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RESUMO

A presente dissertacdao pretende abordar o papel dos recursos humanos com especial enfogque
na prevencdo do burnout, analisando as percecfes tanto dos gestores dos recursos humanos

como dos colaboradores das empresas, relativamente a este tema.

As exigéncias e as pressdes sobre os colaboradores, influenciam o desenvolvimento da
sindrome de burnout, devido a uma combinacdo de fatores muito variaveis de pessoa para
pessoa, tais como, a despersonalizacéo do proprio individuo e a falta de realizac&o profissional
caraterizada por um sentimento de incompeténcia para a funcdo. Deste modo, é essencial
conhecer as estratégias dos recursos humanos para prevenir o aparecimento ou

desenvolvimento desta sindrome.

Nos tempos de hoje, o0 mundo organizacional e a sua gestdo séo, deveras, complexos e
competitivos. Verifica-se que a visdo que existe acerca da existéncia do burnout nas
organizac0es, é algo que ainda necessita de ser mais debatido e explorado para que deixe de
ser considerado um mito e se encarem as doengas mentais como uma realidade e algo que
merece atencdo pela gestdo de uma organizacdo, pois, acima de tudo, os colaboradores séo
pessoas e nao numeros. Para este fim, foi efetuada uma abordagem qualitativa, assente na
analise documental e na realizacdo de entrevistas, para se perceber quais as perspetivas dos
gestores em relacdo ao seu papel na prevencao do burnout. Efetuou-se também uma abordagem
quantitativa, com base na aplicacdo de questionarios, para se conhecer a percecdo dos

colaboradores e 0 modo como enfrentam esta sindrome.

Por fim, apresentou-se a conclusdo e algumas consideracdes respeitantes as limitagdes desta

investigacao, bem como, insights para estudos futuros.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Burnout, Satde Mental, Prevencéo.

Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel: ODS n.° 3, Saude de Qualidade; ODS n.° 4,
Educacéo de Qualidade.



ABSTRACT

This dissertation aims to address the role of human resources with a special focus on preventing
burnout, analyzing the perceptions of both human resources managers and company employees

regarding this topic.

The demands and pressure on employees influence the development of burnout syndrome, due
to a combination of factors that vary greatly from person to person, such as the
depersonalization of the individual and the lack of professional fulfillment characterized by a
feeling of incompetence. for the function. Therefore, it is essential to know human resources

strategies to prevent the appearance or development of this syndrome.

Nowadays, the organizational world and its management are truly complex and competitive. It
appears that the view that exists regarding the existence of burnout in organizations is
something that still needs to be further debated and explored so that it stops being considered
a myth and mental illnesses are seen as a reality and something that deserves attention by the
management of an organization, because, above all, employees are people and not numbers.
To this end, a qualitative approach was carried out, based on document analysis and interviews,
to understand managers' perspectives regarding their role in preventing burnout. A quantitative
approach was also carried out, based on the application of questionnaires, to understand the

perception of employees and how they face this syndrome.

Finally, the conclusion and some considerations regarding the limitations of this investigation

were presented, as well as insights for future studies.

Keywords: Human Resources, Burnout, Mental Health, Prevention.

Sustainable Development Goals: SDG 3, Good Health and Well-Being; SDG 4, Quality

Education.
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INTRODUCAO

Ao longo do tempo, tém-se observado constantes modificagdes no mercado de trabalho, como
0 aumento da carga laboral e a crescente exigéncia profissional. Dada esta realidade, os
profissionais, no decorrer das suas func@es, encontram-se mais expostos a situacdes geradoras
de stress com regularidade. Estas circunstancias afetam a satde mental dos colaboradores e,

em consequéncia, podem levar ao aparecimento da sindrome de burnout (Schaufeli, 2017).

Atualmente, o burnout é visto como uma das mais pertinentes perturbacdes de saide mental,
particularmente, no local de trabalho. Determinantes como, o elevado volume de trabalho, a
justica ou a auséncia dela, os valores e o reconhecimento (ou a falta desse reconhecimento),
entre outros, conduz a ineficacia do colaborador e, por sua vez, para além de prejudicar a vida
dos individuos, esse facto também implica um impacto negativo nas organizacdes (Gil-Monte,
2009).

Por essa razéo, a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) é uma das éareas que mais tem sofrido
modificacbes nos ultimos anos, sendo fundamental que se aposte, cada vez mais, na melhoria
continua das suas politicas e no ajustamento dessas praticas aos objetivos organizacionais, com

vista a prevencao do burnout (Carvalho & Rua, 2017).

A motivacao pessoal para a preferéncia do tema desta investigacao prende-se pela sindrome de
burnout se tratar de uma enfermidade cada vez mais impactante na sociedade, a que se deve
estar atento e devidamente informado e alertado, e pela importancia que assume no bem-estar
e saude do trabalhador. Assim sendo, prende-se com um tema atual que merece especial
atencdo, particularmente na area da gestdo recursos humanos, de modo a tentar amenizar
fatores de stress que contribuem para o desenvolvimento do burnout, através da melhoria

continua de préaticas de GRH mais eficazes e eficientes (Maslach & Leiter, 2014).

Esta tematica tem sido bastante estudada na area da psicologia, saude e educagdo. Porém, séo
escassas as contribuicdes na area das ciéncias sociais, principalmente na area de atuacao da
Gestdo de Recursos Humanos. O estudo do burnout tem incidido especialmente em profissdes
que acarretam elevada exigéncia emocional e psicolégica que envolve relacionamento e
interacdo humana, como profissionais de saude, professores ou outras profissdes de elevada

complexidade cognitiva (Maslach & Leiter, 2014).
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Quando se analisa a literatura nas profissdes anteriormente mencionadas, € possivel verificar
gue ha contextos organizacionais e ocupacionais onde os estudos sobre o burnout sdo ainda
mais escassos. Desta forma, compreende-se que se torna crucial esclarecer o impacto das
diferentes modalidades de trabalho, no burnout dos colaboradores, em grandes empresas
portuguesas (Correia, 2020).
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FORMULACAO DO PROBLEMA

Este estudo tem como objetivo principal investigar se os gestores de recursos humanos estéo
atentos a problemaética do burnout e se as préaticas aplicadas estao a surtir efeito para prevencao
da sindrome do burnout nos trabalhadores.

Nesta vertente de atuacdo e sendo, até a data, praticamente inexistentes a realizagdo de estudos
em grandes empresas, colocam-se as seguintes questdes de partida que suscitaram curiosidade

e interesse em realizar a presente investigacao:

1. Existe uma relagdo clara entre o burnout e a percecao das politicas de GRH?
2. As praticas de GRH existentes serdo suficientes para a prevencao da sindrome de

burnout?

ESTRUTURA DO TRABALHO

No Capitulo 1 é apresentada a revisdo de literatura acerca da sindrome de burnout, dos fatores
associados ao desenvolvimento dessa sindrome e as consequéncias do burnout tanto para os

trabalhadores, como para as proprias organizacoes.

O Capitulo termina com o papel dos recursos humanos na prevencao do burnout e a distingdo

entre o burnout e 0 engagement.

O Capitulo 2, e com base na revisdo da literatura analisada no Capitulo 1, diz respeito a
metodologia de investigacao, pelo que constam o0 modelo conceptual, os objetivos e o tipo de

estudo e as hipoteses de investigacao.

O Capitulo 3, descreve 0 método de investigacdo, referindo a amostra alvo deste estudo, a

recolha de dados e a operacionalizacdo das variaveis.

No Capitulo 4, sdo apresentados e discutidos os resultados encontrados nesta investigacao,
nomeadamente, a caracterizagdo da amostra e as analises e discussdes das associacdes
encontradas entre as variaveis em estudo. Ao longo do capitulo, a medida que forem
apresentados e discutidos os resultados, verificar-se-do quais as hipoteses que se confirmam de

forma a ser possivel responder a questao da investigacao.

14



Por fim, o Capitulo 5, termina com a apresentacdo das conclusdes extraidas dos resultados
obtidos, e também, constam as principais limitaces que surgiram ao longo da realizacéo deste

estudo, bem como séo propostas recomendacdes para investigacdes futuras.

Sdo vérias as razbes pelas quais se acredita que a presente investigacdo dard um contributo
importante para a area de estudo da sindrome de burnout, e das politicas e praticas de GRH a

implementar, com vista a sua prevencao.
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CAPITULO 1: ENQUADRAMENTO TEORICO

Perante a evolugdo constante do aumento do ritmo de trabalho e crescente preocupagéo em
implementar estratégias competitivas e inovadoras, as organiza¢fes passaram a estruturar-se
de forma diferente, alterando os procedimentos na forma de trabalhar dos colaboradores e os

fatores envolventes do mesmo (Leitdo, Fernandes e Ramos, 2008).

Neste seguimento, e perante o fenémeno da globalizacéo, pela emergéncia constante de novas
tecnologias de informacéo e de comunicagdo, observou-se um aumento da competitividade
entre as empresas, de maneira que o desafio que se coloca €, por um lado, o da flexibilidade e
da adaptabilidade, e, por outro, o da capacidade de acompanhar o crescimento, perante 0s

restantes concorrentes do mercado (Costa, 2020).

Desta forma, os colaboradores sdo diariamente impulsionados a obter e a melhorar as suas
competéncias e a serem cada vez mais eficientes e eficazes, de modo a dar resposta aos desafios
da sociedade (Branco, 2015).

Assim, e em consequéncia das transformacoes, o ritmo de trabalho tornou-se mais rigoroso,
exigente e intenso, levando a exaustdo do profissional, tanto a nivel fisico, como psicolégico.
De acordo com os resultados adquiridos no “Inquérito ao Emprego — 2.° Trimestre de 20207,
(INE, 2020), 54,0% dos colaboradores referiram a exposicdo a fatores de risco para a satde
mental no seu local de trabalho, (mais 17,2% do que em 2013), salientando-se os fatores de

forte pressao de prazos ou a sobrecarga de trabalho (43,1%).

Assim, compreende-se que a saude mental e a qualidade de vida sao influenciadas, ndo somente
pelos atributos individuais, como também pelas circunstancias sociais com que as pessoas se
deparam (World Health Organization, 2019). Nesta sequéncia, as organizacGes tém
obrigatoriedade de garantir boas condicOes de trabalho e boas relac6es sociais, com o objetivo
de prevenir o aparecimento da sindrome de burnout que possa influenciar, de forma negativa,

a saude mental e a qualidade de vida do colaborador (Furtado e Janior, 2010).
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1.1. A SINDROME DE BURNOUT

Os conceitos de stress e burnout séo dois conceitos diferenciados, mas com um grau de relacéo
e, geralmente, inseparaveis (Schaufeli et al., 2009). De acordo com Queirds, Goncalves e
Marques (2014), pode-se verificar que o stress € uma experiéncia temporaria, subentendido a
ideia de “demasiado”, ou seja, demasiadas exigéncias e pressoes, e, relativamente ao burnout
é analisado como uma experiéncia mais duradoura e um processo mais lento de ocorrer, que

esté ligado a ideia de “insuficiente” (Jonsdottir & Dahlman, 2019).

A sindrome de burnout advém de um estado de stress emocional crescente, frequentemente
associado a condicdes de trabalho exigentes e prolongadas, conforme descrito por Maslach e
Jackson (1981), onde se perceciona de forma continua uma néo satisfacdo de necessidades e
expectativas, sem conseguir desenvolver estratégias para lidar com essas dificuldades (Sousa
etal., 2018).

O conceito burnout foi identificado na década de 70, nos Estados Unidos da América, ligado
ao estudo dos sentimentos de desanimo, apatia e despersonalizacdo referente com o trabalho
(Candido & Souza, 2016) e na década de 80 na Europa Ocidental. A partir dos anos 90,
manifestou-se um interesse mundial, comec¢ando a surgir estudos noutros paises e continentes
(Kulkarni, 2006, citado por Schaufeli et al., 2009).

Desta forma, foi na década de 1970, que o médico psiquiatra Herbert Freudenberger relata,
pela primeira vez esta sindrome, como um “incéndio interno”, resultante da pressdo da vida,
que afeta de forma adversa a relacdo com o trabalho (Vieira et al., 2006), definindo o burnout

como um estado de exaustdo fisica e emocional causado pelas exigéncias da vida profissional.

Burnout ¢ um termo inglés que procede da composi¢ao “burn”, que significa “queimar” e “out”,
que quer dizer “fora”, isto &, “perder a energia”, significando que um individuo com sindrome

de burnout se encontra desgastado a nivel fisico e psicolégico (Miranda, 2011).

Em Portugal, a sindrome de burnout é também conhecida como sindrome de esgotamento ou
exaustdo profissional, e manifesta-se através de um sentimento de exaustdo emocional e
despersonalizagdo, bem como em uma reducéo na sensacao de realizacdo profissional (Meira
etal., 2017).
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1.2. FATORES ASSOCIADOS AO DESENVOLVIMENTO DE BURNOUT

As primeiras investigacdes realizadas sobre o burnout incidiram em profissées de servicos
publicos que indicam profissdes de alta pressdo, como policias, médicos, enfermeiros, juristas,
pensando-se que seriam 0s mais afetados por esta sindrome (Maslach et al., 1996, citados por
Schaufeli et al., 2009). Porém, foi constatado por varios investigadores (idem, ibidem) que
existem varios fatores que podem desenvolver esta sindrome, independentemente da profissao

exercida.

Posto isto, apresenta-se de seguida a Tabela 1, relativamente aos fatores antecedentes da
sindrome de burnout, a qual se segue uma breve explicacdo (Benevides-Pereira, 2002). Assim,
0 autor agrupa os fatores em sociodemograficos, caracteristicos do trabalho, organizacionais e

sociais:

FATORES SOCIODEMOGRAFICOS

FATORES CARATERISTICOS DO
TRABALHO

Idade;

Género;

Nivel educacional;
Estado Civil.
Numero de filhos;
Personalidade.

