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Resumo: Este estudo objetivou identificar possiveis relagcBes entre as dimensdes da
Sindrome de Burnout (exaustdo emocional, despersonalizacdo e a baixa realizacdo
profissional) e 0 Engajamento no Trabalho (vigor, dedicacdo e absorcéo) em funcionarios
do comércio da cidade de ljui, localizada no Estado do Rio Grande do Sul. Para tanto,
utilizou, na mensuracdo da sindrome de burnout, o instrumento MBI-GS dos autores
Maslach e Jackson (1986) e, para engajamento no trabalho, o UWES, dos autores
Schaufeli e Bakker (2003), com uma abordagem qualitativa e quantitativa, objetivo
descritivo e explicativo. Foram utilizados, como procedimentos técnicos, o bibliogréfico,
0 levantamento e a pesquisa de campo. Conclui-se que nas dimensfes da sindrome de
Burnout, foi possivel observar, primeiramente, que a amostra pesquisada ndo apresenta
presenca significativa da Sindrome, segundo critérios estabelecidos por Schaufeli et al.
(2002), uma vez que médias baixas de exaustao e despersonalizagdo, e altas de realizacdo
ou envolvimento no trabalho, ndo representam indicativos significativos de Burnout. Em
conclusdo a identificagcdo e & andlise das dimensdes do Engajamento no Trabalho, a
amostra apresentou indicativo de estar engajada — segundo Schaufeli e Bakker (2003),
quanto mais alto o escore identificado em vigor, dedicacdo e absor¢do, maior serd o
Engajamento no Trabalho.

Palavras-chave: Sindrome de Burnout; engajamento no trabalho; Setor de Comércio.

Burnout Syndrome and Work Engagement: a Study from Trade Workers

Abstract: This study aimed to identify possible relationships between the dimensions of
Burnout Syndrome (emotional exhaustion, depersonalization and low professional
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achievement) and Engagement at Work (vigor, dedication and absorption) in commercial
employees of the city of ljui, located in Rio Grande do Sul State. To do so, it used the
MBI-GS instrument by Maslach and Jackson (1986) to measure burnout syndrome and,
for work engagement, the UWES by Schaufeli and Bakker (2003). qualitative and
quantitative, descriptive and explanatory objective. The technical procedures used were
bibliographic, survey and field research. It was concluded that in the dimensions of
Burnout syndrome, it was possible to observe, first, that the researched sample does not
present significant presence of the syndrome, according to criteria established by
Schaufeli et al. (2002), since low exhaustion and depersonalization averages, and high
accomplishment or involvement at work, do not represent significant indications of
Burnout. In conclusion the identification and analysis of the dimensions of Engagement
at Work, the sample showed indicative of being engaged — according to Schaufeli and
Bakker (2003) the higher the identified score in force, dedication and absorption, the
greater will be the Engagement at Work.

Keywords: Burnout Syndrome; engagement at work; Commerce Sector.

Sindrome de Burnout y Compromiso de Trabajo: un Estudio de Trabajadores
Comerciales

Resumen: Este estudio tuvo como objetivo identificar posibles relaciones entre las
dimensiones del Sindrome de Burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion y
bajo rendimiento profesional) y el compromiso en el trabajo (vigor, dedicacion y
absorcion) en empleados comerciales de la ciudad de ljui, ubicada en el estado de Rio
Grande do Sul. Para ello, utiliz6 el instrumento MBI-GS de Maslach y Jackson (1986)
para medir el sindrome de burnout y, para el trabajo, el UWES de Schaufeli y Bakker
(2003), objetivo cualitativo y cuantitativo, descriptivo y explicativo. Los procedimientos
técnicos utilizados fueron bibliogréficos, de encuestas e investigaciones de campo. Se
concluyé que, en las dimensiones del sindrome de Burnout, fue posible observar, primero,
que la muestra investigada no presenta una presencia significativa del sindrome, de
acuerdo con los criterios establecidos por Schaufeli et al. (2002), dado que los promedios
de bajo agotamiento y despersonalizacion, y el alto rendimiento o participacién en el
trabajo, no representan indicaciones significativas de Burnout. En conclusion, la
identificacion y el analisis de las dimensiones de la participacion en el trabajo, la muestra
mostré un indicativo de participacion — de acuerdo con Schaufeli y Bakker (2003), cuanto
mayor sea el puntaje identificado en vigor, dedicacion y absorcién, mayor sera la
participacion en el trabajo.

Palabras clave: Sindrome de Burnout; compromiso en el trabajo; Sector de comercio.

1 Introducéo

Ao falar sobre pesquisas em gestdo de pessoas e, mais especificamente, sobre o
comportamento do ser humano no ambiente de trabalho, é necessario recordar que existem
diversos estudiosos, porém, Martin Seligman foi o estudioso pioneiro na exploracdo da
psicologia positiva com o uso de métodos cientificos. A partir do uso de questionarios,
Seligmann (2002) descobriu que as pessoas mais satisfeitas eram aquelas que tinham
descoberto e explorado a sua combinacdo de forcas Unicas e marcantes, como humanidade,
temperanca e persisténcia.

