entdo é natural que exista uma relacao entre o stress e 0s

antecedentes pessoais.

Expetativas do trabalho
Frequentemente existem falsas expectativas. O stress pode ser descrito como um

processo de dececdo gradual, as grandes expetativas sdo arrastadas para a realidade.
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Personalidade

Todas as pessoas tém a sua forma de resolver os seus problemas, tendo reacdes
diferentes @ mesma situacdo. Existem estudos que provam que pessoas com determinada
personalidade estdo mais propensas a esgotam-se mais cedo, como o caso de pessoas com

falta de confianca que procuram a causa do problema nelas préprias.

3. Fatores relacionados com a atividade profissional

Podemos identificar trés fatores relacionados com o stress, sdo estes, elevado
volume de trabalho, problemas decorrentes de ndo clarificacdo de funcGes e mas relacdes
pessoais. O stress também pode estar associado ao modo como o trabalho esta organizado
(falta de oportunidade para a iniciativa individual e a inexisténcia de feedback).

Relacionamento emocional

Quando o individuo esta a atravessar fases como doenca, separa¢éo, divorcio, luto,
ou qualquer outro tipo de sofrimento, é esgotante, dado que o relacionamento é sempre
desigual. Este relacionamento desigual pode levar a um pano de fundo para o stress
emocional. E o caso de pessoas emocionalmente dependentes das outras, que n&o

acreditam nas suas capacidades e caraterizam-se como inseguras.

Stress fisico
Existem determinados profissionais que apresentam ndo s6 um stress psicologico,
mas nomeadamente stress fisico, ndo conduz para o esgotamento, mas contribui para a

sensacédo de fadiga fisica e, assim, indiretamente para o0 esgotamento emocional.

4. Fatores organizacionais

Pressao do trabalho e falta de pessoal

Vérios estudos mostram que o stress estd ligado a pressdao do trabalho, por
exemplo, muitas vezes ndo ha recrutamento de pessoal para substituir os colaboradores
de licenca de maternidade/paternidade. A falta de pessoal leva a que 0s outros
colaboradores tenham demasiado trabalho em pouco tempo, isso também afeta a
qualidade do trabalho. A falta de tempo leva a que ndo haja formacao adequada. Assim,

a excesso de trabalho acabara por produzir sintomas de esgotamento provocando stress.
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Perspetivas de carreira

A auséncia de perspetiva de carreira contribui para o stress, por exemplo, no
ensino, o trabalho do professor é sempre 0 mesmo e as oportunidades de promogao séo
limitadas.

Autonomia
Em determinadas profissdes, ndo h& oportunidade para desenvolver a autonomia,
como as linhas de montagem, pois o trabalho é sempre 0 mesmo, com certas regras e ndo

ha forma de adaptar a realizacdo de uma tarefa a desejos e exigéncias pessoais.

Clarificacdo de funcdes

Em Portugal, ainda existe muito a falta de feedback e a incerteza como se
desempenham determinadas tarefas. Muitas vezes o Unico feedback que existe é negativo.
O colaborador precisa de um feedback adequado de forma a poder realizar o seu trabalho

com satisfacéo.

Relac¢bes sociais e apoio

O apoio social contribui muitas vezes para o esclarecimento da clarificacdo de
funcBes. Contudo, o apoio dos colegas ou da hierarquia pode provocar conflitos com a
prépria pessoa, ou seja, a pessoa pode sentir-se incapaz para resolver determinados

problemas, nomeadamente em pessoas com baixa autoestima pode tornar-se grave.

Burocracia

Quando as pessoas tém que obedecer a regras e diretrizes rigidas sentem-se
cercadas no exercicio do seu trabalho. Algumas dessas diretrizes podem ser
desmotivadoras. A obrigacdo de executar tarefas administrativas ou muito repetitivas

aumenta a frustracdo. O stress é mais frequente nas organizacfes de maior dimensao.

Condigdes de trabalho

As maés condicdes de trabalho (maus horarios, prestacdes irregulares, trabalho por
turnos e horas extraordinarias frequentes) produzem um elevado grau de stress nédo so

para o colaborador, mas também para a sua familia.
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Podemos ainda indicar outros fatores, pois segundo Serra (2011), existem razdes
suficientes para as organizacgdes estarem preocupadas com o facto de um nimero elevado
de trabalhadores correrem o risco de stress. O stress pode levar a problemas e
perturbacdes de ordem fisica, do consumo excessivo de tabaco, de alcool, reducdo da
produtividade, perda de motivacao no trabalho e ao absentismo.

A reacgdo ao stress varia de pessoa para pessoa, pois depende da forma como reagem
aos acontecimentos e em que fase da vida se encontram (Serra, 2011).

Hé& determinados fatores condicionantes de maior suscetibilidade e vulnerabilidade
face ao stress, tais como:

e Estado de saude fisica, mental e afetiva;

e Experiéncias e doencas anteriores;

e Estado de nutricdo;

e Interacdo pessoa meio ambiente;

e Fatores genéticos;

¢ Intensidade e duracgdo do stress noutras situacdes agudas ou cronicas;

e Tipos de personalidade;

e Carateristicas comportamentais (flexibilidade-rigidez, introversdo-extroversao);

e Qualidade e grau de apoio social (casa, trabalho, grupo de amigos).

O individuo é menos vulneravel ao stress, quando se conhece, quando acredita em si,
na sua capacidade de controlar os acontecimentos de vida, reconhece as mudangas como
uma oportunidade e como um desafio mais do que uma ameaca (Serra, 2011).

Por sua vez, o individuo € mais vulneravel ao stress, quando é mais fragil, encara 0s
problemas que surgem como uma ameaca, que se deixa invadir por um estado emocional
desagradavel, que reflete frequentemente no mesmo acontecimento e que utiliza apenas
estratégias para lidar com a emogao que esta a sentir nesse momento (Serra, 2011).

Do ponto de vista clinico, podem ser apontados: a nivel fisiologico (hipertenséo,
doencas cardiacas, diabetes, etc.); a nivel psicologico (ansiedade, depresséo, flutuagao do
humor, etc.) (Serra, 2011).

O segundo critério para inclusdo de uma boa pratica veio do projeto PRIMA-EF
— “Orientacdes do Modelo Europeu para a Gestdo de Riscos Psicossociais”, onde se
descreveu o stress laboral. Ao longo do projeto, trés tipos de trabalho relacionados com
intervencdes de gestdo de stress foram identificados, podendo ser definidos como:

prevencdo primaria, secundaria e terciaria, que passamos a descrever:
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e As abordagens de prevencao primaria visam combater o stress laboral alterando
a forma como o trabalho é organizado e gerido. Entre os exemplos, incluem-se a
reformulacdo do trabalho, o desenvolvimento de sistemas de comunicagédo
adequados e a revisdo dos sistemas de avaliacéo;

e As abordagens de prevencdo secundaria ttm como objetivo combater o stress
laboral através do desenvolvimento de competéncias individuais na gestdo do
stress através da formacdo. Alguns exemplos destas abordagens incluem
exercicios de relaxacéo e de gestdo do tempo;

e As abordagens de prevencao terciéria visam reduzir o impacto do stress laboral
na satde dos trabalhadores através do desenvolvimento de métodos e sistemas de
reabilitagdo e de “regresso ao trabalho” apropriados, bem como de cuidados de
salde melhorados. Entre os exemplos, incluem-se a prestacdo de aconselhamento

confidencial aos trabalhadores e formacao cognitivo-comportamental.

2.5 Trabalho por turnos e stress

O trabalho por turno esta de certa forma ligado ao stress, nomeadamente quando
este inclui trabalho noturno e turnos rotativos, este afeta tanto a nivel social com a nivel
psicoldgico.

O modelo de stress de Rutenfranz (1976, citado por Silva, 2012) descreve a
relacdo entre trabalho por turnos e o surgimento de varios problemas. Esta relacionado
com as alteracdes nos horarios do ciclo sono-vigilia, que derivam dos horarios do trabalho
por turnos. Os processos de ajustamento dos ritmos circadianos as mudancas temporais
provocadas pelos horérios de trabalho mantém uma situacdo de stress até que esse
processo ocorra. Pode ocorrer uma diminui¢do do bem-estar ao nivel social e familiar.