Tipo de ocupacéo;

Tempo de profissao/instituicéo;

Trabalho por turnos;

Sobrecarga;

Relacionamento com o0s colegas de
trabalho e com os superiores;
Press@es na atividade ocupacional;
Expetativas;

Possibilidade de progresséo;
Ambiguidade de papéis;

Satisfacdo na atividade ocupacional;
Falta de feedback;

Sentimento de injustica/iniquidade
relacOes laborais.

nas

FATORES ORGANIZACIONAIS

FATORES SOCIAIS

Mudangas organizacionais;
Normas institucionais;
Seguranga;

Comunicacéo;

Autonomig;

Recompensas.

Clima;

Apoio social;
Apoio familiar;
Cultura.

Tabela 1: Fatores antecedentes da sindrome de burnout
Fonte: Adaptado de Benevides-Pereira (2002).
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No que diz respeito aos fatores sociodemograficos, a idade é o fator que se manifesta com
maior associagdo a sindrome, sendo superior em individuos mais jovens do que em individuos

com mais de 30 ou 40 anos de idade (Maslach et al., 2003).

Em relacdo ao género, considera-se que os dados ndo sdo integralmente conclusivos. Alguns
estudos demonstram maior desgaste em mulheres, outros mostram valores mais elevados para
0s homens e noutros ndo se encontram diferencas. Maslach e Jackson (1981) referenciam que
as mulheres tendem a mostrar pontuacdes mais altas de exaustdo emocional, fundamentando-
se na emotividade associada ao género feminino; os homens, por outro lado, tendem a

manifestar niveis mais elevados de despersonalizacéo.

Quanto ao nivel educacional, alguns estudos indicam que os individuos com maior nivel de
escolaridade apresentam maiores niveis de burnout (Maslach et al., 2001; Benevides-Pereira,
2002). Pessoas com um grau académico superior costumam exercer profissdes que envolvem
maiores niveis de responsabilidade e, consequentemente, tém expectativas mais elevadas em
relacdo a sua carreira, tornando-as mais suscetiveis a sindrome (Schaufeli & Enzmann, 1998;
Maslach et al., 2001).

Quanto as caracteristicas laborais, Benevides-Pereira (2002) menciona que, em profissdes
publicas com maior nivel de stress e pressdo, a incidéncia do burnout é superior; no entanto,
todas as profissdes com sobrecarga de trabalho e exigéncias, nomeadamente trabalhos pesados,
pressao quanto ao tempo e nimero de horas de trabalho, estdo associadas a sindrome (Maslach
et al., 2001; Queirds, 2005). Salienta-se, mais uma vez, a relevancia de alargar o estudo para
outras profissdes afetadas pelo burnout, nomeadamente os operarios da area de producao, por

exemplo.

Relativamente ao tempo de profissdo, varios estudos indicam uma maior ocorréncia nos mais
jovens, devido a escassa experiéncia profissional e ao pouco tempo de trabalho na organizacéo
(Benevides-Pereira, 2002). Freudenberger (1974), nos seus primeiros estudos, menciona que a

sindrome de burnout comeca a manifestar-se ap6s o primeiro ano do individuo na organizacgao.

Outro aspeto relevante é o horario de trabalho, uma vez que 0s grupos de risco Ssao
trabalhadores cujo horario esta organizado por turnos. O trabalho por turnos abrange equipas
que garantem a operacdo de uma empresa durante 24 horas diarias, 365 dias por ano, podendo

funcionar em regime permanente ou alternado. O trabalho por turnos, especialmente o noturno,
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pode afetar cerca de 20% dos trabalhadores, levando a problemas fisicos e psicoldgicos,
particularmente naqueles que precisam alternar turnos em periodos curtos (Benevides-Pereira,
2002).

As relacOes colaborativas entre colegas e superiores, um ambiente de respeito, e o sentimento
de unido e valorizagéo do trabalho realizado podem refletir-se numa menor probabilidade de
ocorréncia da sindrome (Maslach et al., 2001). Quando o trabalho realizado ndo corresponde
as expectativas do individuo, surge um conflito que pode aumentar a probabilidade de
desenvolvimento de burnout (Maslach et al., 2001; Benevides-Pereira, 2002). Além disso, a
ambiguidade de papéis pode criar um ambiente conflituoso, contribuindo para a sindrome
(Maslach et al., 2001).

A presenca de sentimentos de injustica e desigualdade no trabalho, como direitos e deveres
diferenciados para a mesma atividade, salérios distintos para 0 mesmo cargo e oportunidades
de ascensdo profissional desigual, também sdo fatores relevantes para o desenvolvimento da
sindrome (Maslach et al., 2001; Maslach, 2003).

De acordo com Carlotto (2001), quanto maior for o envolvimento dos trabalhadores nas
decisdes, maior serd a sua satisfacdo no trabalho e, consequentemente, menor serd a

probabilidade de desenvolvimento de burnout.

Como se pode observar, existem varios fatores que podem contribuir para o desenvolvimento
da sindrome de burnout. Assim sendo, € de facto importante que existam préaticas de prevencao

nas organizacOes para proteger os trabalhadores desta sindrome.

1.3. CONSEQUENCIAS DA SINDROME DE BURNOUT

Segundo Maslach e Jackson (1981), as consequéncias do burnout, incidem em trés niveis,

tendo efeitos ao nivel do individuo, da organizacdo e da sociedade.

A nivel individual, o burnout incita um agravamento gradual na saude fisica e psicoldgica dos

colaboradores, originando problemas psicossomaticos e cardiovasculares.

A nivel organizacional, o burnout leva ao aumento de indicios, como 0 presentismo, 0
absentismo e o turnover. Além disso, h&d uma maior predisposic¢ao para acidentes de trabalho e

uma reducao no desempenho das tarefas, o que impacta negativamente a qualidade do trabalho.
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A nivel social, os custos individuais repercutem-se na sociedade, nomeadamente na
deterioracéo das relag@es interpessoais no ambiente de trabalho (Goncalves, 2014; Kimura et
al., 2021; Perniciotti et al., 2020).

Da mesma forma, segundo Gasparino & Guirardello (2015), a sindrome de burnout
experienciada implica resultados negativos e com consequéncias quer para os individuos, tal

como para as instituicOes e para a sociedade.

Silva et al. (2015) defendem que as consequéncias da sindrome de burnout podem interferir na
vida pessoal do trabalhador, ao nivel das relagdes familiares, resultando em falta de tempo e
no tempo dedicado ao lazer, além das consequéncias associadas especialmente a qualidade do
estado fisico e mental dos individuos, que se traduzem numa auto percecdo da capacidade
insuficiente para cumprir as tarefas (Maslach & Jackson, 1981; Ruitenburg et al., 2012; Seaman
etal., 2018).

Também, os custos econdémicos e institucionais sdo vistos como parte das consequéncias
adjacentes a esta sindrome. Os custos econdmicos revelam-se ao nivel do aumento da
rotatividade e na dificuldade de encontrar candidatos com as qualificagfes necessarias para as
tarefas existentes, assim como 0s custos institucionais associam-se a substituicdo de
profissionais e a criacdo de apoios que suportem os profissionais diagnosticados (Khan et al.,
2018; Kurnat-Thoma et al., 2017; Wong & Olusanya, 2017).

A patologia em estudo acarreta devastadoras consequéncias no individuo, podendo afetar a
vida pessoal e profissional, o que podera implicar o afastamento das atividades laborais. Torna-
se assim, importante o apoio institucional a estes individuos, visto que a falta de apoio no
trabalho é considerada um fator para o desenvolvimento desta sindrome (Barbosa et al., 2021,
Lopes et al., 2020).

1.4. PAPEL DOS RECURSOS HUMANOS NA PREVENCAO DO BURNOUT

A prevencdo do burnout € uma estratégia que os profissionais de recursos humanos pretendem
implementar no ambiente de trabalho. Para tal, os gestores de Recursos Humanos podem e
devem intervir através da alteragcdo ou inclusdo de politicas organizacionais. Castro (2012),
assegura que e exequivel a resolucdo deste problema, porém, a sua aplicabilidade nem sempre

se torna facil.
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Desta forma, para que se estimulem as acOes certas e as condutas apropriadas, tendo em vista
0 desempenho e o progresso no ambiente organizacional, é fundamental que o gestor apresente
uma posicdo apropriada e ativa para que consiga identificar, de forma rapida e eficaz, os
comportamentos dos seus colaboradores (Ceribeli & Sousa, 2020).

E fundamental a existéncia de acBes eficientes na prevencao e consciencializagio da influéncia
do burnout nas organizagdes, visto que a saude mental do trabalhador tem impacto direto no
desempenho, 0 que pode provocar o aumento da rotatividade, a baixa produtividade, o
afastamento, por tempo indeterminado, das funcdes laborais e a criacdo de relacOes

interpessoais desagradaveis (Sandes & Silva, 2018).

As caracteristicas organizacionais, aliadas ao comportamento dos lideres, podem melhorar a
satisfacdo no trabalho, aumentar a confianca na gestdo e diminuir o nivel de burnout
(Laschinger et al., 2006), encorajando e capacitando, desta forma, o comportamento dos
trabalhadores. Sdo estas as condigdes preponderantes para a criagdo de um ambiente de
trabalho saudavel (Bobbio et al., 2012; Lima et al., 2021).

A sindrome de burnout apresenta consequéncias muito complexas e diversas, pelo que Gallup
(2020) definiu algumas medidas de intervencdo para a sua prevencdo, sendo elas: prestar
atencdo aos problemas relacionados com o trabalho, estimular o trabalho em equipa, definir
objetivos pré-estabelecidos, para que os trabalhadores vejam o seu trabalho valorizado e se
tornem mais envolvidos e comprometidos com a sua fun¢do e com a sua organizacdo, dar
importancia a opinido de todos, atribuir um significado e um proposito ao trabalho e a fungéo
desempenhada na organizacéo e dar feedback constante e com foco no sistema de recompensas,

na formac&o e nas promocoes.

1.5. O BURNOUT E O ENGAGEMENT

O ambiente de trabalho ¢é palco de uma dindmica complexa, caracterizado por varios fatores
como exigéncias laborais, relagbes interpessoais e cultura organizacional que influenciam,
diretamente, o bem-estar e o desempenho dos colaboradores. Dois conceitos frequentemente

discutidos neste contexto s&o o burnout e, em contrapartida, 0 engagement.
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As investigacdes desenvolvidas por Maslach & Leiter (1997) levaram a uma conceptualizagédo
do burnout como o polo negativo de um continuo bem-estar no trabalho e, comparativamente,

0 engagement como sendo o polo positivo.

Com base na analise realizada por Schaufeli e Bakker em 2001 (citado por Schaufeli, Leiter &
Maslach, 2009), o burnout ocorre quando ha uma combinacdo de exaustdo, ou seja, baixa
ativacdo e cinismo, isto é, reduzida identificacdo. Pelo contrério, o engagement é visto como
um estado mental positivo, enriquecedor e referente com o trabalho, determinado por vigor,

dedicacéo e absorcéo.

O aparecimento da corrente tedrica da Psicologia Positiva veio possibilitar uma mudanca de
foco, transitando a perspetiva tradicional centrada na doenca, para a ado¢do de uma visao de
bem-estar e de um bom funcionamento organizacional. Um dos conceitos oriundos da
Psicologia Positiva é o engagement, definido por Schaufeli e Salanova (2014) como sendo a
motivagdo, o entusiasmo e o envolvimento com o trabalho, manifestando-se em trés
componentes: o0 vigor, caracterizado por altos niveis de energia e resiliéncia mental, vontade
de investir esforcos perante dificuldades no trabalho; a dedicacdo, caracterizada por
comprometimento, entusiasmo, inspira¢do, orgulho e desafio na realizagcdo das tarefas; a
absorcao que se caracteriza por um estado de concentracao no trabalho, em que o individuo se

encontra tdo envolvido nas suas tarefas que nem da pelo tempo passar.

Schaufeli, Maslach e Leiter (2008) defendem que as organizagdes necessitam de trabalhadores
altamente motivados, dedicados e envolvidos, propensos a ajudar a organizacgao a atingir 0s
seus objetivos. Em consequéncia, prevenir o burnout ndo constitui uma estratégia suficiente e
eficaz. A estratégia das organizages tera de passar por se focar na promog¢édo do engagement

dos seus colaboradores.

Os estudos concentram-se na existéncia de fatores potenciadores do engagement, evidenciando
0 apoio social e 0s recursos pessoais, originando elevada autoestima e autoeficacia, otimismo
e resiliéncia (Bakker et al., 2007; Prins et al., 2010).

Todas estas préticas influenciam, de forma positiva, o vinculo entre a organizag&o e o individuo
e visam proporcionar qualidade de vida aos trabalhadores, experiéncias enriquecedoras e

saudaveis.

Embora o burnout e o engagement sejam conceitos distintos, ambos desempenham um papel

significativo na saude organizacional e no bem-estar dos colaboradores.

23



Carvalho e Magalhdes (2011) defendem, ainda, que compreender as diferencas entre estes dois
fendmenos é essencial para que os lideres e gestores possam implementar estratégias eficazes
de promocdo do bem-estar e comprometimento dos colaboradores, criando ambientes de

trabalho saudaveis e produtivos.
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CAPITULO 2: METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

2.1. MODELO CONCEPTUAL

O desenvolvimento de um modelo conceptual é essencial para compreender as relagdes entre
as diferentes variaveis e como estas influenciam o fendémeno do burnout no contexto
organizacional. Com base na revisao da literatura, foi possivel estruturar um modelo que reflete
a interligacdo entre a gestdo de recursos humanos (GRH), as estratégias de prevencdo do
burnout, as percegdes dos gestores e colaboradores, e os fatores de stress no ambiente de
trabalho. Este modelo serve como base para a exploragdo do papel da GRH na redugédo do

burnout e das suas consequéncias no ambiente organizacional.

GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS
ESTRATEGIAS DE PERCECOES DOS
PREVENCAO COLABORADORES
BURNOUT

PERCECOES DOS

GESTORES DE RH t

FATORES DE STRESS

Figura 1: Modelo conceptual; Elaboracao propria.

Com base na revisdo da literatura, foi desenvolvido o modelo conceptual apresentado na Figura
1.