Desse modo, o tema engajamento no trabalho esté vinculado com a preocupagéo da

psicologia positiva em levar em consideragdo o lado positivo do ser humano e, nesse caso,
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ligado ao comportamento organizacional positivo, esta 0 engajamento no trabalho. Porém,
em relagdo ao trabalho também podem ocorrer o excesso de trabalho, acimulo de empregos,
desequilibrio entre vida pessoal e profissional, fatores que levam a vida moderna ao estresse,
e esse estresse pode, as vezes, alcangar um nivel perigoso, levando ao que ¢ denominado de
Sindrome de Burnout ou Sindrome do Esgotamento Profissional, que vem do lado mais
tradicional da psicologia, levando em consideragédo que ambientes de trabalho podem ser
fonte de sofrimento.

Segundo Maslach (1993), mudangas de comportamento em uma pessoa que comegou
no trabalho com alegria, com prazer e encantamento pelo trabalho, que passou a se frustrar
com a realidade, que esta sempre trazendo limites e terminou sobrecarregada, desmotivada
e insatisfeita com o trabalho, sdo 0 comeco do desenvolvimento da Sindrome de Burnout.
Em poucas palavras, € o estresse crénico decorrente do trabalho que vai perpetuando e vai
fazendo com que o individuo mine sua energia e suas expectativas e, na sequéncia, adoeca
(MASLACH, 1993).

Assim, quando o individuo demonstra altos niveis de determinacédo, tenacidade,
energia, entusiasmo, orgulho e dedicacdo ao seu trabalho, esse individuo demonstra estar
engajado no seu trabalho. Analogicamente, vigor e dedicacdo séo as dimensdes centrais do
engajamento (SCHAUFELI; BAKKER, 2001). No entanto, vive-se uma crise de
engajamento em todo o mundo. Essa afirmativa esta de acordo com uma pesquisa feita,
recentemente, pelo Instituto Gallup (2017), apontando que 87% dos funcionarios do mundo
todo ndo estdo engajados no seu trabalho.

Nesse contexto, o engajamento ocorre quando o individuo encontra equilibrio entre
a dimensdo de seus desafios e de suas competéncias, fazendo com que seu nivel de
produtividade aumente. O trabalho tem grande influéncia tanto no que se refere a boa quanto
a ma qualidade de vida de uma pessoa, mesmo porque ndo se pode dissociar uma pessoa de
seu trabalho, pois a atividade laboral transforma o préprio trabalhador, mesclando-se com
sua propria identidade (DEJOURS, 1992; 2004).

Mas, qual a relevancia em analisar os niveis de Burnout e o engajamento em
funcionarios do comércio de uma cidade, em especifico, do municipio de ljui? Pelo fato de
que a grande maioria de pesquisas e estudos acerca da Sindrome Burnout e Engajamento no
Trabalho envolvem somente profissionais de cargos de “alto nivel”, ou seja, cargos em que
h& necessidade de, a0 menos, uma graduacdo. Isso se da pelo fato de que, de acordo com

Halabi (2017), apesar de ser encontrado em qualquer area, Burnout se mostra maisevidente
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em pessoas cuja profissdo exige envolvimento interpessoal intenso, uma vez que impacta,
diretamente, na vida de outras pessoas.

Assim, esta pesquisa tem como objetivo identificar possiveis relagdes entre as
dimensbes da Sindrome de Burnout (exaustdo emocional, despersonalizacdo e baixa
realizacéo profissional) e o Engajamento no Trabalho (vigor, dedicagdo e absorcéo) em
funcionarios do comércio da cidade de ljui, localizada no Estado do Rio Grande do Sul. Para
tanto, utilizou para mensuracdo da sindrome de Burnout o instrumento MBI-GS dos autores
Maslach e Jackson (1986) e para engajamento no trabalho o UWES dos autores Schaufeli e
Bakker (2003).

2 Referencial Tedrico

2.1 Sindrome de Burnout

O termo Sindrome de Burnout surgiu na década de 70 nos Estados Unidos e foi
desenvolvido por Freundenberger (1974), que observou, durante um periodo de um ano, que
geralmente muitos dos voluntarios com quem trabalhava comegavam a apresentar um certo
desgaste no humor e desmotivacdo, apresentando outros sintomas fisicos e psiquicos que
denotavam um particular estado de exaustdo.

Na década de 80, as investigacOes sobre Sindrome de Burnout se deram nos Estados
Unidos e, posteriormente, 0 conceito comecou a ser investigado no Canada, Inglaterra,
Franca, Alemanha, Israel, Italia, Espanha, Suécia e Polénia. Em cada pais, foi adotado e
aplicado o instrumento criado nos Estados Unidos, especialmente o Maslach Burnout
Inventory, de Maslach e Jackson (MASLACH; SCHAUFELI, 1993). Ainda, a esse
instrumento foram incorporadas outras variaveis, satisfacdo ocupacional, estresse
ocupacional, carga de trabalho, demiss@es, conflito e ambiguidade de papéis e expectativas
no emprego. Também, foram investigadas a relacdo da Sindrome de Burnout com variéveis
demogréaficas como idade, sexo e estado civil.