Ross e Altmeier (1994, citados por Serra, 2011) referem que nos paises
industrializados, 20% dos trabalhos sdo por turnos, este gera dificuldades a varios niveis.
A nivel da sociedade, cria dificuldades no convivio social e no acesso a bens de consumo,
porque estd orientado para o dia e ndo para a noite. A nivel familiar, pode trazer
dificuldades na supervisdo e educacdo dos filhos e na vida doméstica. A nivel conjugal,
pode existir um desencontro do casal, problemas na comunicacédo e ajustamento sexual.

O trabalho por turnos, para além destes desajustes, também interfere com o relogio interno
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do individuo, ou seja, por vezes os ritmos circadianos séo alterados e se a mudanca de
turno for muito rapida, traz dificuldades substanciais de adaptagéo.

Ono, Watanake, Kaneko, Matsumoto e Miyao (1991, citados por Serra, 2011)
realizaram um estudo em colaboradores de voos comerciais que trabalham por turnos.
Comprovaram a presenca de fadiga e dores musculares nas tripulacdes de voos
internacionais. Estes sintomas resultam pelo facto de os ritmos estarem alterados, ou seja,
o horério de trabalho obriga-os a trabalhar de noite, a terem longas horas de voo,
dormirem pouco no avido, acordarem cedo e terem de suportar mudancas de horéario
devido ao fuso horario de certos paises. O mesmo se observou nos colaboradores que
realizam voos domésticos, que iniciam muito cedo ou chegam a horas tardias.

Apesar de existir um vasto estudo sobre trabalho por turnos, ainda néo € possivel
fazer recomendacéo de qual € o melhor sistema de turnos. Para as pessoas que trabalham
por turnos ha uma grande fonte de stress. Estes tém tendéncia a queixar-se de fadiga, de
problemas gastrointestinais (devido as mudangas dos habitos alimentares), alteracfes dos
ritmos circadiano bioldgicos e emocionais (alteragcdes do ciclo sono/vigilia) (Sutherland
& Cooper, 1990, citados por Serra, 2011).

Durante o dia hd um barulho natural, que para as pessoas que trabalham em turnos
noturnos, passam a ter muito ma qualidade do sono, dificuldade em comegcar a dormir e
com muitas interrup¢des. Quando vao trabalhar, ja vdo cansados, sonolentos,
desmotivados, correm maior risco de cometerem erros e de se exporem a acidentes de
trabalho (Serra, 2011).

Num estudo realizado com motoristas de longo curso, que tinham trés semanas
seguidas de trabalho diurno e trés semanas seguidas de trabalho noturno, concluem-se
que havia um ajustamento minimo no padrdo de secrecao de adrenalina ap6s a mudancas
para o turno de trés semanas no trabalho noturno, mantendo-se no nivel de adrenalina
elevado durante o dia, na altura em que deviam estar a dormir. O autor sugere que este
fendmeno pode ser a fonte de alteracGes do sono (Akerstedt, 1977).

Em suma, o trabalho por turnos pode constituir um fator de stress e de ma

adaptacao a atividade profissional (Serra, 2011).

2.6 Evolucdo do termo burnout

Nos anos 70, nos Estados Unidos surgiu o conceito burnout, com o objetivo de

explicar o processo de deterioracdo nos cuidados e atencdo profissional nos trabalhadores.
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Este termo tem vindo a dar resposta ao stress laboral. Nao existe consenso no que diz
respeito a sua defini¢do, contudo € considerado que esta sindrome surge em resposta ao
stress laboral (Silva, 2000).

O autor Freudenberger (1974) introduziu o termo burnout na literatura cientifica,
como forma de descrever uma sindrome que fosse frequente nos colaboradores de saude,
como consequéncia de tensdo emocional e de esforgo elevado, resultado de um vasto
contacto direto com pessoas, nomeadamente doentes. Assim, define burnout como um
estado de fadiga ou frustracdo, como resultado da dedicacdo excessiva a uma tarefa ou
trabalho, em que o individuo se confronta com a ndo realizacdo das expectativas
esperadas. Em geral, acompanhado de sentimentos de sobrecarga e perda de motivagédo
para o trabalho.

Os primeiros estudos sobre burnout comecaram por ser uma analise sobre a
emocao, ou seja, como as pessoas entendiam os seus sentimentos e como lidavam com
eles quando se tornam demasiado tensos. Dois constructos na literatura médica pareciam
pertinentes, primeiro era “ a preocupagio desapegada”, que se referia ao ideal da profissdo
médica de misturar compaixdo com a distancia emocional e o segundo era a
desumanizacdo em autodefesa, que se refere ao processo de proteger-se dos sentimentos
negativos (Maslach, 1993; Lief & Fox, 1963 & Zimbardo, 1970, citados por Maslach,
1998).

Nos anos 80, houve um grande interesse por este tema, alargando-se por diversas
profissbes de ajuda e de ensino, surgindo entdo o burnout como resposta as tensdes
emocionais relacionadas com o trabalho (Pires, Mateus, & Camara, 2004, citados por
Roque & Soares, 2012).

Burnout foi inicialmente um conceito utilizado para coisas distintas. Contudo,
houve um consenso sobre trés dimensdes centrais de burnout (exaustdo emocional,
despersonalizacéo e baixa realizagdo pessoal no trabalho) (Maslach, Schaufeli, & Leiter,
2001).

2.7 Defini¢&o de burnout

O burnout pode ser definido como um estado de esgotamento fisico, emocional e
mental provocado pela implicagdo ao longo do tempo em situagfes que sdo

emocionalmente exigentes (Harrison, 1999, citado por Carlotto, 2002).
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O estudo de burnout é um processo que se desenrola ao longo do tempo. O burnout
€ uma consequéncia do stress no trabalho (Leiter, 1993, citado por Melo, Gomes & Cruz,
1999). Pode-se desenvolver num problema psicoldgico, mas que por si s6 ndo constitui
uma desordem mental (Paine,1982, citado por Melo, Gomes, & Cruz).

Segundo Maslach, Jackson e Leiter (1996), burnout é um sindrome psicologico
que pode ocorrer entre individuos que trabalham com outras pessoas. Um aspeto
importante da sindrome de burnout é o aumento do sentimento de exaustdo emocional,
a medida que 0s recursos emocionais se esgotam, ou seja, os trabalhadores ndo se sentem
mais capazes a nivel psicologico de dar mais pelo seu trabalho. Outro aspeto é o
desenvolvimento de despersonalizacéo (atitudes e sentimentos negativos).

Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) salientam ainda que, nas diversas defini¢ces
que surgiram referentes ao burnout, todas encontram no minimo cinco elementos comuns,
apesar de existirem certos pontos divergentes:

1) a énfase nos sintomas comportamentais e mentais e ndo nos sintomas fisicos;

2) arelacéo dos sintomas com o trabalho;

3) o predominio de sintomas relacionados a exaustdo mental e emocional, fadiga
e depressao;

4) a diminuicéo da efetividade e desempenho no trabalho, que ocorre por causa
de atitudes e comportamentos negativos;

5) os sintomas manifestam-se em pessoas “comuns” que ndo sofriam de

distdrbios psicopatolégicos antes de surgir a sindrome.

2.8 Causas do burnout e seus fatores de risco

A sindrome de burnout pode estar presente tanto por um excessivo grau de
exigéncias como por escassez de recursos. Existe um seguimento de possiveis fatores de
risco associados ao desenvolvimento do burnout, fatores esses, que Maslach et al., (2001)

dividiu em situacionais e individuais.

2.8.1 Fatores situacionais

Caracteristicas laborais:

e Demasiado trabalho para o tempo disponivel;
e Conflito de papéis (o individuo tem que efetuar acBes conflituosas entre si);
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e Ambiguidade de papéis (ha falta de informacdo adequada; o individuo néo
sabe 0 que esperam dele);

e Falta de suporte social,

e Falta de suporte por parte dos superiores hierarquicos;

e Falta de feedback pelo trabalho desenvolvido;

e Falta de participacdo nas tomadas de deciséo;

e Falta de autonomia.

Caracteristicas ocupacionais:

e Problema na interagdo com a funcao;

e Conflitos entre colegas.

Caracteristicas organizacionais:

e Violacdo do contrato psicologico (que se traduz por uma falta de
reciprocidade do empregador perante o esforco do colaborador. Isto é, se por
um lado os empregados tém que despender mais tempo, tém de se esforcar
mais e tém de ser flexiveis, por outro lado, ttm menos oportunidades de

promocao na carreira e menos seguranca no trabalho).