A gestédo de recursos humanos é o conceito central do modelo. Segundo Queiroés et al. (2018),
a GRH tem a responsabilidade de desenvolver e implementar politicas e préaticas que
promovam um ambiente de trabalho saudavel, de forma, a prevenir o burnout. As estratégias
de prevencdo do burnout sdo delineadas a partir das préaticas e politicas de GRH. Estas

estratégias podem incluir programas de bem-estar, suporte psicoldgico, formacéo em gestéo do
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stress e politicas de equilibrio trabalho-casa, todas direcionadas para minimizar o impacto do

burnout nos colaboradores.

As estratégias de prevencdo adotadas pela GRH influenciam, diretamente, as percecdes dos
gestores de RH. Gestores que percebem as estratégias de prevencdo como eficazes sdo mais
propensos a apoiar e reforgar essas préaticas dentro da organizacdo. Essa percecao positiva é
crucial porque afeta a maneira como os gestores de RH aplicam e comunicam as politicas para

os colaboradores.

A percecdo dos gestores de RH tem um efeito cascata sobre as percec6es dos colaboradores.
Se 0s gestores demonstram um compromisso genuino com as estratégias de prevencgdo e sao
proativos na implementacdo das politicas, € provavel que os colaboradores percebam essas
politicas como tendo maior eficacia. Consequentemente, a percec¢do positiva dos colaboradores
em relacdo as politicas de GRH pode resultar em um ambiente de trabalho mais favoravel e

uma reducdo nos niveis de burnout.

Os niveis de burnout sdo diretamente afetados pelas percecGes dos colaboradores sobre as
politicas de GRH e o suporte recebido. Quando as percec¢des sdo positivas, indicando que 0s
colaboradores sentem que as politicas de RH séo eficazes e que ha suporte adequado, os niveis
de burnout tendem a ser mais baixos. Por outro lado, percecBes negativas podem contribuir
para 0 aumento do burnout, a medida que os colaboradores enfrentam um ambiente de trabalho

que ndo satisfaz suas necessidades de apoio e recursos.

Os fatores de stress no ambiente de trabalho, como a carga de trabalho excessiva, a falta de
suporte e um ambiente toxico, sdo moldados pelas percecdes dos colaboradores e dos gestores.
Um ambiente onde os colaboradores percebem que os fatores de stress ndo estdo a ser
adequadamente geridos pode levar a um ciclo continuo de feedback negativo, onde 0 aumento
do stress contribui para um maior nivel de burnout. Assim, as perce¢Ges negativas podem
exacerbar os fatores de stress, criando um ciclo que agrava os niveis de burnout (Queirés et
al., 2018).

Este modelo conceptual, portanto, ndo s6 destaca a importancia das politicas de GRH e das
estratégias de prevencgdo, mas tambem sublinha a interconexao entre as percec¢des dos gestores
e colaboradores e os fatores de stress. Ao identificar e compreender essas relacfes, 0 modelo
oferece uma base para a formulacdo de intervencdes mais eficazes e para a criacdo de um
ambiente de trabalho que minimiza os riscos de burnout e promove o bem-estar dos

colaboradores.
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2.1.1. OBJETIVOS E TIPO DE ESTUDO

No ambito da elaboracdo deste trabalho de investigacdo, o objetivo principal consiste em
verificar se 0s gestores de recursos humanos estdo efetivamente atentos a problematica do
burnout. Estar atento, neste contexto, vai além do simples reconhecimento da existéncia da
sindrome. Implica uma compreensdo profunda das causas, sintomas e consequéncias do
burnout, bem como a disposi¢do para tomar medidas proativas para prevenir, identificar e
abordar esse fenémeno dentro da organizacdo. Verificar também, se as préaticas aplicadas estdo
a surtir efeito para a prevencdo da sindrome do burnout nos trabalhadores. Pretendeu-se ainda
verificar a associacdo do burnout com variaveis sociodemograficas e de carater laboral. Para

alcancar o objetivo principal da dissertacdo, elaboraram-se 0s seguintes objetivos especificos:

1) Caracterizar a amostra em termos de varidveis sociodemograficas e de carater
laboral;

2) Avaliar a percecdo das politicas de GRH e a sua associa¢do com o burnout;

3) Investigar as relacdes entre o feedback dos gestores, a percecdo das politicas de
GRH e as variaveis sociodemograficas;

4) Examinar as correlaces entre burnout, variaveis sociodemograficas e de carater

laboral.

Para Bento (2012), quer o estudo quantitativo, que os estudos qualitativos tém a sua relevancia
e 0 seu uso depende daquilo que, e como, se quer estudar. Segundo o autor, as abordagens de
investigacdo, quantitativa e qualitativa, devem ser observadas como complementares, e ndo

como separadas uma da outra.

Face as mudancas a que as organizacdes estdo sujeitas no contexto atual e a escassez de
investigacao relacionada com a aplicacdo das praticas de recursos humanos e a preocupacao da
gestdo de recursos humanos relativamente a satide mental dos colaboradores, como o burnout,

torna-se necessario recorrer a uma metodologia qualitativa e quantitativa.

Numa vertente mais qualitativa, foi utilizada a entrevista semiestruturada, com base num guiéo
de entrevista, para compreender em profundidade as opinibes e as acdes dos gestores
relativamente a problematica do burnout. Por outro lado, adotou-se uma abordagem

quantitativa para recolher o feedback de forma eficaz sobre as praticas estabelecidas nas
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organizac0es e obter a opinido dos colaboradores acerca do tema. Nesse sentido, o instrumento

utilizado para a recolha dos dados quantitativos foi o inquérito por questionario.

Assim, com base no modelo e quadro tedrico escolhido para este estudo, foi utilizado o
Copenhagen Burnout Inventory (CBI) de Kristensen et al. (2005), adaptado para a populagéo
portuguesa por Fonte (2011). A escolha deste instrumento justifica-se por varias razées. Em
primeiro lugar, o CBI é amplamente reconhecido pela sua validade e fiabilidade na avaliacdo
do burnout em diferentes contextos profissionais. Além disso, este questionario oferece uma
analise abrangente ao dividir o burnout em trés subdimensdes: burnout pessoal, burnout
relacionado com o trabalho e burnout relacionado com os colegas de trabalho, permitindo uma
avaliacdo mais detalhada das diversas facetas do fenémeno.

- O burnout pessoal: diz respeito “aos sintomas gerais de exaustao fisica ou mental, que nem
sempre estdo relacionados com uma determinada situacdo em particular no ambiente de

trabalho e aplica-se a todos os colaboradores” (Fonte, 2011, p. 25).

Esta subdimensdo é constituida por cinco (5) questbes (questbes 14, 15, 16, 17 e 18 do
questionario) que variam numa escala entre zero (0) “nunca/quase nunca” e cinco (5)

“Sempre”.

- O burnout relacionado com o trabalho: refere-se “aos sintomas de exaustdo que estdo
relacionados com o trabalho da pessoa e aplica-se a todos os colaboradores” (Fonte, 2011, p.
26).

Esta subdimensdo é constituida por sete (7) questdes (questbes 1, 2, 3, 4, 5, 6 e 7 do
questionario) que variam numa escala entre zero (0) “Nunca/quase nunca” e cinco (5)

“Sempre”.

- O burnout relacionado com colegas de trabalho: diz respeito aos sintomas de exaustdo
relacionados com o trabalho em interacdo com os colegas, quer integram diretamente a equipa

ou nao.

Esta subdimensdo é constituida por seis (6) questdes (questdes 8, 9, 10, 11, 12 e 13 do
questionario) que variam numa escala entre zero (0) ‘“Nunca/quase nunca” e cinco (5)

“Sempre”.
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Para a presente investigacdo, optou-se por utilizar uma escala de Likert de 1 a 5. Esta decisao
foi tomada com base em consideracGes metodoldgicas e praticas que visam otimizar a clareza
e a precisdo dos dados recolhidos. Autores como Joshi et al. (2015) e Revilla et al. (2014)
defendem que escalas de Likert com menos pontos, como a escala de 5 pontos, s&éo amplamente
utilizadas devido a sua simplicidade, facilidade de compreensdo pelos respondentes e
consisténcia nas respostas. Estas escalas mais compactas tendem a diminuir o erro de resposta

e a variabilidade indesejada, resultando em dados mais consistentes e faceis de interpretar.

Escalas mais longas podem oferecer uma granularidade adicional que, embora possa parecer
vantajosa, ndo necessariamente melhora a precisdo dos resultados e pode complicar a

interpretacéo e consisténcia dos dados.

Deste modo, a decisdo de utilizar diretamente a escala de 1 a 5 procurou assegurar uma
avaliacdo mais direta e eficaz do burnout, alinhando-se com boas préticas metodolégicas e
facilitando a andlise e interpretacdo dos resultados.

A fundamentacéo tedrica escolhida para analisar as variaveis independentes (género, idade,
estado civil, horas de trabalho semanais, modalidade de trabalho, horas extraordinérias,
situacdo contratual, setor de atividade) encontra-se no estudo, por exemplo de Benevides-
Pereira (2002). Para complementar o inquérito por questionario e analisar as préaticas de gestao
de recursos humanos implementadas, foi utilizado o modelo “Escala de Percecéo das Politicas

de Gestdo de Pessoas”, desenvolvido por Demo et al. (2011).

A escolha deste modelo deve-se a sua capacidade de avaliar, de forma sistematica e estruturada,
as percecdes dos colaboradores sobre as politicas e praticas de gestdo de recursos humanos nas

organizagoes.

Além disso, 0 modelo de Demo et al. (2011) é amplamente utilizado e validado em pesquisas
que exploram a relacdo entre as praticas de gestdo de recursos humanos e 0s resultados
organizacionais, como o bem-estar dos colaboradores e o nivel de burnout. Portanto, utilizar
este modelo neste estudo possibilita uma avaliacdo precisa e confiavel das politicas de GRH e

da sua eficacia na prevencédo do burnout.

A Escala de Percecdo de Politicas de Gestdo de Pessoas (EPPGP), conforme proposta por

Demo et al. (2011), é composta por 40 itens, organizados em seis fatores distintos:
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recrutamento e selecdo (fator 1), envolvimento (fator 2), formacdo, desenvolvimento e
educacdo (fator 3), condicdes de trabalho (fator 4), avaliacdo de desempenho e competéncias
(fator 5) e recompensas (fator 6). Cada fator analisa diversas percecfes, o que resulta numa
escala bastante extensa. Considerando que a avaliacdo da percecdo das politicas de gestdo de
recursos humanos nédo € a Unica escala a ser incluida no questionario aplicado a amostra, a

extensao total do questionario tornar-se-ia excessiva.

Neste estudo, seria mais relevante adaptar uma escala que seja mais geral em relacdo as
politicas de gestdo de pessoas e, a0 mesmo tempo, concisa e focada nos aspetos mais criticos
de cada uma delas. Considerando que o questionario aplicado a amostra inclui outras escalas
além da avaliacdo das politicas de gestdo de recursos humanos, uma escala mais reduzida evita

sobrecarregar os participantes.

Assim, ao optar por uma escala com 21 itens, abrangendo as mesmas seis politicas de Gestdo
de Recursos Humanos avaliadas na EPPGP (Carneiro, B., 2016), permite focar nos aspetos
mais relevantes e criticos das politicas de GRH. Esses aspetos sdo mais conhecidos e tém uma
opinido mais consolidada pelos colaboradores, facilitando uma avaliacdo mais direta e eficaz

das praticas de gestdo de recursos humanos, sem comprometer a qualidade dos dados

recolhidos.
POLITICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Recrutamento e selecdo Questédo 1
Envolvimento Questdes 2, 3,4,5,6,7¢€8
Desenvolvimento e formacao Questdes 9,10e 11
Condic0es de trabalho Questdes 12, 13,14, 15e 16
Avaliacdo de desempenho Questdes 17 e 18
Recompensas Questdes 19, 20 e 21

Tabela 2: Quadro sintese de percecdes das politicas de GRH analisadas no
questionario aplicado a amostra do estudo

Fonte: Adaptacdo de Carneiro, B. (2016).

Para avaliar a percecdo dos trabalhadores em relacdo as politicas de Gestdo de Recursos
Humanos, foi utilizada uma escala de Likert de 5 pontos, conforme proposto por Joshi et al.
(2015). Esta escala inclui afirmacdes de natureza tanto positiva como negativa. No caso dos

itens positivos, as opcOes de resposta variam entre "Discordo totalmente” (1) e "Concordo
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totalmente™ (5). Resultados mais elevados nesta parte do questionario indicam percecoes

positivas das politicas de GRH, ou seja, uma avaliacdo favoravel por parte dos trabalhadores.

2.1.2. HIPOTESES DE INVESTIGACAO

Com base na reviséo de literatura e nos objetivos desta investigacdo, definem-se as seguintes

hipdteses:

H1: Existe uma correlacdo negativa entre a perce¢do positiva das politicas de GRH e o nivel
de burnout.

H2: Os colaboradores que tém na empresa politicas de GRH mais eficazes relatam menores

niveis de burnout.

H3: O feedback positivo dos gestores estad positivamente associado a percecdo positiva das
politicas de GRH.

H4: Existem indicios de burnout nos trabalhadores.

H5: Existem correlacfes significativas entre o burnout e as varidveis sociodemogréaficas (ex:

idade, género).

H6: Existem correlacdes significativas entre o burnout e as variaveis de carater laboral (ex:

carga de horario semanal, situacdo contratual).
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CAPITULO 3: METODO

3.1. AMOSTRA

Para garantir a confidencialidade e o anonimato, os nomes das empresas ndo seréo
mencionados. O inquérito foi aplicado a cerca de 269 trabalhadores, sendo que apenas 0s

trabalhadores ativos foram incluidos no estudo.

De acordo com Creswell (2018), "a amostra € um subconjunto da populagéo que € selecionado
para representar as suas caracteristicas e permitir a generalizacao dos resultados do estudo™ (p.
138). A amostra utilizada neste estudo visa refletir de forma representativa a populacdo alvo
definida.