Tendo em vista que a Sindrome de Burnout origina-se no ambiente organizacional,
é importante destacar que o trabalho, com o passar dos anos, vem sofrendo alteracdes
perceptiveis, desde a sua distribuicdo de poder e a ampliacdo tecnoldgica, até suas tarefas
rotineiras, praticas e técnicas, que demandam méo de obra cada vez mais qualificada, além

de conhecimentos especificos para cada cargo. Com isso, pode-se considerar que 0 ambiente
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de trabalho possui aspectos que interferem no bem-estar do empregado. Por isso, realizar
estudos em ambientes que possam auxiliar os pesquisadores a identificar os fatores capazes
de levar o individuo a desencadear a Sindrome de Burnout tornou-se extremamente
necessario.

O profissional, em seu ambiente organizacional, vivencia, constantemente, situagdes
de estresse. Porém, quando os niveis de tensdo, ansiedade, perfeccionismo e competitividade
séo altos, cada individuo responde a essas situacGes de maneira diferente, e dependendo de
fatores organizacionais, individuais, laborais e sociais, o risco de desenvolver sofrimento
psiquico, estresse, depressdo, Burnout — sdo maiores (TRIGO; TENG; HALLAK 2007).

2.2 Engajamento no Trabalho

O termo Engajamento foi um produto das tentativas do movimento da psicologia
positiva em melhorar o local de trabalho e é definido, ndo como uma condi¢cdo momentanea,
mas como um estado psicologico de experiéncia de trabalho persistente, refletindo quanto
de si mesmo um empregado investe no seu papel no trabalho (KAHN, 1990). Além disso, 0
engajamento do individuo envolve aspectos fisicos, cognitivos e emocionais da sua
experiéncia com o trabalho e proporciona sentido a medida com que ele se conecta com seu
papel (KAHN, 1990).

Segundo Kahn (1990), pessoas engajadas demonstram maior identificacdo com o seu
trabalho e promovem um estado mental que possibilita a producéo de resultados positivos,
tanto para o individuo (crescimento e desenvolvimento pessoal) quanto para a organizacéo
onde trabalha (qualidade do desempenho e produtividade). Maslach e Leiter (1997)
destacaram que os individuos engajados eram caracterizados por trés aspectos principais:
energia, envolvimento e eficacia. Esses trés aspectos positivos sdo, simultaneamente,
opostos as trés dimens@es classicas do conceito de Burnout — exaustdo, cinismo e queda no
senso de eficacia profissional — e com esta concepgdo, engajamento no trabalho assumiu um
polo oposto ao de Burnout.

Um bom exemplo de um individuo altamente engajado com o seu trabalho é aquela
situacdo onde ele esta fazendo o que faz de melhor, em torno de pessoas que ele aprecia,
resultando em recompensas psicologicas significativas. Engajamento, como um estado
psicoldgico que foi afetado pelo ambiente, reflete sentimentos de empoderamento,

envolvimento, afetividade positiva, compromisso, entusiasmo, absorcao e conectividade.
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De acordo com Maslach e Leiter (1997), o engajamento é caracterizado por energia,
envolvimento e eficacia. Eles afirmam que quando a Sindrome de Burnout se desenvolve, a
energia se transforma em exaustdo, envolvimento se transforma em cinismo e eficacia se

transforma em ineficacia.

3 Método

O método adotado utilizou as abordagens qualitativa e quantitativa, objetivos
descritivo e explicativo. Foram utilizados como procedimentos técnicos o bibliogréafico, o
levantamento de dados e a pesquisa de campo, subsidiados pelos dados coletados através de
um questionario sociodemografico, baseado no instrumento MBI-GS (Maslach Burnout
Inventory — General Survey) e instrumento UWES (Utrecht Work Engagement Scale).

Os sujeitos da pesquisa sdo funcionarios de estabelecimentos comerciais na cidade
de ljui. Desse modo, consiste em uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia, formada
por sessenta e sete dos funcionarios de doze estabelecimentos comerciais na cidade de ljui,
0s quais responderam ao questionario impresso e via formuléario do Google Docs. Nesta
pesquisa foram utilizados dois instrumentos de pesquisa validados por autores e ainda uma
parte para identificacdo do perfil dos respondentes.

O primeiro questionario utilizado foi o MBI-GS (Maslach Burnout Inventory —
General Survey), em portugués, que foi elaborado por Maslach e Jackson (1986). Trata-se
de um inventario composto por dezzesseis afirmativas, sendo seis para a dimensdo de
Exaustdo Emocional (EE) (questdes 1 a 6), quatro para Despersonalizacéo (DE) (questbes 7
a 10) e seis para Realizacdo Profissional (RP) (questdes 11 a 16). E um questionario
autoaplicavel, do tipo Likert de sete pontos que variam de 0= “nunca”, 1= “uma vez ao ano
ou menos”, 2= “uma vez ao més ou menos”, 3= “algumas vezes a0 més”, 4= “uma vez por
semana”, 5= “algumas vezes por semana”, 6= “todos os dias”.