2.8.2 Fatores individuais

Caracteristicas demogréficas:

e Juventude (colaboradores jovens tém niveis mais elevados de burnout do que
aqueles acima dos 30 ou 40 anos);

e Género masculino (tém tendéncia a apresentar valores mais elevados de
despersonalizacdo);

e Género feminino (tém tendéncia a apresentar valores mais elevados de
exaustdo emocional);

e Em pessoas solteiras (em especial os homens);

Niveis académicos elevados.

Caracteristicas de personalidade:

e Niveis baixos de vigor;
e Pessoas que tem uma forma de atribuicao de responsabilidade externa;

e Coping defensivo e passivo;

35



e Tendéncias neurdticas;
e Atitudes perante o trabalho;

e Individuos idealistas, com expectativas altas.

2.9 Consequéncias do burnout

O burnout tem sido considerado um problema de ordem social e de grande
relevancia, ja que seus custos organizacionais vem aumentando e existe cada vez mais
trabalhadores afetados, envolve sentimentos e atitudes negativos, que implica alteracoes,
problemas e disfuncgdes psicofisiologicas para o individuo e para a propria empresa (Silva,
2000).

As consequéncias do burnout séo tdo graves para o colaborador como para a
empresa (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996).

O grupo de pessoas mais afetado pelo burnout sdo individuos que tém grandes
expectativas, cheias de idealismo e de boas intencdes, esperancosas e dedicadas (Serra,
2011).

Qualquer pessoa pode sentir stress, mas s6 as pessoas que tém uma perspetiva de
carreira muito elevada, com motivacdo e investimento pessoal € que passam por uma
experiéncia de burnout, por sua vez, os individuos que tém uma carreira s6 por dinheiro
enfrentam apenas niveis de stress, ndo sendo atingidos por burnout. Esta situacdo pode
acontecer em ambientes de trabalho em que ndo se da o valor justo ao trabalho do
colaborador e ha conflitos com os colegas (Pines, 1993, citado por Serra, 2011).

Outros sintomas relacionados com burnout sdo, por exemplo, sentimento de
conflito entre o self-verdadeiro e um self falso, cinismo, irritabilidade e impaciéncia,
distanciamento emocional, aborrecimento, sentimentos de omnipoténcia, vivéncias
paranoides, depressdo e multiplas queixas psicossomaticas. Quando ha um conflito
interno que desgasta as energias e reduz a vitalidade e capacidade funcional, leva a um
desajustamento entre expectativas e realidade (Tecedeiro, 2010).

Cinco elementos comuns no burnout (Maslach & Schaufeli, 1993, citados por
Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001):

a) Predominancia de sintomas disforicos, como exaustdo mental e emocional,

fadiga e depresséo;

b) A énfase estd nos sintomas mentais e comportamentais mais do que nos

fisicos;
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c) Os sintomas de burnout estdo diretamente ligados com o trabalho;
d) Os sintomas manifestagdo em pessoas “normais” que ndo sofriam de
psicopatologias;

e) Diminuicdo da eficacia no desempenho do trabalho.

O esgotamento no trabalho é uma resposta prolongada aos stressores interpessoais
no trabalho, as trés principias dimensdes séo sentimentos de cinismo, distanciamento do
trabalho e uma sensacdo de ineficiéncia e fracasso (Maslach & Jackson, 1981, Maslach,
1982; Maslach & Leiter, 1997, citados por Maslach, 1998). Algumas pessoas podem
deixar o trabalho por essas razdes, outras permanecerdo, mas ndo vao produzir da mesma
forma. Por muitos anos o burnout foi reconhecido como um risco ocupacional para
diversas profissdes viradas para servicos humanos, como por exemplo, educacdo e
assisténcia médica.

A exaustdo é o centro do termo burnout e o sintoma que mais se manifesta
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

O individuo afetado pelo burnout tem menos interesses em praticas inovadoras e
apresenta um desgaste quando lhe é exigido criatividade e um maior comprometimento
com o trabalho.

Alguns autores como Mitchell e Barthollo (2016, citados por Candido & Rocha
Souza, 2016) apresentam os sintomas entendidos em trés fases:

Fase do aviso: os primeiros sinais sdo de natureza emocional, como ansiedade,
depressdo, tédio, apatia e fadiga emocional. Estes podem levar até um ano para aparecer
e pequenas mudancas na rotina da pessoa podem reverter os sintomas.

Fase dos sintomas moderados: se 0s sintomas da primeira fase forem ignorados,
esses podem-se agravar e trazem consigo outros sintomas fisicos, como: distdrbios do
sono, dores de cabeca, dores musculares, fadiga fisica e emocional, irritabilidade,
isolamento e depresséo.

Fase da consolidagéo: experienciam-se sintomas como fadiga emocional e fisica
generalizada, abuso de substancias como alcool, medicamentos e tabaco, hipertensao.

Segundo Benevides-Pereira (2002), pode-se subdividir os sintomas em fisicos,
psiquicos, comportamentais e defensivos. O individuo com a sindrome de burnout ndo
deve necessariamente demonstrar todos estes sintomas. O grau, tipo e 0 numero de
manifestacBes apresentadas dependerd da configuracdo de fatores individuais, fatores

ambientais e a etapa em que a pessoa se encontre no processo de desenvolvimento da
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sindrome. Pode-se notar que varios destes sintomas também sdo caracteristicos do stress,
contudo, os que se referem aos disturbios defensivos s@o os mais frequentes apresentados
no processo de burnout. (conforme tabela 1).

Tabela 1: Resumo da sintomatologia do burnout (Adaptado de Benevides-Pereira,2002, pag.44)

Os sintomas fisicos sao: Os sintomas psiquicos sao:

Fadiga constante e progressiva,; Falta de aten¢do, concentracdo;
Dores musculares; Lentificagdo do pensamento;
Disturbios de sono; Sentimento de alienacéo;
Cefaleias, enxaquecas; Sentimento de solidao;
Perturbagdes gastrointestinais; Sentimento de impoténcia;
Imunodeficiéncia; Labilidade emocional,
Transtornos cardiovasculares; Dificuldade de auto-aceitacdo, baixa auto-
Disturbios do sistema respiratorio; estima;
DisfuncGes sexuais; Astenia, desanimo, disforia, depressdo;
Alteraces menstruais nas mulheres. Desconfianca, paranoia.

Os sintomas comportamentais sdo: Os sintomas defensivos sdo:
Negligéncia ou escripulo excessivo; Tendéncia ao isolamento;
Irritabilidade; Sentimento de omnipoténcia;
Incremento da agressividade; Perda do interesse pelo trabalho ou lazer;
Incapacidade para relaxar; Absenteismo;
Dificuldade na aceitacdo de mudancas; Impetos de abandonar ao trabalho;
Perda de iniciativa; Ironia, cinismo.
Aumento do consumo de substancias;
Comportamento de alto risco.

O burnout esta relacionado com o stress excessivo no trabalho, tratando-se de um
desgaste fisico e psicoldgico, que de certa forma esta interligado com o trabalho por
turnos e noturnos, devido a rotatividade dos turnos, a mudanca dos habitos de descanso e

de trabalho. Pode haver uma mé adaptacdo do colaborador ao trabalho e a organizacao.
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Parte I1: Estudo empirico
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Capitulo 3. Metodologia da investigacéo

Segundo Fortin (2009), a metodologia da investigacao refere-se ao “plano logico
criado pelo investigador com vista a obter respostas validas as questdes de investigacao”.
Neste capitulo apresentamos 0s objetivos e o tipo de estudo e respetivas hipoteses
de investigacdo, as variaveis, populacao e a amostra, 0s métodos e técnicas de recolha de

dados e por ultimo, os procedimentos de recolha e analise desses mesmos dados.

3.1 Objetivos e tipo de estudo

O objetivo do estudo harmoniza-se com o grau de avanco dos conhecimentos e é
também afetado pela natureza da investigacdo, que visa 0 seu desenvolvimento e a
verificacdo da teoria (Fortin, 2009).

Objetivo geral do estudo consiste em avaliar a relacdo entre trabalho por turnos e
0s niveis de stress/burnout dos colaboradores de uma empresa industrial de téxteis.
Pretendeu-se ainda analisar a associacdo do burnout com variaveis sociodemograficas e
de carater laboral. Esta investigacdo pretendeu atingir os seguintes objetivos especificos:

1. Caraterizar a amostra que se pretende estudar de acordo com as variaveis

sociodemogréficas;

2. Avaliar a associacdo entre o burnout e as varaveis sociodemogréaficas;

3. Verificar a existéncia de niveis de burnout nos trabalhadores por turnos;

Tendo em conta ao objetivo e a questao para a presente investigacdo, optamos por
uma investigacao quantitativa, descritiva, correlacional e transversal.