A amostra foi selecionada através de uma amostragem por conveniéncia. A escolha da
amostragem por conveniéncia foi fundamentada na necessidade de um acesso pratico e rapido
aos participantes, devido a restricdes de recursos e ao tempo limitado disponivel para a recolha
de dados. Este método foi selecionado porque permite a selecdo agil e menos onerosa dos
participantes, uma vez que se baseia naqueles que estdo prontamente disponiveis e dispostos a
colaborar. Assim, a amostra foi constituida por trabalhadores que puderam ser facilmente
contactados e que se mostraram interessados em participar no estudo, facilitando a execucao
da pesquisa dentro das condigdes estabelecidas.

Portanto, a amostra selecionada pretende refletir, de forma representativa, a populacédo-alvo

definida, embora dentro das limitagdes inerentes & amostragem por conveniéncia.

Os dados relativos a caracterizacdo da amostra sdo representados em tabelas, precedidas da

respetiva andlise, e contém os seguintes elementos:

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

e A percentagem correspondente (frequéncia relativa).
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3.2. TECNICAS E RECOLHA DE DADOS

Em termos de instrumentos de recolha de dados utilizar-se-a a entrevista semiestruturada
mediante a elaboracéo de um guiéo de entrevista a aplicar a cada gestor de recursos humanos.
A escolha pela entrevista semiestruturada deve-se a sua flexibilidade e capacidade de
proporcionar uma comunicacao rica e detalhada. Este tipo de entrevista oferece um equilibrio
entre um formato estruturado e a liberdade para explorar temas mais aprofundadamente. As
entrevistas semiestruturadas representam uma técnica flexivel de recolha de informacdo que
visa tornar possiveis processos de comunicacdo, interacdo humana e contacto direto entre o
investigador e os interlocutores (Quivy & Campenhoudt, 2008). Este tipo de entrevista “nem ¢
inteiramente aberta, nem encaminhada por um grande numero de perguntas precisas” (Quivy

& Campenhoudt, 2008).

Essa flexibilidade é particularmente atil quando se deseja captar a experiéncia e o
conhecimento dos gestores de recursos humanos, de forma mais detalhada e contextualizada.
Com as respostas abertas, 0s gestores tém a oportunidade de desenvolver e expandir os temas
em investigacdo, oferecendo uma visdo mais completa e aprofundada sobre as praticas e

desafios enfrentados na gestdo de recursos humanos.

Os procedimentos referentes a recolha de dados tiveram inicialmente um primeiro contacto via
correio eletronico para as empresas. Nas entrevistas, e antes do inicio de cada uma, foram
explicados os objetivos do trabalho, bem como os esclarecimentos sobre a entrevista,
transmitindo, assim, confianga aos entrevistados. As entrevistas foram gravadas, com o devido

consentimento, para que o tratamento da informacé&o fosse facilitado.

Como técnica de analise de dados, recorreu-se a uma anélise de contetudo do discurso dos
entrevistados, utilizando o método de Laurence Bardin (Bardin, 2016). Inicialmente, foi criada
uma pasta para armazenar as diversas gravacoes realizadas durante as entrevistas. A transcricao
das informac6es foi realizada utilizando o software MAXQDA, que também foi utilizado para
resumir as entrevistas. Em seguida, a partir da leitura dessas transcri¢6es, foram identificadas,

de forma geral, as ideias convergentes e divergentes dos varios gestores.

Em relagdo ao inquérito por questionario aos colaboradores, ap0s autoriza¢do da empresa em
estudo para realizacdo desta investigacdo, foi efetuado um questionario online (plataforma
google formularios) para recolha dos dados junto dos colaboradores. Para divulgacdo do

33



questionario, foi proposto aos gestores de recursos humanos que comunicassem com 0S
supervisores e chefias dos diferentes departamentos, de forma a difundirem esta investigacédo
junto das suas equipas. As respostas ao questionario foram inicialmente recolhidas para ficheiro
MS Excel, protegido por palavra-chave e, seguidamente, tratado com recurso ao software IBM
SPSS Statistics 29. Foi efetuado da mesma forma o anonimato e a confidencialidade de todos

os dados analisados.

3.2.1. INQUERITO POR QUESTIONARIO

O inquérito por questionario aplicado & amostra esta repartido em trés partes. Na primeira parte
séo recolhidos dados sociodemogréaficos; na segunda parte é aplicado o CBI — PT; e na terceira
parte, utiliza-se um questionario baseado no trabalho de Demo et al. (2011) para avaliar a
percecao dos trabalhadores sobre as politicas de GRH. Uma vez que a natureza das variaveis é
sobejamente conhecida, objetivando-se obter informacgédo quantitativa sobre elas, faz sentido
que sejam utilizadas, no questionario, apenas perguntas de resposta fechada, exceto as questdes

relativas ao setor de atividade e a idade, que sdo de resposta aberta.

O facto de o questionario ser maioritariamente constituido por perguntas de resposta fechada é
vantajoso, no sentido em que se torna mais facil analisar estatisticamente (M. Hill e A. Hill,
2002).

3.3. OPERACIONALIZACAO DAS VARIAVEIS
3.3.1. VARIAVEL DEPENDENTE

A variavel dependente é aquela que varia, aparece ou desaparece consoante o estudo efetuado
pelo investigador e a sua relagdo com a variavel independente (Marconi & Lakatos, 2006). Esta
é a variavel que é totalmente influenciada pelo efeito da variavel independente. Definiu-se

como variavel dependente, deste estudo, o burnout e a percecéo das politicas de GRH.

3.3.2. VARIAVEL INDEPENDENTE

A variavel independente € descrita por Fortin (2009) como aquela que é manipulada pelo

investigador em prol dos efeitos que produz na variavel dependente. Subdivide-se as variaveis

34



independentes em trés grupos: as variaveis sociodemograficas, as laborais e as percecdes das
politicas de GRH.

Estas variaveis ndo s6 servem para caracterizar a amostra, mas também para avaliar a sua
interferéncia na variavel dependente. Considera-se como variaveis sociodemogréaficas: o
género, a idade, o estado civil. No que diz respeita as varidveis laborais, estabeleceu-se 0 uso
das seguintes categorias: horas de trabalho semanais, turno de trabalho, horas extraordinarias,

situacdo contratual.

Quanto as variaveis das politicas de GRH, concentram-se em seis dimensdes: recrutamento e
selecdo, envolvimento, desenvolvimento e formagéo, condigdes de trabalho, avaliacdo de

desempenho e recompensas.
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CAPITULO 4: ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo trata a anélise e descric¢do dos resultados obtidos, com os dados recolhidos através
dos questionarios. Em seguida, proceder-se-a a discussao desses resultados, tendo em conta a
revisao da literatura e as hipoteses formuladas neste estudo. Considera-se que a discussao dos
resultados constitui uma etapa fundamental em qualquer processo de investigagéo, pois permite
evidenciar os dados mais relevantes encontrados e compara-los com as teorias e modelos que
sustentam o estudo em questdo. Por fim, realizar-se-a a andlise e descricdo dos resultados

obtidos através das entrevistas e a discussao dos respetivos resultados.

4.1. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA
Como apresentado na Tabela 3, a amostra total é constituida por 269 participantes, dos quais

elementos do género masculino (n = 127; 47%) e do género feminino (n = 143; 53%). Os dados

indicam uma ligeira maioria feminina entre os trabalhadores da amostra.

Amostra
(n = 269)
N O(]
Masculino 127 47.2%
Feminino 142 52.8%

Tabela 3: Frequéncia e percentagem dos participantes por género

Fonte: Output do SPSS, versdo 29.0; Tabela de elaboragéo propria.

Os participantes apresentam uma idade minima de 19 anos, maxima 74 anos, média 42 anos e
desvio padrdo 11,502. O desvio padrdo indica o quanto as idades dos participantes diferem da
média de 42 anos. Com um desvio padrdo de 11,502 anos, significa que as idades variam
bastante em relagdo a média. Ou seja, as idades ndo estdo todas muito proximas dos 42 anos,

mas sim distribuidas por uma faixa mais alargada.
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A distribuicdo etaria revela uma concentracdo de profissionais em fases intermediarias e
avancadas das suas carreiras, 0 que pode influenciar a percecao e experiéncia de burnout e
praticas de GRH.

Na Tabela 4, apresentam-se os dados de caracterizacdo da amostra relativamente ao Minimo,
Méaximo, Média e Desvio Padrdo da idade por género. Os participantes do género masculino
apresentam a idade minima de 20, a maxima de 66, a média obtida de 41,35 e o desvio padrdo
de 11,387. O género feminino apresenta a idade minima de 19, a maxima de 74, a média obtida
de 41,96 e o desvio padréo de 11,637.

Amostra
(n=269)
Minimo Maximo Meédia DP
Masculino 20 66 41,35 11,387
Feminino 19 74 41,96 11.637

Tabela 4: Minimo, Maximo, Média e Desvio Padréo da idade por género

Fonte: Outputs do SPSS, versdo 29.0; Tabela de elaboracéo prdpria.

Na Tabela 5 estd apresentada a frequéncia e percentagem relativamente ao dado

sociodemografico dos participantes: estado civil.

Os participantes encontram-se distribuidos entre os diferentes estados civis da seguinte forma:

57,2% sdo casados, 30,9% sdo solteiros, 10% sdo divorciados e 1,9% sdo vilvos.
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Yo

Estado Civil

Solteiro 83
Casado 154
Divorciado 27
Viuvo 5

Tabela 5: Frequéncia e percentagem do dado sociodemografico: estado civil

Fonte: Outputs do SPSS, versdo 29.0; Tabela de elaboracéo prdpria.

Na Tabela 6 esta apresentada a frequéncia e percentagem relativamente aos dados laborais dos

participantes (carga horaria semanal, horas extraordinarias, situacdo contratual, modalidade de

trabalho e mudaria de organizagéo).

30.9
57.2
10,0

1.9
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0
n (5]

Carga de Horario Semanal

40 horas 83 30,9
Mais de 40 horas 123 45,7
Menos de 40 horas 63 234

Horas extraordinarias
Sim 185 68,7

Nao 84 31,2

Situacdo Contratual

Termo Certo 65 242
Sem Termo 170 63,2
Termo Incerto 17 6,3
Outro 17 6,3
Moeodalidade de Trabalho
Fixo 135 50,2
Turnos 107 39,8
Flexivel 27 10,0

Mudaria de Organizacao
Sim 130 48,3
Nao 139 51,7

Tabela 6: Frequéncia e percentagem dos dados laborais
Fonte: Outputs do SPSS, versdo 29.0; Tabela de elaboracéo propria.

A carga horéria semanal é um indicador critico das condic¢Ges de trabalho. No conjunto de
dados, verificou-se que 123 (45,7%) dos trabalhadores trabalham mais de 40 horas por semana,
enquanto 63 trabalham menos de 40 horas. Este resultado aponta para uma possivel sobrecarga
de trabalho entre a maioria dos trabalhadores, o que pode ter implicagcdes na satde e bem-estar,
bem como na produtividade a longo prazo. De acordo com a OIT (2020), longas jornadas de

trabalho estdo associadas a um aumento dos riscos de satde, incluindo stress e burnout.
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Em relacdo as horas extraordinarias, foi observado que 185 trabalhadores com uma
percentagem de 68,7% efetua horas extraordinarias, enquanto 31,2% dos casos, (84 dos
trabalhadores) ndo realizam horas extra. A alta incidéncia de horas extra pode ser um sinal de
cargas de trabalho excessivas e necessidade de rever a distribuicdo de tarefas. Por outro lado,
pode também refletir o compromisso e dedicacéo dos trabalhadores para com as suas funces.
A OIT (2020) destaca que a realizacdo de horas extraordinarias frequentes esta associada a

riscos de satde e pode prejudicar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Em termos contratuais mostra que 63,2% dos trabalhadores possuem contratos sem termo,
enquanto 24,2% tém contratos a termo certo. Contratos sem termo s&o frequentemente
associados a maior seguranca e satisfacdo no emprego, sugere uma relativa estabilidade no
emprego entre 0s participantes, enquanto contratos a termo certo podem gerar incertezas e
impactar a motivacdo dos trabalhadores. A propor¢do de contratos a termo certo sugere uma
necessidade de politicas que promovam a estabilidade contratual, pode indicar um nivel de
inseguranca e stress adicional para esses trabalhadores (De Cuyper & De Witte, 2006).
Segundo a DGERT (2019), a seguranca contratual € um dos principais fatores que influenciam

a retencdo de talentos nas organizacoes.

A modalidade de trabalho divide-se entre turnos (39,8%), fixo (50,2%) e flexivel (10%). A
prevaléncia de modalidades de trabalho flexiveis pode indicar uma adaptacdo das organizac6es
a necessidade contemporanea por maior equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Estudos
mostram que a flexibilidade de horarios pode reduzir o stress e aumentar a satisfacdo no
trabalho (Hill et al., 2001). No entanto, a modalidade flexivel também pode trazer desafios em
termos de gestdo de tempo e desempenho. Estudos indicam que modalidades de trabalho
flexiveis estdo associadas a maior satisfacdo laboral, mas também podem aumentar a pressao

por se estar constantemente disponivel (Ferreira & Silva, 2018).

Por ultimo, a disposicdo para mudar de organizacdo é um indicador da satisfacdo no trabalho e
da estabilidade dentro da empresa. Nos dados analisados, 51,7% dos trabalhadores néo
considerariam mudar de organizacao, enquanto 48,3% optariam pela mudanca. Este alto nivel
de lealdade pode ser positivo para a retencdo de talentos, mas também pode mascarar
problemas subjacentes que levam a falta de mobilidade, como falta de oportunidades de
desenvolvimento ou mercado de trabalho restrito. Estudos mostram que a satisfagdo no trabalho
e as oportunidades de carreira sdo fatores determinantes na decisdo de mudar de emprego
(Ramos, 2019).
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A caracterizacdo da amostra oferece uma visdo abrangente do perfil dos participantes e das
condicdes de trabalho que enfrentam. Estas informacdes sdo fundamentais para contextualizar
os resultados das andlises subsequentes sobre a perce¢do do burnout e as préaticas de GRH. A
diversidade de género, idade, estado civil, carga horaria, modalidade de trabalho, situacéo
contratual e setor de atividade contribui para uma compreensdo mais completa das dinamicas

laborais e as suas implicagdes para a saude mental dos trabalhadores.