O segundo questionario utilizado foi o UWES-17 (Utrecht Work Engagement Scale),
em portugués, o qual foi elaborado por Schaufeli e Bakker (2003). Trata-se de um inventario
composto por dezessete afirmativas, sendo seis para vigor (questbes: 1, 4, 8, 12, 15 e 17),
cinco para dedicacdo (questdes: 2, 5, 7, 10 e 13) e seis para absorcdo (questdes: 3, 6, 9, 11,
14 e 16). E um questionario autoaplicavel, do tipo Likert de sete pontos que variam de 0=

“nunca”, 1= “uma vez ao ano ou menos”, 2= “uma vez ao més ou menos”’, 3= “algumas
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vezes a0 més”’, 4= “uma vez por semana”, 5= “algumas vezes por semana”, 6= “todos os
dias”.

Os dados coletados através dos questionarios foram, inicialmente, organizados em
uma base através do Software Excel e, a partir deste, tabulados e analisados,
quantitativamente, para realizacdo da descricdo da amostra. Para a descri¢do do perfil dos
respondentes, foi utilizada tabela de frequéncia.

4 Discussdo e Resultados

4.1 Analise do Perfil da Amostra

Para identificar o perfil sécio demografico da amostra, foram utilizadas tabelas de

frequéncia. Assim, a amostra foi de sessenta e sete funcionarios de doze estabelecimentos

comerciais da cidade de ljui, conforme demonstra o Quadro 1 a seguir:

Variaveis Alternativas Frequéncia Percentual

Entre 1990 e 2000 6 8,96%

Entre 2001 e 2005 4 5,97%

Ano de admisséo na empresa Entre 2006 e 2010 12 17,91%
Entre 2011 e 2015 25 37,31%

Entre 2016 e 2018 20 29,85%

Masculino 34 50,75%

Género Feminino 33 49,25%
Prefiro Nao dizer 0 0,00%

14 a 20 anos 9 13,43%

21 a 26 anos 13 19,40%

Faixal Etéria 27 a 33 anos 22 32,84%
34 a 46 anos 9 13,43%

47 a 55 anos 7 10,45%

mais de 55 anos 7 10,45%

Quadro 1: Caracterizacéo geral do perfil da Amostra. Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme os dados apresentados no Quadro 1 quanto ao ano de admissdo da
empresa, 8,96% (seis) dos funcionarios foram contratados entre 1990 e 2000, mostrando
também um nimero baixo de respostas 0s contratados entre 2001 e 2005, esses sendo 5,97%
(quatro). Numeros mais elevados oriundos das respostas dos contratados entre 2006 e 2010,

que sdo 17,91% (doze), assim como dos contratados entre 2016 e 2018, que sdo 29,85%
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(vinte), e dos contratados entre 2011 e 2015, que s&o 37,31% (vinte e cinco), mostrando-se
o valor mais elevado de todos. Pode-se dizer, entdo, que a maioria dos respondentes esta
entre dois e sete anos na mesma empresa.

Partindo para a variavel género, 50,75% (trinta e quatro) dos participantes séo do
sexo masculino e 49,25% (trinta e trés) sdo do sexo feminino, demonstrando, assim, um
equilibrio de ambos os géneros no ramo. Quando perguntados sobre a idade, 20,90%
(quatorze) dos participantes tém quarenta e sete anos de idade ou mais, seguidos por 13,43%
(nove) de participantes que tém entre quatorze e vinte anos de idade, verificando-se 0 mesmo
valor para os de idades entre trinta e quatro e quarenta e seis anos de idade. Os valores mais
elevados foram obtidos com os respondentes de idades entre vinte e um e vinte e seis anos,
que sdo 19,40% (treze) e, por fim, 32,84% (vinte e dois) dos participantes entre vinte e sete
e trinta e trés anos de idade, mostrando-se maioria. Nota-se que pessoas mais novas, ou seja,
entre quatorze e vinte anos, e pessoas mais velhas, que tém quarenta e sete anos de idade ou
mais, sdo minoria entre os respondentes.

No Quadro 2, os resultados se referem a caracterizacdo do perfil profissional da

amostra.

Variaveis Alternativas Frequéncia Percentual
Sim 18 28,76%
Possui cargo de geréncia/superviséo
Nao 49 73,13%
Entre 20e 30 h 4 5,97%
Carga horéria semanal Entre 31e40h 16 23,88%
Entre41e50h 44 65,67%
Entre 51 e 60 h 3 4,47%
Todos os dias 6 8,96%
Trabalha no turno da noite Né&o 49 73,13%
As vezes 12 17,91%
Uma vez 4 5,97%
Duas vezes 2 2,99%
Trés vezes 0 0,00%
Quantas vezes por semana trabalha no turno da noite Quatro vezes 2 2,99%
Cinco vezes 3 4,48%
Seis vezes 3 4,48%
Nunca 53 79,10%
Nunca 0 0,00%
Ganha folga no domingo Raramente 1 1,49%
Geralmente 3 4,48%
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Sempre 63 94,03%
Sempre 8 11,94%
Geralmente 11 16,42%
Faz horas extras
Raramente 24 35,82%
Nunca 24 35,82%
Sim 54 80,60%
Entra em contato com o consumidor na sua funcéo Néo 7 10,45%
As vezes 6 8,96%

Quadro 2: Caracterizacao do perfil profissional. Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Ao observar-se 0 Quadro 2, nota-se que grande maioria dos respondentes ndo possuli
cargo de geréncia/supervisdo, sendo esses 73,13% (quarenta e nove); em contrapartida,
somente 28,76% (dezoito) responderam possuir cargo de geréncia/supervisao.