Segundo Fortin (2009), a investigacdo quantitativa € um processo sistematico de
recolha de dados observaveis e quantificaveis. E baseado na observacdo de factos
objetivos, de acontecimentos e de fendmenos que existem independentemente do
investigador. Este estudo é correlacional, uma vez que consiste em examinar a relagéo
entre variaveis.

A estatistica descritiva consiste na recolha, organizacao, analise e interpretacdo de
dados empiricos, através da elaboracéo de instrumentos adequados (Martinez & Ferreira,
2008).

A estatistica transversal é quando um estudo € realizado num determinado periodo
de tempo (Alencar, 2012).
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3.2 Hipoteses de investigacao

Uma hipotese é um enunciado formal das relacGes previstas entre duas ou mais
variaveis. A hipdtese combina o problema e o objetivo numa explicagéo ou predicéo clara

dos resultados esperados de um estudo (Fortin, 2009)

Hipdtese 1: Ha relacdo entre o trabalho por turnos e o burnout.

Hipotese 2: Ha relacéo entre a idade dos colaboradores e o burnout.

Hipdtese 3: Ha relacao entre o género dos colaboradores e o burnout.

Hipotese 4: Ha relacdo entre a existéncia (ou ndo) de filhos dos colaboradores e o burnout.
Hipdtese 5: Ha relacdo o estado civil dos colaboradores e o burnout.

Hipdtese 6: Ha relacdo entre as habilitacGes literarias e o burnout.

Hipotese 7: Ha relagdo entre os anos de servigco na empresa e o0 burnout.

Hipdtese 8: Ha relacdo entre a situacdo contratual e o burnout.

Hipotese 9: Ha relagdo entre a funcdo desempenhada e o burnout.

3.3 Variaveis

As varidveis sdo qualidades, propriedades ou carateristicas de objetivos, de
pessoas ou de situagdes que sdo estudadas numa investigagéo.

As variaveis independentes é a que o investigador manipula num estudo
experimental para medir o seu efeito na variavel dependente. A varidvel dependente é
muitas vezes chamada o tratamento ou a intervencdo, ou simplesmente a variével
experimental (Fortin,2009)

Neste estudo sdo apresentadas varidveis independentes e dependentes, as
variaveis independentes: idade, géenero, estado civil, habilitacdes literarias, numeros de
filhos, tipo de turnos, vinculo profissional, ano de servico na empresa. Variaveis

dependentes: burnout.

3.4 Populacéo e amostra
A populacdo € uma colecéo de elementos ou sujeitos que partilham caracteristicas

comuns, definidas por conjunto de critérios. O elemento € a unidade de base da populagéo
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junto da qual a informacdo é recolhida. A populacéo alvo é constituida pelos elementos
que satisfazem os critérios de selecdo definidos antecipadamente e para as quais o
investigador deseja fazer generalizagéo (Fortin 2009)

A mesma autora afirma que a amostra € um subconjunto de uma populacéo ou de
um grupo de sujeitos que fazem parte de uma mesma populacdo. As carateristicas da
populagéo devem estar presentes na amostra selecionada.

Na presente investigacdo, os questionarios foram aplicados a uma amostra por
conveniéncia por 184 colaboradores com horario de trabalho por turnos, de uma empresa

industrial de téxteis situada na zona centro do pais.

3.4.1. Caraterizacdo da amostra
Conforme apresentado na Tabela 2, a amostra total é constituida por 184

participantes, dos quais 97 sdo do género masculino (52,7%) e 87 do género feminino
(47,3%).

Tabela 2: Frequéncia e percentagem dos participantes por género

Género Amostra
(n=184)
N %
Masculino 97 52,7%
Feminino 87 47,3%

Os participantes apresentam uma idade minima de 19 anos e méaxima de 60 anos,
com uma média de 34,33 e desvio padrao de 9,37.

Na tabela 3, apresentam-se os dados de caraterizagcdo da amostra relativamente ao
Minimo, Maximo, Média e Desvio Padrdo da idade por género. Os participantes do
género masculino apresentam a idade minima de 20, maxima 59, a média de 33,25 e 0
desvio padrédo de 8,99; o género feminino a idade minima é de 19, a maxima 60, a média
¢ 35,53 e 0 desvio padréo é 9,68.
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Tabela 3: Minimo, maximo, média e desvio padrdo por género

Amostra

(n=184)
Minimo Maximo Média DP
Masculino 20 59 33,25 8,99
Feminino 19 60 35,563 9,68

Na tabela 4 esta apresentada a frequéncia e percentagem relativamente aos dados
sociodemogréficos dos participantes: existéncia de filhos, estado civil e habilitagdes
literarias.

Verifica-se que a maioria tem filho (n= 100), vive em unido de facto (n=67) ou é

solteiro (n= 66) e tém o ensino secundario (n=99) e o 3° ciclo (n= 60).

Tabela 4: Frequéncia e percentagem dos dados sociodemograficos

n %
Filhos
Sim 100 54,3%
Né&o 84 45,7%
Estado Civil
Solteiro 66 35,9%
Casado 20 10,9%
Unido de facto 67 36,4%
Divorciado/Separado 12 6,5%
Viavo 1 0,5%
Habilitacdes Académicas
1° ciclo (4°ano) 2 1,1%
2° ciclo (6°ano) 9 4,9%
3° ciclo (9°ano) 60 32,6%
Ensino Secundario (12°no) 99 53,9%
Licenciatura 11 6%
Mestrado 2 1,1%
Doutoramento 1 0,5%
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Na tabela 5, esté apresentada a frequéncia e percentagem relativamente aos dados
laborais dos participantes (tipo de turno, vinculo profissional, departamento e tempo de
Servigo na empresa).

Como se pode verificar, o turno com mais colaboradores é o rotativo (n= 143), em
relacdo ao vinculo profissional, contrato a termo certo (n= 96) e temporario (n= 58), o
departamento em que participaram mais colaboradores foi a inspe¢do (n= 30) e as
confecdes e 0 acabamento com (n= 28). Existem mais colaboradores a trabalhar nesta

empresa ha 1-5 anos de servigo (n=110).

Tabela 5: Frequéncia e percentagem dos dados laborais

n %
Turno
Fixo 40 21,7
Rotativo 143 77,7
N&o respondeu 1 0,5
Vinculo Profissional
Contrato termo certo 96 52,2
Contrato termo incerto 15 8,2
Contrato sem termo 58 31,5
Temporario 3 1,6
Estagio Profissional (9meses) 1 0,5
N&o respondeu 9 49
Departamento
Marketing 1 0,5
Laminagem 3 1,6
Malharia circular 2 1,1
Logistica 17 9,2
Producéo 6 3,3
Inspecéo 30 16,3
Urdimento 11 6,0
Corte 5 2,7
Qualidade 1 0,5
Confecdes 28 15,2
Acabamento 28 15,5
Extruséo 8 4,3
Tecelagem 15 8,2
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Manutengao 1 0,5

Laboratorio 10 5,4
Malharia Ketlen 3 1,6
Tinturaria 13 7,1
Recursos Humanos 1 0,5

Anos de servico

1 -5 anos 110 59,8
6-10 anos 29 15,8
11-16 anos 21 11,4
17-26 anos 11 6,00
N&o respondeu 7 71

3.5 Metodos e técnicas de recolha de dados

No presente estudo, a técnica utilizada foi o0 questionario, com vista a determinar
tendéncias e identificar associacOes significantes entre as varidveis dependentes e as
variaveis independentes.

O questionario ¢ “um instrumento de medida que traduz os objetivos de um estudo
com varidveis mensuraveis. Ajuda a organizar, a normalizar e a controlar dados, de tal
forma que as informagdes procuradas possam ser colhidas de uma maneira rigorosa”
(Fortin, 2009).

O questionario aplicado esta dividido em duas partes. Na primeira parte sdo
recolhidos dados sociodemogréaficos e profissionais na segunda parte é aplicado o
Copenhagen Burnout Inventory (CBI-PT). O questionario sociodemogréafico foi
elaborado por nos e visa caraterizar a amostra (Anexo 1).