4.1.2. ANALISE DA ASSOCIACAO ENTRE O BURNOUT E A IDADE

Na Tabela 7 esta apresentada a associacdo do Coeficiente de Correlacdo de Pearson entre a
idade e o burnout (total) e as trés subdimensGes do burnout (relacionamento pessoal,
relacionado com o trabalho, relacionado com os colegas). Os resultados indicam a nao
existéncia de associagdes significativas, o que indica que a idade dos participantes ndo é um

fator determinante para o nivel de burnout.

Idade
Burnout (total) -.099
Burnout Pessoal -,079
Burnout Trabalho -.077
Burnout Colegas -.092

Tabela 7: Coeficiente de Correlacdo de Pearson entre a idade e o burnout e as trés
subdimensdes do burnout

Fonte: Outputs do SPSS, verséo 29.0; Tabela de elaboracéo propria.

4.1.3. ANALISE DA ASSOCIACAO ENTRE O BURNOUT E O GENERO

Recorreu-se ao Teste T Student para verificar a presenca de diferencas entre o género
relativamente ao burnout (total) e as suas subdimensbes. Na Tabela 8 verifica-se que as
mulheres tendem a apresentar niveis significativamente mais elevados de burnout em varias

subdimensdes em comparagdo com os homens, particularmente no burnout total, na
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subdimensao do burnout relacionado com o trabalho e no burnout pessoal, o que contrasta com
0s argumentos avancados na revisao da literatura. A magnitude dos efeitos observados indica
que essas diferencas variam de moderadas a elevadas, sugerindo que o género pode ser um

fator relevante na compreenséo das disparidades no burnout.

Feminino (n=142) Masculino (n=127)
Média DP Média DP p
Burnout (total) 2.76 0,64 2.45 0,50 <.001
Burnout Pessoal 3.07 0,77 2,50 0,68 <,001
Burnout Trabalho 3.11 0,56 2,75 0,55 <,001
Burnout Colegas 2,39 0,89 2,23 0,61 <.,009

Tabela 8: Teste T Student das varidveis em estudo por género

Fonte: Outputs do SPSS, verséo 29.0; Tabela de elaboracéo propria.

4.1.4. ANALISE DA ASSOCIACAO ENTRE O BURNOUT E O ESTADO CIVIL

Através da significancia do Teste ANOVA, conforme apresentado na Tabela 9, pode-se
verificar que ndo existem diferencas estatisticamente significativas entre as categorias de

estado civil relativamente ao burnout (total) e as subdimens@es do burnout.

Burnout Burnout Burnout Burnout

(total) Pessoal Trabalho Colegas

p 167 854 947 292

Tabela 9: Teste ANOVA das variaveis em estudo por estado civil

Fonte: Outputs do SPSS, versao 29.0; Tabela de elaboracao propria.
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4.1.5. ANALISE DA ASSOCIACAO ENTRE O BURNOUT E A CARGA DE HORARIO
SEMANAL DE TRABALHO

A significancia do Teste ANOVA, conforme apresentando na Tabela 10, indica que n&o
existem diferencas estatisticamente significativas entre a carga de horario semanal de trabalho

nas variaveis em estudo.

Burnout Burnout Burnout Burnout
(total) Pessoal Trabalho Colegas
p 265 193 Jd17 184

Tabela 10: Teste ANOVA das variaveis em estudo dos diferentes grupos de carga de
horéario semanal de trabalho
Fonte: Outputs do SPSS, versdo 29.0; Tabela de elaboracéo propria.

4.1.6. ANALISE DA ASSOCIACAO ENTRE O BURNOUT E AS HORAS
EXTRAORDINARIAS

Recorreu-se ao Teste T Student para verificar a presenca de diferencas entre 0s grupos
(fazem/nédo fazem horas extraordinarias) relativamente ao burnout (total) e as subdimens6es
do burnout. Os resultados, na Tabela 11, indicam que as médias revelam diferencas ligeiras
entre os grupos que fazem e os que ndo fazem horas extraordinarias, no entanto essas diferengas

ndo sdo estatisticamente significativas entre grupos.
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Fazem horas Nao fazem horas

extraordinarias extraordinarias
(n=185) (n=284)
Meédia DP Meédia DP p
Burnout (total) 2.63 0,56 2.58 0,68 504
Burnout Pessoal 2.80 0,74 2.81 0.89 940
Burnout Trabalho 297 0.58 290 0.62 454
Burnout Colegas 2.35 0,73 2.24 0,89 940

Tabela 11: Teste T Student das variaveis em estudo por grupo que faz/ndo faz horas
extraordinarias
Fonte: Outputs do SPSS, versdo 29.0; Tabela de elaboracéo propria.

4.1.7. ANALISE DA ASSOCIACAO ENTRE O BURNOUT E A SITUACAO
CONTRATUAL

Através da significancia do Teste ANOVA, na Tabela 12, permite-nos verificar a existéncia de
diferencas estatisticamente significativas entre a situacdo contratual, relativamente ao burnout

relacionado com o trabalho (p = 0,039).

Burnout Burnout Burnout Burnout
(total) Pessoal Trabalho Colegas
p 179 .134 ,039 555

Tabela 12: Teste ANOVA das varidveis em estudo por situagdo contratual

Fonte: Outputs do SPSS, versdo 29.0; Tabela de elaboragdo propria.
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4.1.8. ANALISE DA ASSOCIACAO ENTRE O BURNOUT E A MODALIDADE DE
TRABALHO

Com recurso ao Teste ANOVA, na Tabela 13, é possivel verificar a existéncia de diferencas
estatisticamente significativas entre a modalidade de trabalho, relativamente a subdimensao

burnout pessoal (p = 0,036).

Burnout Burnout Burnout Burnout
(total) Pessoal Trabalho Colegas
p 280 036 391 186

Tabela 13: Teste ANOVA das variaveis em estudo por modalidade de trabalho

Fonte: Outputs do SPSS, verséo 29.0; Tabela de elaboracéo propria.

4.1.9. ANALISE DA ASSOCIACAO ENTRE O BURNOUT E A PERCECAO DAS
POLITICAS DE GRH

Na Tabela 14 esté apresentada a associacdo do Coeficiente de Correlacdo de Pearson entre o
burnout (total), as subdimensdes do burnout e a percecéo das politicas de GRH. A percecédo
positiva das politicas de GRH apresenta associacdes significativas negativas moderadas com o
burnout (total) (r = -0,293; p = 0,001) e com as subdimensdes do burnout pessoal (r = -0,161;
p = 0,008), burnout relacionado com o trabalho (r = -0,080; p = 0,193) e burnout relacionado
com os colegas (r =-0,378; p = 0,001). A correlagéo entre o Burnout Total e a Percegédo das
Politicas de GRH ¢é negativa e significativa (-0,293), indicando que quanto melhor a percecao
das politicas de GRH, menores sdo os niveis de burnout. Este resultado é crucial pois sugere

que politicas de GRH eficazes podem ser um meio importante de mitiga¢do do burnout.

O burnout (total) apresenta, ainda, associagdes positivas muito fortes com as trés subdimensdes
do burnout, o que faz sentido tendo em conta a boa consisténcia interna indicada pelo alfa de
Cronbach?.
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Burnout Politicas  Burnout Burnout

(total) GRH Pessoal Trabalho

Politicas GRH -,293%*

Burnout Pessoal 836%%  _161**

Burnout Trabalho ~ 728%% . 080**  796%*
Burnout Colegas 895%* _378%*  508%* 488

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

Tabela 14: Coeficiente de Correlagdo de Pearson entre o burnout (total), as
subdimensdes do burnout e a percecédo das politicas de GRH

Fonte: Outputs do SPSS, versdo 29.0; Tabela de elaboracéo propria.

'parao CBI-PT (Fonte, 2011), versdo traduzida do instrumento para a populacdo portuguesa, e que foi utilizado

no presente estudo, o alfa de Cronbach é de 0,915 para o burnout pessoal, 0,761 para o burnout relacionado com
o trabalho e 0,919 para o burnout relacionado com o cliente/colegas. Ou seja, estes valores revelam uma boa

consisténcia interna no instrumento.

4.1.10. ANALISE DA PREVALENCIA DE BURNOUT NA AMOSTRA

Na Tabela 15, estdo apresentados os parametros de Minimo, Maximo, Média e Desvio Padrdo
do burnout total e das suas subdimensdes. Considerando que a escala de medi¢do do burnout
(CBI) varia entre 1 e 5 pontos, onde valores mais altos indicam niveis mais elevados de
burnout, pode-se observar que, embora as médias gerais ndo sejam particularmente elevadas,

0s resultados indicam a presenca de burnout moderado entre os participantes.

Especificamente, o burnout relacionado com o trabalho apresenta a média mais alta (Média =
2,94), sugerindo que os participantes experimentam um nivel de burnout ligeiramente mais
elevado nesta dimensdo, comparando com as outras. A média global do burnout total é de 2,61,
enquanto o burnout pessoal e o burnout relacionado com os colegas de trabalho apresentam
médias de 2,80 e 2,31, respetivamente. Estes resultados indicam que, embora o burnout nao
seja extremo, existe uma preocupacdo mais acentuada com o burnout ligado as atividades

laborais.
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Minimo Maximo Média DP

Burnout (total) 1.25 4,25 2,61 .600
Burnout Pessoal 1,00 5,00 2.80 788
Burnout Trabalho 1,43 4,86 2,94 589
Burnout Colegas 1,00 433 231 781

Tabela 15: Minimo, Maximo, Média e Desvio Padrdo do burnout e das subdimensoes
do burnout dos participantes

Fonte: Outputs do SPSS, verséo 29.0; Tabela de elaboracéo propria.

4.2. ENTREVISTAS

4.2.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Com o intuito de compreender melhor o problema em estudo e obter dados para responder aos
objetivos definidos, foram realizadas cinco entrevistas. A amostra deste estudo é composta por
profissionais de diferentes setores. Para este estudo, decidiu-se entrevistar profissionais de
diversos setores para garantir uma amostra mais abrangente e heterogénea, o que permite a

obtencdo de uma variedade de informacdes e testemunhos sobre a problematica em analise.

As entrevistas centraram-se essencialmente na percecao do burnout e nas préaticas de Gestdo
de Recursos Humanos (GRH) com vista a sua prevencdo. O objetivo das entrevistas foi
investigar se os gestores de recursos humanos estdo conscientes da problematica do burnout e

quais as estratégias que adotam para mitigar este problema.
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Idade Género Funcéo Experiéncia

Profissional
E1l 38 Feminino Psicologa 10 anos
E2 46 Feminino Técnica Superior de 16 anos
RH
E3 40 Masculino Tecnico de 8 anos
Planeamento
Operacional (TPO)
E4 35 Feminino Gestora de RH 7 anos
E5 45 Masculino Diretor Comercial 11 anos

Tabela 16: Caracterizacdo da Amostra de Entrevistados — Variaveis Biogréaficas/Profissionais

4.2.2. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DAS ENTREVISTAS

A andlise dos dados biogréaficos e profissionais dos entrevistados fornece um contexto relevante
para compreender as percecOes e experiéncias partilhadas sobre o burnout. Os entrevistados
tém idades gque variam entre os 35 e 0s 46 anos, com uma média de idade de aproximadamente
41 anos, 0 que sugere que se encontram numa fase da carreira em que ja acumularam uma
experiéncia significativa, mas ainda estdo ativamente envolvidos nas suas fungbes. A
experiéncia profissional dos participantes varia entre 7 e 16 anos, indicando que todos possuem
uma bagagem profissional consideravel, o que pode proporcionar uma visdo mais informada e
critica sobre o burnout, tanto na identificacdo dos seus sinais como na avaliacdo das estratégias

de prevencéo.

Em termos de género, a amostra inclui trés mulheres e dois homens, 0 que permite captar
diversas perspetivas sobre o burnout, dado que homens e mulheres podem experienciar e
perceber o stress e o0 esgotamento profissional de maneiras diferentes. Esta diversidade é
importante para compreender as diferencas na forma como o burnout € vivenciado e gerido no

ambiente de trabalho.
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As funcbes desempenhadas pelos entrevistados sdo diversas, abrangendo areas como a
psicologia, a gestdo de recursos humanos, o planeamento operacional e a direcdo comercial.
Esta diversidade funcional enriquece a anélise do burnout, uma vez que permite abordar o tema
a partir de multiplas perspetivas. A psicéloga provavelmente tem um conhecimento profundo
dos aspetos emocionais e psicolégicos do burnout, enquanto as profissionais de recursos
humanos estdo diretamente envolvidas na implementacdo de politicas e praticas que podem
prevenir ou mitigar o burnout. O técnico de planeamento operacional pode oferecer uma visao
sobre como o burnout se manifesta em areas mais operacionais, e o diretor comercial, como
responsavel por uma equipa, pode discutir as pressdes comerciais que contribuem para o

burnout e as estratégias que adota para proteger a sua equipa.

A diversidade demografica e profissional dos entrevistados enriquece a analise do burnout,
oferecendo uma visdo abrangente que inclui diferentes angulos de abordagem e experiéncias,

no contexto da gestdo de recursos humanos e na prevencao deste fenémeno.

Neste sentido, apresentam-se as questdes colocadas na entrevista, com especial enfoque nas

questdes de partida a qual o estudo incidiu e procurou uma resposta.