Quando perguntados sobre sua carga horaria semanal, a maioria encontra-se na faixa
entre quarenta e uma e cinquenta horas semanais, sendo esses 65,67% (quarenta e quatro)
do total. O segundo valor mais elevado é 23,88% (dezesseis) dos que trabalham entre trinta
e uma e quarenta horas semanais, seguido por 5,97% (quatro), cuja carga horaria semanal é
entre vinte e trinta horas e, por fim, 4,47% (trés), que trabalham de cinquenta e uma a
sessenta horas semanais. Do total de respondentes, 73,13% (quarenta e nove) ndo trabalham
no turno da noite, 17,91% (doze) trabalham no turno da noite as vezes e 8,96% (seis)
trabalham no turno da noite todos os dias, sendo que, destes, 5,97% (quatro) trabalham uma
vez na semana no turno da noite, 8,96% (seis) trabalham cinco ou seis vezes na semana no
turno da noite e 6% (quatro) trabalham duas ou quatro vezes na semana no turno da noite.

Entre os sessenta e sete respondentes, quando perguntados com que frequéncia
ganham folga no domingo, 94,03% (sessenta e trés) deles responderam “‘sempre”, tendo
apenas 4,48% (trés) que, geralmente, ganham folga no domingo, seguido de 1,49% (um) que
raramente ganha folga no domingo. Por fim, quando questionados sobre a frequéncia com
que fazem horas extras, igualmente foram respondidas as alternativas “raramente” e “nunca”
com incidéncia de 35,82% (vinte e quatro), restando 16,42% (onze) dos que responderam
fazer horas extras geralmente e 11,94% (oito) que fazem horas extras sempre. De um total
de sessenta e sete respondentes, 80,60% deles (cinquenta e quatro) tém contato direto com
0 consumidor, enquanto 10,45% (sete) ndo tém nenhum e 8,96% (seis) tém contato com o

consumidor as vezes.
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4.2 Analise da incidéncia das dimensdes de Engajamento no Trabalho — vigor,

dedicagéo e absorc¢éo

A primeira dimensdo para mensuracdo do Engajamento no Trabalho é o vigor, que,
de acordo com Bakker e Schaufeli (2002), se caracteriza por altos niveis de energia,
persisténcia, desejo de se esforcar no trabalho e resiliéncia mental nas atividades laborais, e
tem sua frequéncia apresentada nos Quadros 3 e 4. O Quadro 5 exp0e a frequéncia de cada

questdo que engloba a dimenséo.

Alternativas

..o J 1 J 2 | 3 | 4 J 5 | 6 |
Variaveis

1 - Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia.
% | 0% | 597% | 1343% | 597% 4328% | 31,34%
4 - No trabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade).
0% 1,49% 13,43% 8,96% 11,94% 34,33% 29,85%
8 - Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar.
4,48% 2,99% 7,46% 11,94% 8,96% 29,85% 34,33%
12 - Posso continuar trabalhando durante longos periodos de tempo.
1,49% 4,48% 8,96% 4,48% 11,94% 29,85% 38,81%
15 - Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil).
0% 0% 1,49% 5,97% 10,45% 29,85% 52,24%
17 - No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem.
0% 0% 1,49% 8,96% 10,45% 31,34% 47,76%

Quadro 3: Frequéncia da dimenséo vigor. Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Em analise a questdo 15, “em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente
(versatil)”, que apresenta o maior valor encontrado da dimensao vigor na amostra, pode-se
observar um resultado positivo, com valor de 50,28% de resposta para a alternativa 6
“Sempre; Todos os dias”, que ¢ a alternativa de maior peso na dimensdo. O segundo maior
valor encontrado na dimensao vem da questdao 17, “No trabalho, sou persistente mesmo
quando as coisas ndo vao bem”, com frequéncia de 47,76% para a alternativa 6 “Sempre;
Todos os dias”, seguida da questdo 1, “Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de
energia”, com 43,28% para a alternativa 5, “Quase sempre; algumas vezes por semana”, que
é a alternativa de segundo maior peso na dimensdo. Os demais valores encontrados sdo na
questdo 12, “Posso continuar trabalhando durante longos periodos de tempo”, com 38,81%
para a alternativa 6 “Sempre; Todos 0s dias”, na questdo 8, “Quando me levanto pela manhag,

tenho vontade de ir trabalhar”, com 34,33% para a alternativa 6 “Sempre; Todos 0s dias”, e,
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por fim, o valor mais baixo obtido para a dimensdo vigor encontra-se na questdo 4, “No
trabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade)”, com 34,33% para a alternativa 5, “Quase
sempre; algumas vezes por semana”.