Para analisar o burnout escolhemos o CBI- Questionario de Copenhagen Burnout
Inventory — PT Fonte 2011, que se baseia em trés dimensdes: pessoal (genérico, isto é,
representando o quanto o individuo se sente cansado ou exausto, de maneira geral), ligado
ao trabalho (o grau de exaustéo fisica ou psicologica, que é percebida pelo sujeito como
relacionada ao trabalho) e ligado a funcdo (ou seja, 0 quanto a exaustdo da pessoa é
atribuida a sua fungéo).

Segundo Fonte (2011), o CBI-PT é um questionario constituido por treze questdes

que avaliam o burnout, segundo trés dimensdes (Anexo 1):
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e O burnout pessoal: avalia 0 grau de exaustdo fisica, psicoldgica e da exaustao
experienciada pela pessoa. Refere-se aos sintomas gerais de exaustdo fisica ou
mental, que nem sempre estdo relacionados com uma determinada situagdo em
particular no ambiente de trabalho e aplica-se a todos os trabalhadores. Esta
dimensao € constituida por seis (6) questdes;

e O burnout relacionado com o trabalho: analisa o grau de fadiga fisica e psicoldgica
e a exaustdo que é percebida pela pessoa em relagdo ao seu trabalho. Diz respeito
aos sintomas de exaustdo que estdo relacionados com o trabalho da pessoa e
aplica-se a todos os trabalhadores. Esta dimensdo € constituida por sete (7)
questoes;

e O burnout relacionado com a funcéo: avalia o grau de fadiga fisica e psicologica
e de exaustdo relacionados com o trabalho em interacdo com a funcdo. Esta

dimensdo € constituida por seis (6) questdes.

A frequéncia com que cada sentimento ocorre no burnout pessoal é avaliada numa
escala com seis opcBes (as primeiras seis questdes dos questionarios), que varia entre (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 opgdes, que varia da seguinte forma: nas primeiras trés
questdes 0 “Muito pouco” e 100 “Muito”. Nas proximas trés questoes 0 “nunca/quase
sempre” e 100 “sempre”, na Gltima questdo os scores sao invertidos, 0 “Sempre” e 100
“Nunca/quase nunca”.

A frequéncia com que ocorre o burnout relacionado com a funcédo € avaliada numa
escala com seis opg¢des, que varia da seguinte forma: as primeiras quatro questdes
“Muito” 100 e “Muito pouco” 0 e nas duas ultimas questdes “Sempre” 100 e Nunca/quase
nunca” 0.

A pontuacéo total de cada uma das trés escalas é a média dos scores dos itens. Se
forem respondidos menos de trés questdes em cada escala, o questionario é classificado
como ndo respondido. Considera-se como um elevado nivel de burnout, para cada escala,
os valores iguais ou superiores a 50 pontos.

No que respeita a fidelidade dos instrumentos, o CBI-PT (Fonte, 2011), versdo
traduzida do instrumento para a populagdo portuguesa, e que foi utilizada nesta
investigacdo, o alfa de Cronbach € de 0,85 para o burnout pessoal, 0,87 para 0 burnout

relacionado com o trabalho e 0,84 para o burnout relacionado com a funcao.
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3.6 Procedimentos de recolha e analise de dados

Para o0 nosso estudo, foi utilizada uma adaptacdo do CBI-PT, ja traduzida para a
populacéo portuguesa, a primeira fase dos procedimentos consistiu no envio de e-mail ao
autor, ao qual foi feito um pedido para utilizar o instrumento, ao qual obtivemos
autorizacéo (Anexo 2).

Para ir ao encontro dos objetivos do nosso estudo recorremos a uma amostra por
conveniéncia, de uma empresa multinacional do setor industrial e téxtil, sediada no
distrito de Viseu, concelho de Nelas. Para o efeito, foi enviado um e-mail a explicar os
objetivos e propoésitos da investigacao.

Foi agendada uma reunido com a Diretora de Recursos Humanos para
procedermos a aplicacdo dos questionarios. Os trabalhadores foram informados sobre os
objetivos da investigacdo, sendo solicitado aos colaboradores participar de forma livre na
investigacdo, garantindo o anonimato e a confidencialidade no tratamento dos dados
recolhidos.

A informacéo foi recolhida durante a Gltima semana de abril de 2019. Quando
preenchidos os questionarios, estes foram entregues ao seu responsavel de seccdo e
posteriormente a Diretora de Recursos Humanos.

A partir desta etapa, procedemos ao tratamento dos dados, comecando pela
construcdo e preenchimento da base de dados e seguidamente interpretacdo e discussdo
dos mesmos.

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

A analise descritiva envolve a organizacdo e a recolha, andlise e interpretacdo de
dados empiricos, atraves da criacdo de instrumentos adequados, como por exemplo,
tabelas e graficos, que visem a mera descricao da realidade. J& na estatistica inferencial,
procura-se retirar conclusfes para a populacdo em geral, com base na andlise dos
resultados obtidos para um ou mais subconjuntos (amostras) (Martinez & Ferreira, 2008).

A amostra segue uma distribuicdo normal nas variaveis em estudo, foram
utilizados os seguintes testes paramétricos: Coeficiente de Correlagédo de Pearson, o Teste
T Student e o Teste ANOVA.

O Teste T Student é um teste paramétrico que, no caso de uma amostra, testa se

uma media populacional é ou ndo igual a um determinado valor, a partir da estimativa
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obtida de uma amostra aleatdria, ou serve também para testar se as médias de duas
populagdes sdo ou ndo significativamente diferentes (Martinez & Ferreira, 2008).

O Teste ANOVA é utilizado para comparar a média de duas ou mais populacoes
de onde sdo extraidas amostras aleatorias e independentes. Este teste compara a variancia

dentro das amostras ou grupos (Martinez & Ferreira, 2008).
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Capitulo 4. Apresentacdo, andlise e discussao dos resultados

Neste capitulo, comegamos por fazer a descricdo dos resultados obtidos com os
dados observados atraves dos questionarios. Seguidamente, faremos uma discusséo
desses resultados de acordo com a revisao da literatura e as hipdteses de investigacdo. A
discussdo dos resultados permite destacar os dados mais significativos que foram

encontrados.

4.1 Analise descritiva

4.1.1 Andlise da prevaléncia de burnout na amostra

Na seguinte Tabela 6, estdo apresentados os parametros do Minimo, Maximo,
Média e Desvio Padrdo do burnout (total) e das suas subdimensdes. Tendo em
consideracdo que a escala de medicéo 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. Consideramos que 0s participantes evidenciam indicadores de
elevados niveis de burnout no geral (média= 60,06). Ao analisar os itens do burnout
pessoal, a média mais elevada diz respeito ao item 4 (com que frequéncia pensa “Eu ndo
aguento mais isto”), com uma média de 3,96. Em relagdo ao burnout relacionado com o
trabalho, o item 2 (sente-se esgotado por causa do seu trabalho) apresenta uma média de
3,49, por ultimo no burnout relacionado com a funcéo, o item 5 (esta cansado de trabalhar

nesta funcdo) com um média de 3,53.

Tabela 6: Minimo, maximo, média e desvio padrdo do burnout e das suas subdimens6es

Minimo Maximo Média DP

Burnout (total) 21,00 107,00 60,06 16,17
Burnout Pessoal 6,00 65,00 18,48 8,01
1.Com que frequéncia se

sente cansado/a? 1,00 5,00 2,48 0,78
2.Com que frequéncia se

sente fisicamente exausto/o0? 1,00 33,00 2,84 2,39
3.Com que frequéncia se

sente emocionalmente exausto/a? 1,00 5,00 2,75 0,95
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4.Com que frequéncia pensa
“Eu ndo aguento mais isto?”

5.Com que frequéncia se sente
fatigado/a?

6.Com que frequéncia se sente
Fragil e suscetivel a ficar doente?

Burnout Trabalho

1.0 seu trabalho é
emocionalmente desgastante?

2.Sente-se esgotado por causa
do seu trabalho?

3.0 seu trabalho deixa-o/a
frustrado/a?

4.Sente-se esgotado/a no final
de um dia de trabalho?

5.Sente-se exausto/a de manha
ao pensar em mais um dia de
trabalho?

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

7.Tem energia suficiente para
a familia e os amigos durante o
tempo de lazer?

Burnout Funcéo

1.Acha dificil trabalhar nesta
funcéo?