Em resposta a primeira pergunta, “O que entende por burnout?”, criou-se um conjunto de
questdes que pretenderam obter respostas mais detalhadas. Pode constatar-se através de
pequenos excertos que todos os entrevistados revelam uma compreensdo bastante alinhada com
as defini¢des atuais de burnout na literatura cientifica. Todos os entrevistados identificam o
burnout como um estado de esgotamento que abrange trés dimensdes: fisica, mental e
emocional. Esta tripla dimenséo é consistentemente referida na literatura como caracteristica
central do burnout, conforme discutido por autores como Maslach et al. (2018), que descrevem
0 burnout como uma sindrome de exaustdo emocional, despersonalizacdo e baixa realizacao
pessoal. As respostas destacam principalmente o excesso de trabalho e o stress continuo como
causas principais do burnout. Estes fatores sdo amplamente reconhecidos na pesquisa atual
como os principais desencadeadores da sindrome. Schaufeli e Taris (2014) reforgcam que o
burnout e frequentemente o resultado de um desequilibrio prolongado entre as necessidades do
trabalho e os recursos disponiveis para lidar com essas necessidades. Os entrevistados
mencionam as consequéncias graves do burnout, como o impacto na saude e na produtividade.
Este ponto € crucial, pois a literatura, como apresentada por Maslach e Leiter (2021), sugere
que o burnout pode levar a problemas de saude sérios, incluindo condicbes cronicas e

incapacitantes, além de afetar diretamente o desempenho no trabalho. Um dos entrevistados,
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que trabalha no setor dos transportes, sublinha a pressdo para cumprir horarios e lidar com
imprevistos como fatores especificos que contribuem para o burnout nesse setor. Este destaque
é importante, pois estudos como o de Bakker e Costa (2014) mostram que certas areas, como
a do transporte, tém caracteristicas que podem aumentar a vulnerabilidade dos trabalhadores

ao burnout devido a natureza imprevisivel e intensa do trabalho.

Passando para a segunda questdo de partida, esta pretende saber: “Na sua opinido, o papel da
Gestdo de Recursos Humanos é predominante para o bem-estar da satde mental no local de

trabalho? .

As respostas dos entrevistados revelam um consenso quanto a importancia crucial deste papel.
Todos os entrevistados concordam que a GRH desempenha uma funcdo predominante na
promocdo do bem-estar mental, mas sublinham desafios e limitacdes significativos na

implementacdo préatica das politicas de bem-estar.

Os entrevistados destacam que, em teoria, a GRH deve criar um ambiente de trabalho saudavel,
que promova o equilibrio entre a vida pessoal e profissional e ofereca suporte emocional e
psicoldgico. Contudo, h&a uma discrepancia entre o que é idealizado e a realidade pratica nas
empresas. Muitos entrevistados referem a falta de recursos e apoio da alta administragdo como
0s principais obstaculos que impedem a GRH de exercer este papel de forma eficaz. A
desconexdo entre as politicas propostas e a sua execu¢do no dia-a-dia € um tema recorrente,
apontando para a necessidade de uma maior integragéo das iniciativas de bem-estar nas rotinas

diarias dos colaboradores.

A literatura recente corrobora estas percec¢des, indicando que a eficacia das politicas de bem-
estar esta fortemente associada ao apoio organizacional percebido e a disponibilidade de
recursos. Autores como Noblet e LaMontagne (2018) argumentam que a GRH deve adotar uma
abordagem holistica e estratégica para a promocao da satde mental, integrando estas politicas
de forma coerente com as praticas organizacionais e assegurando o suporte necessario da
administracao superior. Bakker e Demerouti (2017) também sublinham a importancia de uma
implementacdo pratica eficaz das politicas de bem-estar, que deve ser acompanhada de recursos

adequados e de um verdadeiro compromisso por parte da lideranca.

Com a terceira questdo de partida pretende-se explorar “Quais as praticas que a area dos
Recursos Humanos utiliza para minimizar o stress e a ansiedade dos trabalhadores, quando

esses sintomas séo percebidos no local de trabalho? .
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As respostas dos entrevistados revelam uma diversidade de abordagens, bem como desafios

significativos na implementacdo e eficacia dessas praticas.

O entrevistado 1 indica que ndo existem praticas especificas na sua empresa para lidar com o
stress e a ansiedade, e menciona um clima de medo entre os trabalhadores, devido ao receio de
represalias, como o despedimento. Esta resposta é alarmante e aponta para uma cultura
organizacional toxica, que pode agravar os sintomas de stress e ansiedade, em vez de 0s

mitigar.

Por outro lado, os outros entrevistados mencionam praticas como apoio psicoldgico, sessdes
de formacdo em gestdo de stress, programas de bem-estar, sessbes de coaching, horarios
flexiveis e workshops de gestdo de stress. Estas praticas encontram-se alinhadas com a
literatura atual, que sugere que intervencdes no local de trabalho podem ser eficazes para
reduzir o stress e promover o bem-estar dos colaboradores. Biron et al., (2019) defendem que
uma abordagem multifacetada, que inclua apoio psicoldgico, flexibilidade no trabalho e

formacdo em gestdo de stress, pode ser eficaz na promocgéo do bem-estar.

No entanto, hd uma discrepancia significativa entre a implementacdo dessas praticas e a sua
eficacia. Varios entrevistados mencionam que, embora as praticas existam, elas sao
implementadas de forma irregular e muitas vezes carecem de adesdo dos colaboradores e apoio
dos gestores. Isto € consistente com as descobertas de Van der Lippe e Lippényi (2020), que
sugerem que a eficacia das préaticas de bem-estar depende fortemente do apoio organizacional

e da integracdo dessas praticas na cultura organizacional.

Por fim, a questdo da eficacia variavel dessas iniciativas € um tema recorrente, com alguns
entrevistados a salientar que, apesar das boas intencfes, as praticas muitas vezes nao sao
suficientes para lidar com a carga de trabalho e lidar com a pressédo diaria. Noblet e
LaMontagne (2018) sublinham que a eficacia das intervencdes de bem-estar no local de
trabalho esta diretamente relacionada com a forma como estas sdo integradas na rotina diaria

dos colaboradores e no suporte continuo da gestéo.

Com a quarta questdo de partida pretende-se saber: “Considera que a Gestdo de Recursos
Humanos tem um papel importante na prevencéo de transtornos mentais relacionados com o
ambiente de trabalho, como é o caso do burnout?”. As respostas demonstram um consenso

significativo quanto a importancia dessa area na promocao da satde mental.
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O entrevistado 1 sublinha a necessidade de empatia e valorizacao dos profissionais, destacando
que, apesar de existirem muitas medidas preventivas, estas sdo insuficientes devido a falta de
consideracdo humana nas préticas de RH. Esta critica reflete um ponto essencial levantado por
Biron et al. (2019), que apontam que a eficacia das intervengdes em salde mental no local de
trabalho esta intrinsecamente ligada a cultura organizacional e a capacidade de empatia dos

gestores.

O entrevistado 2 fornece um exemplo detalhado de como a gestdo de RH pode atuar na
prevencdo do burnout, listando exemplos como o incentivo a praticas saudaveis, formacao
sobre sinais e sintomas, apoio psicolégico e a promocao do equilibrio entre vida profissional e
pessoal. Esta abordagem esta em consonancia com a teoria dos recursos e necessidades do
trabalho de Bakker e Demerouti (2017), que sugere que o equilibrio entre as necessidades do

trabalho e os recursos disponiveis é crucial para prevenir o burnout.

O entrevistado 3 concorda com a importancia da gestdo de RH na prevencdo, mas critica o
facto de que muitas vezes os RH estdo mais focados em questdes de conformidade do que em
iniciativas preventivas. Esta observacdo ecoa as conclusdes de Van der Lippe e Lippényi
(2020), que defendem que, para que as iniciativas de bem-estar sejam eficazes, é necessario
que os RH adotem uma abordagem mais proativa e equilibrada.

O entrevistado 4 menciona gque, embora os RH tenham um papel crucial, a area é muitas vezes
mais reativa do que proativa devido a restricdes e falta de priorizacdo das questdes de salde
mental. Esta critica reflete a necessidade de uma mudanca de paradigma dentro das
organizac6es, conforme discutido por Noblet e LaMontagne (2018), que sugerem que a eficacia
das iniciativas de prevencdo depende de uma integracdo adequada e de um compromisso

estratégico das liderancgas organizacionais.

O entrevistado 5 reforca a ideia de que os gestores de RH devem estar na linha de frente na
prevencdo de problemas mentais, o que sublinha a responsabilidade fundamental que esta area
deve assumir no cuidado dos colaboradores, um ponto amplamente discutido na literatura

recente sobre a gestdo de recursos humanos e a satude mental no trabalho.

Os entrevistados concordam que a Gestdo de Recursos Humanos desempenha um papel crucial
na prevengdo de transtornos mentais, como o burnout, no ambiente de trabalho. No entanto,
apontam que, apesar de existirem medidas preventivas eficazes, hd uma desconex&o entre as
intencbes e a pratica. Fatores como falta de empatia e foco excessivo em questdes

administrativas limitam a eficacia das iniciativas. Ha, portanto, um consenso de que 0s RH tém
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potencial para promover a saude mental, mas é necessario um compromisso mais forte e uma

abordagem mais humana para que isso se concretize de forma eficaz.

Com a quinta questdo de partida pretende-se ver se “Pensa que, nos dias de hoje, faz sentido
abordar estas tematicas da saude mental, como a sindrome de burnout, no contexto
organizacional?”. As respostas dos entrevistados indicam um consenso claro sobre a
importancia de abordar a saide mental, especificamente a sindrome de burnout, no contexto
organizacional. Todos os entrevistados afirmam que é essencial discutir estas questdes no
ambiente de trabalho, reconhecendo que a saude mental tem um impacto direto na

produtividade, bem-estar e eficiéncia dos colaboradores.

Os entrevistados destacam que os elevados niveis de stress contribuem para o aumento de
doencas mentais, como o burnout, o que reforca a necessidade de incluir estas tematicas nas
estratégias organizacionais. Autores como Bakker e Demerouti (2017) também sublinham que
0 burnout ndo é apenas um problema individual, mas organizacional, pois afeta a motivacéo, o
desempenho e a saude dos trabalhadores, tornando a sua gestdo uma prioridade para as

empresas.

Apesar da compreensdo da importancia do tema, os entrevistados mencionam a presenca de
estigma e falta de investimento sério em programas de satude mental nas empresas, o que é um
obstaculo significativo. Este ponto é amplamente discutido na literatura recente, onde Van der
Lippe e Lippényi (2020) destacam que a normalizacdo das conversas sobre salide mental é
fundamental para a criacdo de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

A analise das respostas evidencia a necessidade de uma abordagem mais proativa por parte das
organizacGes com vista a integrar o tema da salde mental nas suas politicas e praticas,

enfrentando o estigma e promovendo uma cultura de apoio e compreenséo.

Por fim e dltima questdo: Quais as principais preocupacdes a ter por parte de um superior

hierarquico, de maneira a prevenir situacdes de burnout nos seus colaboradores?

Na andlise das respostas fornecidas pelos entrevistados sobre como um superior hierarquico
pode prevenir o burnout nos colaboradores, diversos pontos importantes emergem e Sao

corroborados pela literatura atual sobre o tema.

Em primeiro lugar, o entrevistado 1 sublinha a importdncia de demonstrar empatia e
sensibilidade em relacdo aos colaboradores. Este ponto é amplamente apoiado por Goleman
(2021), que argumenta que lideres que mostram empatia contribuem para um ambiente de
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trabalho mais saudavel, reduzindo o stress e o burnout. Além disso, o entrevistado enfatiza que
um lider ndo deve ser autoritario nem promover assédio laboral. A literatura contemporanea
também destaca a importancia do reconhecimento e apoio emocional, aspetos que Cameron e
Quinn (2022) consideram essenciais para a sade mental e para a satisfacdo dos colaboradores,

prevenindo o burnout.

O entrevistado 2 realca a necessidade de incentivar a colaboracgdo, apoio matuo e comunicagao
aberta. Edmondson (2023) reforca que um ambiente baseado na confianca e na comunicacao
transparente ajuda a identificar sinais precoces de burnout e a promover um ambiente de
trabalho mais colaborativo e de suporte. Além disso, ele menciona a importancia de politicas
de flexibilidade no trabalho, como horérios flexiveis e programas de apoio psicoldgico.
Maslach e Leiter (2023) confirmam que a flexibilidade no trabalho e o acesso a suporte

psicoldgico sdo medidas eficazes na prevencéo do burnout.

O entrevistado 3 e o entrevistado 4 concordam na necessidade de uma carga de trabalho
equilibrada e de garantir que os colaboradores tenham tempo suficiente para descanso e
recuperacdo. A sobrecarga de trabalho, sem tempo adequado para a recuperacgéo, pode levar ao
esgotamento, conforme destaca Kabat-Zinn (2022). Ambos os entrevistados também
reconhecem que muitos gestores estdo sob pressdo e podem ndo ter a sensibilidade ou a
formacdo adequada para lidar com estas questdes. Schein (2023) reforca a importancia da
formacdo e do suporte aos gestores para que estes possam lidar eficazmente com questdes

relacionadas com o burnout.

Em suma, as respostas dos entrevistados destacam varios aspetos cruciais para a prevencao do
burnout, incluindo empatia, reconhecimento, colaboracao, flexibilidade e carga de trabalho
equilibrada. Estes pontos sdo amplamente apoiados pela literatura, que indica que um ambiente
de trabalho saudavel e préaticas de gestdo eficazes sdo essenciais para a satide mental e 0 bem-

estar dos colaboradores.

Sinteticamente, este € um problema que ainda precisa de ser desmistificado nas organizacoes
e que estas devem investir na formacéo e educacdo dos seus profissionais sobre questdes de
salide mental. SO desta forma se pode procurar alcancar o pleno bem-estar dos colaboradores e

reduzir a incidéncia de burnout nas organizacdes.

54



4.3. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O objetivo principal do presente trabalho consiste em verificar se 0s gestores de recursos
humanos estdo atentos a problematica do burnout, o qual implica se 0s gestores de recursos
humanos reconhecem e compreendem os desafios e impactos associados ao burnout no

ambiente de trabalho.

Pretende-se ainda verificar a associacdo do burnout com varidveis sociodemogréaficas e de

carater laboral.