A incidéncia da dimensdo vigor na amostra é apresentada a seguir, no Quadro 4.

Questdo Vigor Incidéncia
1 Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia. 80,09%
4 No trabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade). 75,62%
8 Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar. 74,13%
12 Posso continuar trabalhando durante longos periodos de tempo. 77,61%
15 Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil). 87,56%
17 No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem. 85,82%

Quadro 4: Incidéncia da dimensao vigor na amostra. Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Em anélise ao Quadro 4, pode-se notar que, dentre as seis questdes que englobam a
dimensdo, a que demonstrou maior incidéncia de Vigor na amostra foi a questdo 15: “Em
meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil)”, com valor de 87,56%,
seguida da questdo 17: “No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas nao vao bem”,
com incidéncia de 85,82%, e da questdo 1: “Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de
energia” com 80,09% de incidéncia e, da questdo 12: “Posso continuar trabalhando durante
longos periodos de tempo”, com 77,61% de incidéncia. Os valores mais baixos vém das
questdes 4: “No trabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade)”, com 75,62% de
incidéncia, e 8: “Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar”, com 74,13%
de incidéncia. A incidéncia total da dimensdo vigor na amostra é de 80,14% e, conforme
Shaufeli e Bakker, (2003) quanto mais alto o escore identificado em vigor, mais alto o nivel
de energia no trabalho.

A segunda dimensdo do Engajamento no Trabalho é a dedicacdo, que consiste em
um estado de concentracédo integral na realizacdo do trabalho; sensacéo de se deixar levar
pelo trabalho, objetivo de realizacdo, inspiracdo e orgulho; desafio; ver significado nas
atividades realizadas e entusiasmo (BAKKER et al., 2008).

No Quadro 5, sdo apresentados os valores obtidos da dimensédo Dedicacao.

Alternativas

..o . 1 2 ' 3 | 4 | 5 | 6

Variaveis
2 - Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e proposito.
0% 1,49% 5,97% 5,97% 11,94% 23,88% 50,75%
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5 - Estou entusiasmado com meu trabalho.

0% 8,96% 5,97% 10,45% 7,46% 28,36% 38,81%

7 - Meu trabalho me inspira.
2,99% 7,46% 5,97% 8,96% 10,45% 28,36% 35,82%
10 - Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.

0% 4,48% 7,46% 4,48% 7,46% 31,34% 44,78%
13 - Para mim meu trabalho é desafiador.

0% 4,48% 7,46% 11,94% 17,91% 14,93% 43,28%

Quadro 5: Frequéncia da dimensao dedicacéo. Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Ao analisar-se 0 Quadro 5, pode-se identificar que todas as respostas de maior valor
provém da alternativa de maior peso (alternativa 6 “Sempre; Todos os dias”). O maior valor
encontrado ¢ na questdo 2: “Eu acho que o trabalho que realizo ¢ cheio de significado e
propdésito”, com 50,75% de frequéncia para a alternativa 6, seguida da questdo 10: “Estou
orgulhoso com o trabalho que realizo”, com 44,78% de frequéncia, da questdo 13: “Para
mim meu trabalho é desafiador”, com 43,28%, da questdo 5: “Estou entusiasmado com meu
trabalho”, com 38,81% e, por fim, da questdo com menor valor, de 35,82%, sendo a questdo

7: “Meu trabalho me inspira”. O Quadro 6 serve para apresentar a incidéncia da dimenséo

Dedicacéo.
Questao Dedicacéo Incidéncia
2 Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propoésito. 83,83%
5 Estou entusiasmado com meu trabalho. 76,12%
7 Meu trabalho me inspira. 74,12%
10 Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 81,34%
13 Para mim meu trabalho é desafiador. 76,86%
- T7845%

Quadro 6: Incidéncia da dimenséo dedicacdo na amostra. Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Como exposto no Quadro 6, dentre as cinco questdes que englobam a dimenséo, a
que demonstrou maior incidéncia de Dedicacdo na amostra foi a questédo 2: “Eu acho que o
trabalho que realizo € cheio de significado e proposito”, com valor de 83,83%, seguida da
questdo 10: “Estou orgulhoso com o trabalho que realizo”, com incidéncia de 81,34%, e da
questdo 13: “Para mim meu trabalho ¢ desafiador”, com 76,86% de incidéncia. Os valores
mais baixos vém das questoes 5: “Estou entusiasmado com meu trabalho”, com 76,12% de
incidéncia, e 7: “Meu trabalho me inspira”, com 74,12% de incidéncia. A incidéncia total da

dimensdo dedicacdo na amostra é de 78,45%.
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O Quadro 7, a seguir, apresenta a frequéncia da terceira dimenséo do Engajamento
no Trabalho: a absorcéo, que “implica estar plenamente concentrado e feliz na realizagéo do
trabalho; sensacdo de que o tempo passa “voando” e “dificuldade em se desligar do trabalho”
(BAKKER et al., 2008).