2.Acha frustrante trabalhar
nesta fungédo?

3.Trabalhar nesta funcéo deixa-o/a
sem energia?

4.Sente que d& mais do que
recebe quando trabalha nesta
funcéo?

1,00

1,00

1,00

8,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

6,00

1,00

1,00

1,00

1,00

50

44,00

22,00

44,00

64,00

11,00

33,00

5,00

22,00

44,00

5,00

5,00

54,00

5,00

5,00

36,00

5,00

3,96

2,87

3,71

22,11

2,89

3,49

3,21

2,71

3,32

3,20

3,33

19,47

3,36

3,52

3,36

2,47

5,27

1,64

3,19

7,66

1,20

3,82

1,17

1,74

3,21

1,05

1,02

5,58

1,06

1,08

2,64

1,15



5.Esta cansado de trabalhar nesta
fungdo? 1,00 5,00 3,53 0,99

6.Alguma vez se questiona
Quanto tempo conseguira
Continuar a trabalhar nesta funcéo? 1,00 5,00 3,30 1,17

4.2 Analise inferencial

4.2.1Anélise da associagdo entre o burnout e a idade

Na tabela 7 esta apresentada a associacdo do Coeficiente de Correlacéo de Pearson
entre a idade e as trés subdimensdes do burnout (pessoal, relacionado com o trabalho,
relacionado com a funcéo). Os resultados indicam a ndo existéncia de associacOes

significativas.

Tabela 7: Coeficiente de correlacdo de Pearson entre a idade e o burnout e as trés subdimensfes do burnout

Idade
Burnout (Total) -,148
Burnout Pessoal -119
Burnout Trabalho -,094
Burnout Funcéo -,024

4.3 Andlise da associagdo entre 0 burnout e 0 género

Recorreu-se ao Teste T Student para verificar a presenca de diferencas entre o
género e o burnout (total) e as suas subdimensdes. Na tabela 8 verifica-se que ndo existem
diferencgas estatisticamente significativas, ndo confirmando a hipotese 3: ha rela¢do entre
0 género dos colaboradores e o burnout. O burnout no género feminino tem um valor

mais baixo (média= 57,05) e o género masculino um valor mais elevado (média= 62,76).
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Tabela 8: Teste T Student das varaveis em tudo por género

Feminino (n=87) Masculino (n=97)
Média DP Média DP p
Burnout (total) 57,05 15,61 62,76 16,27 ,659
Burnout Pessoal 17,41 9,31 19,43 6,53 274
Burnout Trabalho 20,48 6,40 23,58 8,40 474
Burnout Funcgéo 19,75 511 19,75 5,98 450

4.4 Andlise da associagdo entre o burnout e a existéncia ou néo de filhos

Teste T Student para verificar a presenca de diferengas entre os grupos (com e
sem filhos) relativamente ao burnout (total) e as suas subdimensdes. Os resultados
apresentados na Tabela 9, indicam que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas entre 0s grupos, ou seja, a hipotese 4: ha relacdo entre a existéncia (ou nao)

de filhos dos colaboradores e o burnout, ndo se verifica.

Tabela 9: Teste T Student das varidveis em tudo por grupo com/sem filhos

Com filhos (n=100) Sem filhos (n=84)

Média DP Média DP p
Burnout total 58,75 15,20 61,62 17,21 346
Burnout Pessoal 17,78 7,32 19,31 8,73 ,216
Burnout Trabalho 21,65 6,90 22,67 8,49 514
Burnout Funcéo 19,32 4,93 19,64 6,29 ,420
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4.5 Analise da associacao entre o burnout e o estado civil

Através da significancia do Teste ANOVA, como apresentado na Tabela 10,
podemos analisar que ndo existem diferencas estatisticamente significativas entre as
categorias de estado civil relativamente ao burnout (total) e as subdimensdes do burnout,
a hipdtese 5: ha relacdo entre o estado civil dos colaboradores e o burnout, ndo se

confirma.

Tabela 10: Teste ANOVA das varidveis em estudo por estado civil

Burnout Burnout Burnout Burnout
(total) Pessoal Trabalho Funcao
Solteiro Média 62,11 19,89 22,58 19,64
DP 18,16 9,12 8,25 5,61
Unido de Facto Média 60,52 17,76 23,05 19,72
DP 15,09 6,50 8,09 6,18
Casado Média 54,10 15,80 20,20 18,10
DP 11,80 3,75 5,14 4,18
Divorciado/ Média 60,75 21,33 20,00 19,42
Separado DP 16,76 14,46 6,35 5,33
Viavo Média 67,00 23,00 26,00 18,00
DP
p 418 181 488 842
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4.6 Analise da associacao entre o burnout e as habilitacdes literarias
Recorreu-se ao Teste ANOVA para verificar a existéncia de diferencas entre 0s
grupos no que diz respeito as habilitagdes literarias e, como indicado na tabela 11,
podemos verificar que ndo existem diferencas estatisticamente significativas nas varaveis
em estudo: burnout (total) e das suas subdimens@es. Nao se confirma a hipétese 6: Ha

relacdo entre as habilitacGes literarias e o burnout.

Tabela 11: Teste ANOVA das variaveis em estudo por habilitaces literarias

Burnout Burnout Burnout Burnout

(Total) Pessoal Trabalho Funcéo
1° ciclo (4°ano) Média 64,50 20,50 25,00 19,00
DP 9,19 2,12 5,66 1,41
2° ciclo (6°no) Média 52,22 17,44 21,00 13,78
DP 23,48 4,07 14,79 6,22
3° ciclo (9° ano) Média 62,57 20,33 22,72 19,82
DP 14,78 4,37 7,74 7,66
12%no Média 59,15 19,21 21,79 18,15
DP 16,45 6,34 6,89 8,66
Licenciatura Média 60,90 19,18 22,91 18,82
DP 16,72 5,91 7,60 5,06
Mestrado Média 60,50 21,50 23,50 15,50
DP 4,95 4,95 2,12 2,12
Doutoramento Média 51,00 26,00 11,00 14,00

DP

P 576 ,936 ,268 ,635
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4.7 Analise da associacéo entre o burnout e o tempo de servi¢co na

empresa

O Teste ANOVA, na tabela 12, podemos afirmar que ndo existem diferencas
estatisticamente significativas nas varaveis em estudo: burnout (total) e das suas
subdimensdes. A hipotese 7: ha relacdo entre 0s anos de servi¢o na empresa e 0 burnout,

nao se confirma.

Tabela 12: Teste ANOVA das variaveis em estudo por anos de servico na empresa

Burnout Burnout Burnout Burnout
(Total) Pessoal Trabalho Funcao
1 ano Média 63,14 20,68 22,54 20,00
DP 14,62 10,89 5,54 4,70
2 anos Média 67,29 21,21 28,83 21,25
DP 14,88 8,77 9,15 4,16
3 anos Média 59,50 19,17 20,83 19,50
DP 19,26 7,53 6,08 9,69
4 anos Média 63,63 18,96 23,96 20,70
DP 17,99 9,34 9,80 4,17
5 anos Média 57,85 17,92 21,69 18,23
DP 15,38 4,59 6,64 5,86
6 anos Média 59,78 17,56 22,89 19,33
DP 7,69 1,74 3,92 412
7 anos Média 72,00 20,50 28,00 23,50
DP 5,66 0,71 0,00 4,95
8 anos Média 51,00 14,33 17,67 19,00
DP 9,17 2,31 5,77 2,00
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9 anos

10 anos

11 anos

12 anos

13 anos

14 anos

15 anos

16 anos

17 anos

18 anos

19 anos

22 anos

24 anos

Média
DP

Media
DP

Media
DP

Media
DP

Média
DP

Média
DP

Média
DP

Media
DP

Media
DP

Média
DP

Média
DP

Média
DP

Média 56,00

45,33
10,97

56,92
13,79

46,00
17,87

62,00
15,82

51,75
14,17

38,00

50,80

19,72

65,00

53,00

16,97

54,00
11,11

52,00

58,00

12,33
2,52

16,92
4,91

12,75
4,57

18,00
2,97

15,50
2,38

12,00

13,80

5,85

12,00

16,50

4,95

14,75
2,75

14,00

18,00

14,00

56

18,33
3,06

21,25
6,08

17,50
6,25

26,17
15,48

17,25
6,99

13,00

18,40

6,62

27,00

19,50

3,54

19,25

5,25

19,00

21,00

22,00

14,67
5,77

18,75
3,82

15,75
7,27

17,83
2,40

19,00
5,94

13,00

18,60

6,11

26,00

17,00

8,49

20,00

3,74

19,00

19,00

20,00



DP

26 anos Média 51,50 15,50 17,50 18,50
DP 21,92 3,54 7,78 10,61
p ,391 ,703 ,676 ,905

4.8 Analise de associacéo entre o burnout e o vinculo profissional
Conforme apresentado na Tabela 13, a significancia do Teste ANOVA indica que

ndo existem diferencas estatisticamente significativas entre o vinculo profissional

relativamente ao burnout (total) e as subdimensfes. A hipotese 8: ha relacdo entre a

situacdo contratual e o burnout, néo se verifica.