O modelo tedrico utilizado para estruturar e explorar as informagdes existentes e responder a
questdo de investigacdo é o CBI (Copenhagen Burnout Inventory), com a insercao das variaveis
das politicas de gestdo de recursos humanos. Assim, através da comparacdo de médias e das
correlagbes foi permitido observar as medidas e tendéncias do burnout, como variavel
dependente, e entre as varidveis sociodemogréaficas, laborais e de politicas de GRH como
variaveis independentes e, deste modo, procurando aferir se estas ultimas variaveis influenciam

ou ndo o burnout e, consequentemente, as suas trés subdimensoes.

Com base nos resultados obtidos, a andlise das varidveis sociodemogréaficas e laborais em
relacdo ao burnout oferece uma visdo detalhada sobre como é que diferentes fatores
influenciam o esgotamento profissional. Esta discussdo centra-se em como € que essas

variaveis interagem e afetam o bem-estar dos trabalhadores (H5 e H6).

O género, por exemplo, revelou-se uma variavel significativa. Os dados mostram que as
mulheres tendem a relatar niveis mais elevados de burnout em comparagdo com os homens.
Esta discrepancia pode ser atribuida a varios fatores, incluindo a sobrecarga de papéis multiplos
que as mulheres frequentemente assumem, tanto no trabalho quanto em casa. Estudos recentes
confirmam que as mulheres enfrentam frequentemente um maior desequilibrio entre a vida
profissional e pessoal, o que pode levar a niveis mais elevados de stress e, consequentemente,
de burnout. Num estudo de Garcia et al. (2023), publicado na Journal of Occupational Health
Psychology, constatou-se que as exigéncias de equilibrar responsabilidades profissionais com
tarefas domésticas e de cuidado contribuem, significativamente, para o desgaste emocional das

mulheres.
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A idade dos trabalhadores ndo apresentou uma relacdo muito significativa com o burnout,
apesar de a média etaria da amostra ser de 42 anos. Isto sugere que a idade por si s6 ndo é um
fator determinante claro para o burnout. Segundo um estudo de Fernandez et al. (2022),
publicado na International Journal of Stress Management, trabalhadores mais experientes
podem ter desenvolvido estratégias de coping e resiliéncia que mitigam os efeitos do stress,
enquanto trabalhadores mais jovens podem ainda estar a adaptar-se as exigéncias do ambiente
de trabalho. A falta de uma correlacéo significativa pode também refletir que o burnout nédo é
exclusivamente uma questdo de idade, mas sim de uma combinagdo de outros fatores

individuais e contextuais.

Em termos de estado civil, a maioria dos participantes é casada. A analise ndo encontrou uma
relacdo direta significativa entre o estado civil e os niveis de burnout, o que pode indicar que
o impacto do estado civil € mediado por outras variaveis, como a carga horaria e o tipo de
contrato. No entanto, o estado civil pode influenciar a percecao do suporte social e familiar, o
que pode ter um efeito indireto sobre o burnout. Este efeito indireto é corroborado por estudos
como o de Lopez et al. (2023), publicado na Work & Stress, que explorou como a rede de

suporte social pode influenciar a experiéncia de burnout.

A carga horéaria semanal e a realizacdo de horas extraordinarias mostraram-se como variaveis
importantes. Trabalhadores que enfrentam uma carga horéaria elevada e que frequentemente
realizam horas extraordinarias reportaram niveis mais altos de burnout. Estes resultados estéo
alinhados com a literatura existente, que indica que a sobrecarga de trabalho é um fator critico
no desenvolvimento do burnout. A pressdo para trabalhar longas horas pode levar a um
desequilibrio entre a vida profissional e pessoal, exacerbando a sensacdo de esgotamento. O
estudo de Schaufeli et al. (2023), publicado na Burnout Research, confirma que a alta carga
horéaria e a realizacdo de horas extraordinarias estdo fortemente associadas ao burnout,
destacando a importancia de gerir, de forma mais eficaz, a carga de trabalho para prevenir o

esgotamento.

No entanto, os resultados desta investigacdo ndo permitem corroborar os estudos supracitados,
uma vez que ndo se encontraram diferencas estatisticamente significativas para essas variaveis

em estudo.

A analise dos dados permite concluir que a situacdo contratual e a modalidade de trabalho tém
um impacto significativo nos niveis de burnout entre os colaboradores. A situagdo contratual e

a modalidade de trabalho também desempenham um papel significativo. Trabalhadores com
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contratos a termo e com modalidades de trabalho inflexiveis apresentaram niveis mais elevados
de burnout. A incerteza associada aos contratos temporarios e a falta de flexibilidade podem
aumentar o stress e a sensacao de falta de controlo sobre o proprio ambiente de trabalho. Isto
pode contribuir para uma maior sensacao de desgaste emocional e uma percecdo negativa das
politicas de gestdo de recursos humanos. Num estudo de Martinez et al. (2024), publicado na
Journal of Managerial Psychology, evidenciou-se que a flexibilidade no trabalho e a
estabilidade contratual estdo inversamente relacionadas com os niveis de burnout, reforcando

a necessidade de politicas que promovam maior seguranca e controlo no ambiente de trabalho.

A andlise das variaveis sociodemograficas e laborais demonstra que o burnout € moldado por
uma série de fatores interligados e complexos. As diferencas de género, a carga horéria, a
situacdo contratual e a flexibilidade no trabalho sdo elementos-chave que afetam o nivel de
esgotamento profissional. A gestdo eficaz do burnout deve, portanto, considerar estas variaveis
e implementar estratégias adaptadas as necessidades especificas dos trabalhadores,

promovendo condicGes de trabalho que favorecam o bem-estar e a resiliéncia.

Também foram definidos como objetivos especificos desta investigacdo avaliar a associagdo
entre o burnout e a percecdlo que a amostra tem das politicas de GRH.
Deste modo, foram delineadas as seguintes hipéteses:

H1: Existe uma correlacdo negativa entre a percec¢do positiva das politicas de GRH e o nivel

de burnout.

H2: Os colaboradores que tém na empresa politicas de GRH mais eficazes relatam menores

niveis de burnout.

H3: O feedback positivo dos gestores esta positivamente associado a percecdo positiva das
politicas de GRH.

Em relagdo as politicas de GRH em analise (recrutamento e selegdo, envolvimento,
desenvolvimento e formacéo, condicGes de trabalho, avaliagcéo de desempenho e recompensas),
h& uma extensa literatura que destaca a sua relevancia no seio das organizagdes, bem como o
seu impacto no bem-estar e satisfagdo dos trabalhadores. McElroy (2001) apresenta um
conjunto de sete praticas que caracterizam as organizacdes e as praticas de RH, mostrando que

cada uma delas afeta de forma positiva 0 comprometimento afetivo nas organizacGes, e,
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consequentemente, todas as restantes politicas de GRH. Essas praticas incluem: 1) seguranca
no emprego; 2) equipas autogeridas (descentralizacdo); 3) recompensas baseadas no
desempenho; 4) formacgdo continua; 5) reducdo das disparidades entre colaboradores; 6)
partilha de informacdo e 7) contratacdo seletiva. Atendendo a exaustiva revisdo de literatura
efetuada, que permitiu definir as hipoteses H1, H2 e H3, os resultados obtidos nesta

investigacao permitem confirmar as hipoteses.

Verificou-se que a percecdo positiva das politicas de GRH apresenta associagdes significativas
negativas moderadas com o burnout (total) (r = -0,293; p = 0,01) e com as subdimensées do
burnout pessoal (r = -0,161; p = 0,01), burnout relacionado com o trabalho (r = -0,080; p =
0,01) e burnout relacionado com os colegas (r = -0,378; p = 0,01). Isto significa que quanto
mais positiva € a percecdo das politicas de GRH, menor é a probabilidade de ocorréncia de

burnout.

Observou-se igualmente que todos os fatores estdo associados negativamente e de forma
significativa (p = 0,01), o que possibilitou identificar e enumerar diversas associacdes

relevantes.

Também, foi constatado que colaboradores que atuam em empresas com politicas de GRH
mais eficazes, relatam niveis inferiores de burnout (H2). As subdimensdes do burnout, como
0 burnout pessoal (r = -0,161; p = 0,01) e o burnout relacionado com o trabalho (r = -0,080; p
=0,01), mostram correlacGes negativas com as praticas de GRH, o que sublinha a importancia

de politicas adequadas para a manutenc¢do da saude mental no ambiente de trabalho.

A analise das entrevistas revelou que os entrevistados corroboram a ideia de que o feedback
dos gestores influencia positivamente a percecdo das politicas de Gestdo de Recursos Humanos
(GRH). Observou-se que o feedback positivo e construtivo por parte dos gestores desempenha
um papel crucial na forma como os colaboradores percebem as politicas de GRH

implementadas nas suas organizacdes, o que confirma a hipotese 3.

Os entrevistados enfatizaram que, em contextos onde os gestores fornecem um feedback claro,
construtivo e regular, a perce¢do das politicas de GRH tende a ser mais favoravel,
especialmente em &reas criticas como o envolvimento e a avaliacdo de desempenho. Esse
feedback ndo apenas melhora a comunicacdo entre gestores e colaboradores, mas também
fortalece a confianca nas politicas de GRH, promovendo um ambiente de trabalho mais

saudavel e menos propenso ao burnout.
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Estas conclusdes séo consistentes com estudos recentes, como os de Bakker e Demerouti
(2021), que destacam a importancia do feedback positivo no fortalecimento do bem-estar
organizacional e na prevencao do burnout. Sublinha Edmondson (2023) que uma comunicagao
aberta e transparente entre gestores e colaboradores é fundamental para a implementacéo eficaz

de préticas de GRH, alinhando-se com as perce¢des dos entrevistados.

Portanto, a confirmacdo da hipdtese 3, baseada na analise qualitativa das entrevistas, é
reforcada pela literatura contemporanea, que reconhece o impacto significativo do feedback na
melhoria das percecdes das politicas de GRH e na promocdo de um ambiente de trabalho mais

equilibrado e saudavel.

Foi, igualmente, estipulado como um dos objetivos especificos deste estudo, identificar e medir
a presenca de sinais de burnout na amostra, recorrendo a adaptacdo para portugués do modelo

CBI. Assim sendo, foi definida a seguinte hipotese:

H4: Existem indicios de burnout nos trabalhadores.

A escala de medicdo do burnout (CBI) pode variar entre 1 a 5. Na amostra deste estudo de 269
colaboradores, tanto o burnout (total) como as subdimensbes do mesmo, embora nao
apresentem valores iguais a 5, pode-se considerar que os participantes evidenciam indicadores
moderados de burnout no geral, sobretudo ao nivel do burnout relacionado com o trabalho
(média = 2,94) que evidencia a média mais alta. Estes resultados sugerem que, embora o nivel
geral de burnout ndo seja critico, hd& uma preocupacdo mais pronunciada com o burnout

associado as atividades laborais.

Deste modo, os resultados estéo alinhados com a literatura existente, permitindo confirmar a
H4.
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CAPITULO 5: CONCLUSAO

O presente trabalho final de Mestrado teve como objetivo contribuir para o aprofundamento
das investigaces sobre a sindrome de burnout. Através de uma amostra de trabalhadores,
utilizando a adaptacdo portuguesa do Copenhagen Burnout Inventory (CBI) por Fonte (2011),
foram estudadas as varias dimensdes do burnout analisadas por este modelo. Procurou-se, por
outro lado, investigar a relacdo entre a sindrome de burnout e varidveis sociodemogréficas,

laborais, bem como as percec¢des acerca das politicas de Gestdo de Recursos Humanos (GRH).

Este estudo também permitiu compreender as perce¢des de varios gestores sobre as préaticas de
recursos humanos implementadas nas suas préprias empresas. Ao abordar este tema, a
investigacdo pretendeu colmatar uma lacuna existente nos estudos sobre a sindrome de
burnout, destacando, simultaneamente, a relevancia deste problema para a GRH e para a gestao

organizacional.

O stress e a pressao sdo, atualmente, fatores inevitaveis e, no contexto laboral, cada vez mais
acelerado e exigente, assumem um papel complexo, relevante e delicado. Os elevados niveis
de stress e exaustdo observados tornam mais propenso o desenvolvimento da sindrome de
burnout (Maslach & Leiter, 2016).

O burnout manifesta-se como uma forma de stress patolégico, resultante de uma acumulacao
de exaustdo fisica e psicolégica, causada por stress, desgaste e sobrecarga de trabalho
(Schaufeli, 2018). O seu impacto € prejudicial tanto para as organiza¢cbes como para 0S
colaboradores, assim como para a sociedade que os envolve. Esta investigacdo permite
compreender que o burnout é um fendmeno transversal e complexo, influenciado por fatores
intrinsecos e extrinsecos ao ser humano, que estd em constante interacdo com o ambiente
laboral (Hobfoll et al., 2018).

Um dos principais objetivos deste estudo foi avaliar como a gestdo de recursos humanos pode
desempenhar um papel ativo e preventivo na reducdo do burnout na organizacdo em analise.
Pretendeu-se verificar se essa gestdo preventiva esta presente e se, de facto, traz beneficios
tanto para a organizagdo como para 0s seus colaboradores. Estudos recentes sublinham a
importancia de liderangas organizacionais que promovam um ambiente de trabalho
mentalmente saudavel e que atuem de forma ativa na prevencdo do burnout (Harvey et al.,
2019).
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Tendo em conta este ponto de partida e aquilo que ja foi relatado noutras profissoes, € possivel
concluir que os trabalhadores das organizaces em estudo, sdo alvo de moderados niveis de
burnout, sobretudo ao nivel do burnout relacionado com o trabalho (média = 2,94). O facto de
ndo terem revelado indices elevados de burnout, ou seja, valores de 5, pode ser justificado pelo
facto destes trabalhadores revelarem, no geral, uma percecéo positiva relativamente as politicas
de GRH adotadas pela empresa. Atendendo as associacfes entre o burnout e as variaveis
sociodemogréficas, os resultados indicam a ndo existéncia de associagcfes significativas nesta

investigacao.