Alternativas

..o J 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 |
\ELEVETS

3 - O “tempo voa” quando estou trabalhando

0% 1,49% 0% 13,43% 8,96% 32,84 43,28%
6 - Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor.
7,46% 4,48% 7,46% 7,46% 19,40% 23,88% 29,85%
9 - Sinto-me feliz quando trabalho intensamente
1,49% 2,99% 5,97% 5,97% 5,97% 38,81% 38,81%
11 - Sinto-me envolvido com o trabalho que fago.
0% 0% 5,97% 5,97% 5,97% 29,85% 52,24%

14 - “Deixo-me levar” pelo meu trabalho

0% 7,46% 7,46% 8,96% 22,39% 14,93% 38,81%

16 - E dificil desligar-me do trabalho.
2,99% 10,45% 11,94% 16,42% 17,91% 17,91% 22,39%
Quadro 7: Frequéncia da dimenséo absorc¢éo. Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Tendo a analise iniciada pela questdo em gue se obteve o maior valor, sendo a questao
11: “Sinto-me envolvido com o trabalho que faco”, nota-se uma frequéncia de 52,24% de
respostas para a alternativa 6 “Sempre; Todos os dias”. O segundo maior valor encontrado é
apontado pela questdo 3: “O tempo voa quando estou trabalhando”, com frequéncia de
43,28% também para a alternativa 6 “Sempre; Todos os dias”, seguida da questdo 14:
“Deixo-me levar pelo trabalho” com frequéncia de 38,81% para a alternativa 6 “Sempre;
Todos os dias”, e da questdo 9: “Sinto-me feliz quando trabalho intensamente”, com
frequéncia de 38,81% para ambas alternativas 5 “Quase sempre; algumas vezes por semana”
e 6 “Sempre; Todos os dias”. Os valores mais baixos de frequéncia estdo na questdo 6:
“Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor”, com frequéncia de
29,85% para a alternativa 6 “Sempre; Todos os dias”, e na questdo 16: “E dificil desligar-
me do trabalho”, com frequéncia de 22,39% para a alternativa 6 “Sempre; Todos os dias”,
obtendo, também, valores significativos para a alternativa 5 “Quase sempre; algumas vezes
por semana” (17,91%), assim como para as alternativas 4 “Frequentemente; uma vez por

semana” (17,91%) e 3 “Regularmente; algumas vezes por més” (16,42%).
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Finalmente, no Quadro 8, séo especificadas as incidéncias da dimensdo absorgéo na

amostra.
Questédo Absorcéo Incidéncia
3 O “tempo voa” quando estou trabalhando. 83,58%
6 Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor. 69,65%
9 Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 80,60%
11 Sinto-me envolvido com o trabalho que fago. 86,07%
14 “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 74,38%
16 E dificil desligar-me do trabalho. 75,62%

Quadro 8: Incidéncia da dimensdo absorcao na amostra. Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Ao observar-se 0 Quadro 8, nota-se que a variavel de maior incidéncia na amostra,
dentro do espectro da dimensao absorcéo, foi a da questdo 11: “Sinto-me envolvido com o
trabalho que faco”, com incidéncia de 86,07%, seguida da questdo 3: “O “tempo voa”
quando estou trabalhando”, com incidéncia de 83,58%, ¢ da questdo 9: “Sinto-me feliz
quando trabalho intensamente”, com incidéncia de 80,60%. Valores relativamente mais
baixos foram encontrados na questdo 16: “E dificil desligar-me do trabalho”, com incidéncia
de 75,62%; na questdo 14: “Deixo-me levar” pelo meu trabalho”, com incidéncia de 74,38%
e, representando o valor mais baixo dentre todas as varidveis, na questao 6: “Quando estou
trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor”, com incidéncia de 69,65%. A
incidéncia total da dimensdo do Engajamento no Trabalho absor¢éo na amostra é de 78,32%,
demonstrando ser a dimensdo que possui menor incidéncia na amostra.

Agueles que apresentam altos escores, sentem-se envolvidos e imersos no trabalho,
tém dificuldade em desapegar-se e esquecem tudo a sua volta, parecendo que o tempo voa
quando estdo trabalhando, sdo caracterizados pela concentragédo total em seu trabalho, em
que o tempo passa depressa, e encontram dificuldades em desapegar-se do trabalho
(SCHAUFELI; BAKKER, 2003).

Pode-se concluir que a amostra em questdo apresenta alto Engajamento no Trabalho,
levando em consideracdo que Schaufeli e Bakker (2003) afirmam que, quanto mais alta a
incidéncia de vigor, dedicacdo e absorcdo, maior sera o engajamento no trabalho. Nesse
grupo, a dimensdo vigor apresentou incidéncia de 80,14%; a segunda dimenséo, dedicacgao,
na amostra em questdo, obteve incidéncia de 78,45%; na terceira dimensdo, absorcéo

apresentou 78,32%.
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4.3 Analise da incidéncia das dimensdes da Sindrome de Burnout — exaustao emocional

(EE), despersonalizagdo (DP) e realizagéo profissional (RP)

A primeira dimensdo para mensuracdo da Sindrome de Burnout é a exaustdo
emocional (EE), que, segundo (MASLACH et al., 1997), refere-se a diminuicédo de energia
nas atividades laborais e ao sentimento de esgotamento fisico e psiquico, e tem sua
frequéncia apresentada nos quadros 9 e 10.