Tabela 13: Teste ANOVA das variaveis em estudo por anos vinculo profissional

Burnout Burnout Burnout Burnout

(Total) Pessoal Trabalho Funcao
Contrato termo certo Média 62,30 19,53 22,95 19,82
DP 16,53 9,24 7,92 6,09
Contrato termo incerto Média 57,13 17,60 20,27 19,27
DP 11,90 3,02 5,48 5,54
Contrato sem termo Média 55,62 16,17 20,97 18,58
DP 14,67 4,33 7,97 454
Temporario Média 59,00 17,67 20,67 20,67
DP 6,25 2,08 3,21 5,52
Efetivo Média 42,50 11,00 16,50 15,00
DP 13,44 4,24 3,54 5,66
Estégio Profissional Média 86,00 27,00 32,00 27,00

DP
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p 0,638 0,573 0,713 0,1

4.9 Analise da associacao entre o burnout e o tipo de turno
Com recurso ao Teste ANOVA, na Tabela 14, podemos verificar que néo existem
diferencas estatisticamente significativas entre o tipo de turnos e o burnout (total) e as

subdimensoes.

Tabela 14: Teste ANOVA das variaveis em estudo por tipo de turno

Burnout Burnout Burnout Burnout
(Total) Pessoal Trabalho Funcéo
Turno Fixo Média 57,93 16,70 21,20 20,03
DP 16,15 5,46 7,14 5,64
Turno Rotativo Média 60,69 18,98 22,38 19,33
DP 16,24 8,57 7,83 5,59
p 0,950 0,569 0,589 0,613
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10. Discussao de resultados

O objetivo geral do estudo consistiu em verificar a existéncia de uma associagdo
entre o burnout e o trabalho por turnos, também designado de rotativo, numa empresa do
setor industrial téxtil. Pretendeu-se ainda verificar a associagdo do burnout com as
variaveis sociodemograficas e de carater laboral.

Ao realizar a comparacdo de médias e das correlagdes foi-nos permitido observar
as medidas e tendéncias do burnout na categoria profissional, como variavel dependente,
entre as varidveis sociodemogréficas e laborais independentes. Deste modo, procurando
conferir se as variaveis influenciam ou nd&o o burnout e, também, as suas trés
subdimensdes.

Através da revisdo da literatura, apuramos que, os estudos tém demostrado alguma
influéncia das variaveis sociodemograficas e laborais na prevaléncia de burnout (Maslach
et al., 2001; Benevides-Pereira, 2002; Queirds, 2005; Maslach e Jackson, 1981;
Freudenberger, 1974; Carlotto, 2001). E importante referir que estes estudos foram
baseados em investigacOes realizadas em profissionais de servi¢cos humanos sendo poucos
os estudos aplicados a outras categorias profissionais.

Benevides-Pereira (2002) refere, quanto as carateristicas laborais (médicos,
enfermeiros, professores, psicélogos, bombeiros), que a incidéncia do burnout € superior,
mas todas as profissdes com sobrecarga de trabalho e com algumas exigéncias estao
ligadas ao sindrome.

Tendo em conta 0s objetivos especificos do presente estudo, sendo o primeiro
objetivo caraterizar a amostra, esta é constituida por 184 colaboradores, 97 do género
masculino e 87 do género feminino, com idade entres os 19 e 60 anos.

Quando ao segundo objetivo, avaliar a associacao entre o burnout e as variaveis
sociodemograficas. A maioria dos colaboradores tém filhos (n=100), sdo solteiros (n=66)
ou vivem em unido de facto (n=67s), tém o 3° ciclo (h=60) ou o0 ensino secundario (n=99).
Temos mais colaboradores no turno rotativo (n=143), com vinculo profissional a contrato
a termo certo (n=96) e a contrato sem termo (n=58). Em relacéo ao departamento, a
maioria dos colaboradores é da seccdo da inspecdo (n=30), confecbes (n=28) e
acabamento (n=28).

O ultimo objetivo, verificar a existéncia de niveis de burnout nos trabalhadores
por turnos, apesar de ndo se confirmar nenhuma das hipoteses, ou seja, ndo existem niveis

de burnout, o burnout total (n=60,06) apresenta uma media de nivel moderado.
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Em relacdo a idade, ndo se tem verificado consenso nas opinides dos diferentes
autores, ndo sendo estabelecida uma relagéo de causa-efeito (Carvalho, 2002, citado por
Loureiro et al., 2008).

Quanto ao estado civil, diversos estudos apresentam um fator associado
positivamente e de forma significativa ao burnout, mas noutros ndo foi encontrada
associacdo (Benevides-Pereira, 2002).

Os estudos realizados, que confirmam a predominancia de sintomatologia do
burnout nos individuos mais jovens, solteiros, individuos sem filhos e com maior
formacéo (Maslach, et al., 2001; Benevides-Pereira, 2002; Queirds, 2005; Maslach, 2003;
Eadyy, 1997, citado por Oliveira, 2008), foram feitos no ambito das profiss6es de servicos
humanos, o que ndo se verifica nesta investigacdo para a amostra de operadores de
producao.

A hipétese 1 (ha relacdo entre o trabalho por turnos e burnout), ndo se confirmou,
pois, ndo se verificou a existéncia de diferencas estatisticamente significativas, contudo
encontramos niveis de burnout com uma média moderada (média = 60,06).

Os resultados da nossa investigacdo ndo permitem comprovar os estudos
referidos, uma vez que ndo se encontraram diferencas estatisticamente significativas para
as variaveis em estudo. Uma possivel justificacdo para estes resultados prende-se com o
facto da nossa amostra ser pequena em relacdo ao nimero de colaboradores que trabalham

na mesma.

60



Concluséo

A sindrome de burnout destaca-se nos riscos psicossociais que tém assumido um
relevo cada vez maior no contexto da satde no trabalho (Gongalves, 2013).

O presente trabalho procurou contribuir para o alargamento das investigagoes
sobre a sindrome de burnout noutro tipo de profissdo, visto que existem muitos estudos
realizados nas profissdes de servicos humanos e poucos neste tipo de profissdo, ou seja,
no setor industrial téxtil. Na amostra de colaboradores de uma organizacdo do setor
industrial téxtil, procurou-se estudar, com recurso a adaptacdo do CBI para a populagéo
portuguesa de Fonte (2011), as dimens@es do burnout analisadas por este modelo.

A variavel central em estudo nesta investigacdo foi a sindrome de burnout, algo
que esta relacionado com o ambiente de trabalho como resposta ao stress cronico. A
literatura sobre este tema prova que esta sindrome tem sido bastante estudada em
profissionais de servigos humanos, médicos, enfermeiros e professores.

Neste estudo, os colaboradores da organizacdo sdo alvos de burnout moderado,
sobretudo ao nivel do burnout trabalho (média = 22,11).

No que diz respeito as associacdes entre o burnout e as variaveis
sociodemogréaficos, os resultados indicam a ndo existéncia de associa¢des significativa
nesta investigacéo.

Quanto as limitacGes, encontradas, uma prende-se com o nimero de participantes,
visto que a organizacdo em estudo tem mais de 500 colaboradores e sé 184 participaram
no estudo.

Outra limitacdo € o facto de o estudo s0 ter sido realizado numa empresa, um sé
caso, sendo ja& como sugestdo para proximos estudos, fazer investigacdes em duas
empresas, ou mais, no mesmo regime laboral e no setor industrial.

Outra limitac&o € facto de existirem poucos estudos sobre os niveis de burnout em
trabalho por turnos, no setor industrial téxtil.

Contudo, apesar das limitacGes encontradas, consideramos que o0 presente estudo
contribui para a reflexdo na area do trabalho por turnos e também para o aprofundamento
da tematica do burnout.