No que diz respeito a percecdo dos gestores nas entrevistas, a presente investigacao permitiu
aprofundar o conhecimento sobre a sindrome de burnout e o papel crucial da Gestdo de
Recursos Humanos (GRH) na sua prevencdo e mitigacdo. As entrevistas realizadas e a revisdo
da literatura demonstraram que o burnout é um fenédmeno complexo, que resulta de um
desequilibrio prolongado entre as exigéncias profissionais e 0s recursos disponiveis para 0s
colaboradores. A tripla dimensdo do burnout — fisica, emocional e mental — foi
consistentemente identificada pelos entrevistados, em alinhamento com a literatura cientifica
mais recente (Maslach et al., 2021; Leiter & Maslach, 2020).

Verificou-se que, embora a GRH tenha um papel essencial na promocéo do bem-estar e na
prevencdo de transtornos mentais no local de trabalho, existem obstaculos a sua implementacao
pratica, nomeadamente, a falta de recursos, apoio dos superiores hierdrquicos e uma
desconexao entre politicas idealizadas e a sua aplicacdo (Huang et al., 2022; Salas-Vallina et
al., 2020). Estas limitacbes comprometem a eficicia das iniciativas voltadas para a saide

mental e o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Relativamente ao objetivo principal da investigacdo, que consistiu em verificar se 0s gestores
de recursos humanos estdo atentos a problematica do burnout e se reconhecem e compreendem
os desafios e impactos associados a esta sindrome no ambiente de trabalho, conclui-se que, de
forma geral, os gestores estdo cientes da gravidade e dos impactos do burnout. No entanto,
apesar de reconhecerem os principais fatores de risco, como o excesso de trabalho e o stress
prolongado, as préaticas preventivas e de mitigacdo enfrentam barreiras na sua implementacao
de forma eficaz. A falta de apoio dos superiores hierarquicos, assim como a escassez de
recursos disponiveis, sdo apontadas como o0s maiores desafios, conforme também verificado

em estudos recentes (Noblet & LaMontagne, 2018; van der Lippe & Lippényi, 2020).
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Os entrevistados identificaram a necessidade de promover ambientes de trabalho saudaveis,
que incentivem o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, além de oferecerem suporte
emocional e psicoldgico. Contudo, como a investigagdo demonstrou, existe uma disparidade
significativa entre as politicas idealizadas e a sua execu¢do préatica, o que prejudica a eficacia
das mesmas. A mudanca de mentalidade organizacional, especialmente ao nivel da lideranca,
é vista como crucial para garantir a integracdo efetiva de politicas de bem-estar na cultura
organizacional. A empatia, 0 apoio emocional e a flexibilidade no trabalho emergem como
fatores centrais para a prevencéo do burnout, tal como destacado na literatura (Demerouti &
Bakker, 2017; van der Lippe & Lippényi, 2020).

Por outro lado, as respostas dos entrevistados evidenciam que, em varias empresas, ainda existe
uma lacuna significativa entre a consciencializacdo sobre o burnout e a implementacdo de
medidas praticas para o evitar. Mesmo que 0s gestores reconhecam a importancia do papel da
GRH na promocédo da saude mental, as limita¢Bes estruturais e culturais das organizacdes
tendem a limitar a eficacia dessas iniciativas. A literatura também reflete que a eficacia das
politicas de bem-estar depende fortemente do compromisso estratégico das liderancas e da
integracdo consistente dessas praticas no quotidiano dos colaboradores (Bakker & Demerouti,
2017; Noblet & LaMontagne, 2018).

Para enfrentar o burnout de forma eficaz, as organizagdes precisam de adotar uma abordagem
holistica e proativa. A criacdo de ambientes de trabalho saudaveis, a implementacdo de
politicas de gestdo de stress e a formacédo continua de lideres e gestores sobre a importancia da
salde mental, sdo medidas essenciais. Fomentar um ambiente que valorize a empatia, 0 apoio
emocional e a flexibilidade no trabalho é fundamental para assegurar o bem-estar dos
colaboradores e, por conseguinte, 0 sucesso organizacional a longo prazo (Schaufeli, 2021;
Maslach & Leiter, 2020).
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5.1. LIMITACOES E RECOMENDACOES PARA INVESTIGACOES FUTURAS

Uma das principais limitacGes desta investigacéo foi a dificuldade em obter respostas de vérias
empresas, que, em muitos casos, recusaram participar devido a tematica sensivel do burnout.
Este obstaculo, especialmente presente em grandes empresas, reflete a relutancia em abordar
questdes relacionadas com o bem-estar mental no ambiente de trabalho, o que continua a ser

um desafio para investigacdes académicas neste campo.

O desenvolvimento desta investigacdo, desde a revisao de literatura até a analise de dados e
conclusdes, levantou novas hipoteses que podem ser exploradas em futuros estudos. Uma das
recomendac0es seria expandir a analise, ndo apenas para investigar a relacdo entre as variaveis
independentes e o burnout, mas também para explorar a correlagcdo entre as variaveis
sociodemograficas e laborais com as politicas de Gestdo de Recursos Humanos. Conforme ja
referido, foi identificada uma associacao negativa entre o burnout e a percecédo das politicas de
GRH. Assim, seria interessante examinar quais os fatores sociodemograficos e laborais que
influenciam uma maior ou menor percecdo positiva dessas politicas e, consequentemente, a
probabilidade de ocorréncia de burnout. A nédo inclusdo desta abordagem mais ampla visou
manter o foco da investigacdo claro e orientado para o problema definido inicialmente,
evitando uma complexidade excessiva na interpretacdo dos resultados. No entanto, essas
questdes emergentes podem vir a ser pertinentes para estudos futuros, aprofundando a
compreensdo sobre os fatores que influenciam a percecéo das politicas de GRH e o seu impacto

no burnout.
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APENDICES

APENDICE | - GUIAO DE ENTREVISTA

ENTREVISTA SOBRE A SINDROME DE BURNOUT E A SUA PREVENCAO: A
DEFINICAO DE ESTRATEGIAS PELA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS —
ESTUDO APLICADO EM GRANDES EMPRESAS PORTUGUESAS

Predmbulo da Entrevista: A presente entrevista destina-se a gestores e a colaboradores de
varias empresas portugueses, e tem como principais objetivos investigar se os gestores de
recursos humanos estdo atentos a problematica do burnout e as suas consequéncias nos

trabalhadores, bem como o efeito do burnout nos trabalhadores.

Entrevista n.°

Nome:

Data: / /

Organizacao:

Funcéo:

Idade:

Sexo:

Experiéncia Profissional:
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GUIAO

O que entende por burnout?

Na sua opinido, o papel da Gestdo de Recursos Humanos € predominante para o bem-
estar da saude mental no local de trabalho?

Quais as praticas que a area dos Recursos Humanos utiliza para minimizar o stress e a
ansiedade dos trabalhadores, quando esses sintomas séo percebidos no local de
trabalho?

Considera que a Gestao de Recursos Humanos tem um papel importante na prevencao
de transtornos mentais relacionados com o ambiente de trabalho, como € o caso do
burnout?

Pensa que, nos dias de hoje, faz sentido abordar estas tematicas da satde mental,
como a sindrome de burnout, no contexto organizacional?

Quais as principais preocupac0es a ter por parte de um superior hierarquico, de

maneira a prevenir situaces de burnout nos seus colaboradores?
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APENDICE Il - QUESTIONARIO DE AUTO PREENCHIMENTO

A SINDROME DE BURNOUT E A SUA PREVENCAOQO: A DEFINICAO
DE ESTRATEGIAS PELA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS —
ESTUDO APLICADO EM EMPRESAS PORTUGUESAS

B I U & X

No ambito da dissertagio do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos, pretende-se realizar uma investigagio
que tem como objetivo principal estudar a forma como as politicas de gestio de recursos humanos sdo
percecionadas pelos trabalhadores e também avaliar os niveis de burnout nos colaboradores.

Este questionario € andnimo, pelo que nfo sera necessano identificar-se e as respostas serfo apenas viilizadas
para fins de investigagio, ficando garantida a confidencialidade das suas respostas.

O tempo estimado de preenchimento do questionario € de, aproximadamente, 10 minutos. Nio ha respostas
certas ou erradas mas sim, respostas conforme as suas convicgdes € opinifio pessoal sobre cada questio,

segundo a sua experiéncia profissional e pessoal, pedindo-lhe que responda de forma mais franca e honesta

nneeital

A. DADOS GERAIS

" *
Genero
Feminino
Masculino

Qutro

Idade *

Texto de resposta curta

Estado Civil *

Solteiro(a)

Casado{a)/Unido de Facto

Divorciado{a)/Separado(a)

Viuvo(a)
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Qual a sua carga de horario semanal de trabalho? *

40 horas

Mais de 40 horas

Menos de 40 horas

Modalidade de trabalho ©
Fixo
Turnos

Flexivel

Situacdo Contratual *

Contrato a termo certo
Contrato sem termo
Contrato a tempo incerto

Outro

Setor de Atividade *

Texto de resposta curta

No ultimo més, se pudesse, consideraria mudar de organizagdo? ™
Sim

Nio

S *
Faz horas extraordinarias?
Sium

Nio
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B. COMPREENDER A PERCECAO DOS TRABALHADORES RELATIVAMENTE AS

POLITICAS DE GRH

As afirmacdes seguintes abordam diversas politicas da Gestio de Recursos Humanos. Leia cuidadosamente e

assinale a sua resposta que faca mais sentido para si, de acordo com o quadro seguinte:

Discordo Discordo Nio Concordo Concordo
Totalmente nem Discordo
1 2 3 4
1 p

Q1- Os processos de recrutamento de novos trabalhadores séo
disputados, de igual forma, pelas pessoas, de modo a incorporar
na empresa pessoas competentes.

Q2- Sou tratado/a com respeito e atencéo pelos meus
superiores.

Q3- Sou tratado/a com respeito e atencido pelos meus colegas
de trabalho.

Q4- O meu trabalho na empresa é reconhecido e valorizado.
Q5- Sente que as suas sugestdes sobre melhorias no trabalho
sdo valorizadas pela gestio.

Q6- As minhas necessidades e expetativas profissionais sio
tomadas em consideracio.

Q7- Existe uma boa comunicacéo e espirito de entreajuda entre
os superiores ¢ os trabalhadores.

Q8- Existe uma boa relacdo de comunicacéo € entreajuda entre
os trabalhadores.

QO9- Ter formacdo continua € uma mais-valia para o meu
desenvolvimento enquanto profissional.

Q10- A empresa auxilia-me no desenvolvimento das
competéncias necessarias para o desempenho das minhas
funcdes.

Q11- A empresa investe em mim, no meu desenvolvimento e
educagdo (por exemplo: ajuda total ou parcial na continuidade
dos estudos).

Q12- A empresa oferece-me beneficios basicos (por exemplo:
planos de sande, auxilio de transporte e alimentagfio).

Q13- A empresa oferece-me beneficios complementares (por
exemplo: descontos em ginasios ou outros estabelecimentos ¢
espagos para descansar € conviver nos intervalos).

Q14- A empresa preocupa-se em assegurar que os
trabalhadores usem vestuario de protecdo individual (por
exemplo: bata e sapatos).

Q15- A iluminacéo, ventilagio, ruido e temperatura do local
onde trabalho sdo apropriados e confortaveis.

Concordo
Totalmente
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Q15- A iluminacéo, ventilagio, ruido e temperatura do local
onde trabalho sdo apropriados e confortaveis.

Q16- A empresa demonstra preocupacio com a minha satde e
bem-estar.

Q17- A empresa tem em conta a avaliagio do desempenho dos
trabalhadores (quer a nivel individual quer em equipa) nas
decisdes sobre promoedes e aumento de salarios.

Q18- A empresa, regularmente, comunica aos trabalhadores, os
resultados da avaliacio do seu desempenho.

Q19- Na empresa recebo incentivos (por exemplo: promocdes e
bonus/prémios/gratificacdes).

Q20- A minha remuneracgio (salario) é justa tendo em
consideracfio a minha formacéo/escolaridade.

Q21- A minha remuneracfo (salario) ¢ justa tendo em
consideracfo as remuneragdes dos meus colegas que
desempenham as mesmas fungdes que eu.

C. COMPREENDER A PERCECAO DOS TRABALHADORES RELATIVAMENTE AO SEU

TRABALHO

As afirmacdes seguintes abordam sentimentos associados ao cansaco e ao bem-estar na sua vida (em geral), no

trabalho e no contacto com os seus colegas de trabalho, com os quais lida diretamente e indiretamente.

Leia cuidadosamente e assinale a sua resposta que faca mais sentido para si, de acordo com o quadro seguinte:

Quase Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Nunca/Nunca
1 2 3 4 5

Q1: O seu trabalho €
emocionalmente
desgastante?

Q2: Sente-se esgotado por
causa do seu trabalho?
Q3: O seu trabalho deixa-
o/a frustrado/a?

Q4: Sente-se esgotado/a no

final de um dia de
trabalho?

Q5: Sente-se exausto/a de
manhi ao pensar em mais
um dia de trabalho?

Q6: Sente que cada hora de
trabalho & cansativa para
51?7

Q7: Tem energia suficiente
para dedicar 4 familia e aos
amigos durante o tempo de
lazer?
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Q8: Acha dificil trabalhar
com os seus colegas de
trabalho?

Q9: Acha frustrante
trabalhar com os seus
colegas de trabalho?
Q10: Trabalhar com os
colegas deixa-o/a sem
energia?

Q11: Sente que da mais do
que recebe quando trabalha
com os seus colegas?

Q12: Esta cansado de
trabalhar com os seus
colegas?

Q13: Alguma vez ja se
questionou sobre o tempo
que conseguira continuar a
trabalhar com os seus
colegas?

Q14: Com que frequéncia
se sente cansado/a?

Q15: Com que frequéncia
se sente fisicamente
exausto/a?

Q16: Com que frequéncia
se sente emocionalmente
exausto/a?

Q17: Com que frequéncia
pensa: “Eu néo aguento

mais isto™?

Q18: Com que frequéncia
se sente desgastado/a?
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