Lipp (1984, citado por Nunes, 2017) refere que a forma como se enfrenta o stress,
fase anterior ao burnout, pode ser feita através da aprendizagem que se tem perante as
situacbes ou os estimulos stressores. Assim, apresenta uma forma de tratamento
comportamental que inclui trés fases: primeira fase instituem-se estratégias que permitem
ao individuo aprender a interpretar os estimulos que conduzem ao stress — incluindo-se a
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identificacdo dos sintomas, fisicos e psicologicos apresentados, a sua intensidade e
frequéncia; na segunda fase, o individuo aprende a desenvolver estratégias para reduzir
as reacgdes psicofisiolégicas que conduzem ao mal-estar e discute-se também nesta fase o
conceito de stress e as respostas; na Ultima fase, o individuo torna-se capaz de
implementar técnicas adequadas para exprimir e utilizar respostas contra 0 stress,
incluindo o desenvolvimento de relaxacdo e métodos de resolucdo de problemas,
atividades fisicas adequadas aos sintomas encontrados e corre¢des alimentares.
Verificamos que alguns itens do CBI-PT apresentaram valores mais elevados,
voltados para a funcao realizada e relacionados com o trabalho, consideramos assim que
a empresa pode promover mais formacgdes, nomeadamente sobre a fungdo que oS
colaboradores desempenham, e implementar, se possivel, a rotatividade de func@es.
Torna-se assim, importante que as organizagdes promovam condicdes de trabalho
adequadas, formas para o desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais para
lidar com os desafios colocados pelo ambiente organizacional e, por Gltimo, a conjugacéao
trabalho-familia-contexto social. Estas e outras estratégias ja referidas ao longo do

presente trabalho podem contribuir para prevenir o stress e o0 burnout.
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(Anexo 1)

Termo de consentimento informado

No ambito do Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos, estou a desenvolver um estudo
sobre trabalho por turnos.

Para tal, solicito a sua participacdo no preenchimento de um breve questionario, com uma
duracdo total de aproximadamente 10/15 minutos. N&o existem respostas certas nem erradas. E
importante que leia atentamente e responda a todas as questdes. Se eventualmente se enganar a
assinalar a sua resposta, devera risca-la e preencher o quadrado correspondente a resposta que
realmente pretende.

A participacdo nesta investigacdo tem um caracter voluntario, pelo que pode negéa-la ou
interromper o preenchimento do questionario, a qualquer momento, se assim o entender. Todos 0s
dados recolhidos sdo anénimos e confidenciais.

Se desejar algum esclarecimento sobre este estudo, por favor contacte a investigadora Ana

Solange Henriques pelo e-mail asolangesh10@hotmail.com.

Tendo tomado conhecimento sobre a informacgédo a cerca do estudo, declaro que aceito
participar na investigacao.

/2019 Aceito participar [] Nao aceito participar [_]

Obrigada pela colaboracao!
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Questionario

Dados demograficos:

Assinale com um X(cruz) a resposta que for adequada ao seu caso (ou complete-a, se for
caso disso), em relacdo as seguintes questoes:

1. ldade: anos
2. Género:

Feminino

Masculino

10

3. Habilitac6es Literarias:
1° ciclo (4° ano)
2° ciclo (6° ano)
3°ciclo (9°ano)
Ensino secundario (12°ano)
Licenciatura

Mestrado

Oooddon

Doutoramento

4. Estado civil:
Solteiro
Unido de Facto

Divorciado/separado

NN

Viavo
5. Filhos:
Sim []
Quantos: Idades:
N&o []
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6. Tipo de turno:
Turno fixo: Manhas
Tardes

Noites

Hnn

Horério:

Turnos Rotativos:

2 Turnos []

Especificar:

3 Turnos

[]

Especificar:

5 Turnos

[]

Especificar:
Outro. Qual?

7. Vinculo profissional:

Contrato termo certo
Contrato termo incerto

Contrato sem termo

OuOO

Temporario
Outro:

8. Departamento:

Financeiro [ | Informética [ | Compras [ | Engenharia [ ] Design []
Marketing |:| Producéo |:| Urdimento |:| Confecdes |:| Tecelagem |:|
Laminagem [ | Inspecdo [ ] Corte [ ] Acabamento [ ] Manutengio [ |

Malharia

LEAN [ ] Qualidade [ ] Extrusio [ | Laboratério [ ]

circular

Logistica [ | Inspegdo [ ] Outro:

9. Anos de servico nesta empresa?

10. No ultimo més, pensou que se pudesse mudaria de empresa?

sim [ ] Nao [ |
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Questionario de Copenhagen Burnout Inventory — PT (CBI - PT)

(Cesaltino Fonte, 2011)

Este questionario destina-se a avaliacdo do Sindrome de Burnout (estado de exaustéo
excessiva). Ndo ha respostas corretas. Deve responder consoante a frequéncia com que tem esse

sentimento, assinalando uma cruz (X).

Burnout pessoa| Sempre Frequentemente As vezes Raramente Nunca/quase
nunca

1. Com que frequéncia se sente cansado/a?

[] [] L] []
2. Com que frequéncia se sente
fisicamente exausto/a? L] [] [] L] L]
3. Com que frequéncia se sente
emocionalmente exausto/a? L] [l ] L] L]
4. Com que frequéncia pensa: “Eu ndo
aguento mais isto”? [] [] [] ] [
5. Com que frequéncia se sente
fatigado/a? [l ] ] ] ]
6. Com que frequéncia se sente fragil e
suscetivel a ficar doente? [l [] [] L] L]

Burnout relacionado com o trabalho Muito Bastante Muito pouco

1. O seu trabalho é emocionalmente

desgastante? ] ] ] ] []

2. Sente-se esgotado por causa do seu

trabalho? ] ] L] [] L]

3. O seu trabalho deixa-o/a frustrado/a? ] ] ] ] ]
Sempre Frequentemente As vezes Raramente Nunca/quase

nunca
4. Sente-se esgotado/a no final de um

dia de trabalho? Il ] ] ] L]

5. Sente-se exausto/a de manh3 ao

pensar em mais um dia de trabalho? [l ] ] ] ]

6. Sente que cada hora de trabalho é

cansativa para si? Il ] ] ] ]
Nunca/quase Raramente As vezes Frequentemente Sempre

nunca

7.Tem energia suficiente para a familia

e 0s amigos durante o tempo de lazer? ] ] [l [l ]
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Assim,
Burnout relacionado com a fun¢ao Muito Bastante assim Pouco Muito pouco

1. Acha dificil trabalhar nesta fungdo? ] ] ] ] ]

2. Acha frustrante trabalhar nesta

funcdo? ] ] ] ] L]

3. Trabalhar nesta fung¢do deixa-o/a sem

energia? O] ] ] Il ]

4. Sente que da mais do que recebe

qguando trabalha nesta fungao? [l [] ] O] ]

Sempre Frequentemente As vezes Raramente Nunca/quase
nunca
5. Esta cansado de trabalhar nesta
fungao? ] ] ] ] ]
6. Alguma vez se questiona quanto
tempo conseguira continuar a [l [] [] L] L]

trabalhar nesta fungao?
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(Anexo 2)

W Eliminar = Arquivar ) Llixo v B3 Moverpara v () Categorizar v -+ x
Autorizacdo do questionario Copenhagen Burnout Inventory. v
Cesaltino Fonte <cesaltinofonte@gmail.com>
4
e sex, 01/03/2019 09:33 ) © =2
Vocé ¥

|_| CBI - PT.pdf
33KB

Bom dia

Muite obrigado pelo interesse demonstrade para a utilizacio do questionario CBI - PT.
Informe que pode aplicar a escala no vosso estudo.

Com os melhores cumprimentos,

Cesaltino Fonte

A Qua, 27 de fev de 2019, 17:56, Ana Solange Henrigues <asolangesh10@hotmail.com> escreveu:

Boa tarde Excelentissimo Cesaltino Fonte ,

Ana Solange Santos Henriques, aluna do Mestrado Gest3o de Recursos Humanos, na Universidade Catdlica Portuguesa de Viseu,
com vista a realizar a dissertag8o de Mestrado com o tema stress/burnout em trabzlhadores por turnos, com a Orientadora Célia
Ribeiro.

Vem por este meio, pedir autorizag8o para aplicacBo do Questionario Copenhagen Burnout Inventory.
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