O quadro 9 expde a frequéncia de cada questdo que engloba a dimenséo.

Alternativas

.o | 1 | 2 J 3 | 4 | 5 | 6 |
Variaveis

1 Sinto-me esgotado/a emocionalmente por meu trabalho.
17,91% 17,91% 13,43% 19,40% 11,94% 14,94% 4,48%
2 Sinto-me cansado/a ao final de um dia de trabalho.

20,90% 7,46% 16,42% 7,46% 7,46% 22,39% 17,91%
3 Quando me levanto pela manha e vou enfrentar outra jornada de trabalho, sinto-me cansado/a.
38,81% 17,91% 7,46% 16,42% 0% 13,43% 5,97%
4 Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim.

49,25% 10,45% 14,93% 10,45% 4,48% 5,97% 4,48%
5 Sinto-me acabado por causa do meu trabalho.

53,73% 11,94% 8,96% 10,45% 1,49% 8,96% 4,48%
6 S6 desejo fazer meu trabalho e ndo ser incomodado.

26,87% 10,45% 4,48% 13,43% 5,97% 8,96% 29,85%

Quadro 9: Frequéncia da dimensdo exaustdo emocional. Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Em andlise ao Quadro 9, mais especificamente em relacdao a variavel 1, “Sinto-me
esgotado/a emocionalmente por meu trabalho”, nota-se uma frequéncia méaxima de 19,40%,
para a alternativa 3 “Algumas vezes ao més”. A variavel 2, “Sinto-me cansado/a ao final de
um dia de trabalho”, apresenta uma frequéncia de valor maximo de 22,39% para a alternativa
5 “Algumas vezes por semana”. As varidveis 3, “Quando me levanto pela manha e vou
enfrentar outra jornada de trabalho, sinto-me cansado/a”, 4, “Trabalhar o dia todo ¢
realmente motivo de tenséo para mim”, e 5, “Sinto-me acabado por causa do meu trabalho”,
apresentam alta frequéncia para a alternativa 0 “Nunca”, sendo elas, respectivamente,
38,81%, 49,25% e 53,73%. Por fim, e diferentemente das demais, a variavel 6, “Sé desejo
fazer meu trabalho e nao ser incomodado”, tem seu valor maximo explicitado na alternativa

6 “Sempre”, valor este sendo 29,85%.
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A incidéncia da dimensdo na amostra é apresentada no quadro a seguir, no Quadro

10.
Questao EE Incidéncia
1 Sinto-me esgotado/a emocionalmente por meu trabalho. 34,57%
2 Sinto-me cansado/a ao final de um dia de trabalho 52,10%
3 Quando me levanto pela manha e vou enfrentar outra jornada de trabalho, 30 85%
sinto-me cansado/a '
4 Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tenséo para mim 24,38%
5 Sinto-me acabado por causa do meu trabalho 23,13%
6 Sé desejo fazer meu trabalho e ndo ser incomodado 51,24%

Quadro 10 — Incidéncia da dimens&o exaustdo emocional na amostra. Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Em andlise ao Quadro 10, pode-se notar que, dentre as seis questdes que englobam a
dimensdo, a que demonstrou maior incidéncia de EE na amostra foi a questdo 2, “Sinto-me
cansado/a ao final de um dia de trabalho”, com valor de 52,10%, seguida da questdo 6, “So
desejo fazer meu trabalho e ndo ser incomodado”, com incidéncia de 51,24%. As quest0es
que apresentam valores de incidéncia mais baixos sdo: questdo 1, “Sinto-me esgotado/a
emocionalmente por meu trabalho”, com 34,57% de incidéncia, questao 3, “Quando me
levanto pela manhd e vou enfrentar outra jornada de trabalho, sinto-me cansado/a”, com
30,85% de incidéncia, e questdo 4, “Trabalhar o dia todo ¢ realmente motivo de tensdo para
mim”, com 24,38% de incidéncia. O valor mais baixo de incidéncia da dimensdo ¢
encontrado na questao 5, “Sinto-me acabado por causa do meu trabalho”, com 23,13% de
incidéncia. A incidéncia total da dimenséo EE na amostra e de 37,27%.

A segunda dimensdo para mensuracdo da Sindrome de Burnout é a
despersonalizacdo (DP), que se caracteriza pela alteracdo da personalidade do individuo,
obrigando-o a agir friamente e impessoalmente frente aos demais colegas. O Quadro 11

exp0de a frequéncia de cada questdo que engloba a dimenséo.

Alternativas

..o/ 1 ' 2 | 3 | 4 | 5 | 6

Variaveis
7 Tornei-me menos interessado no meu trabalho desde que assumi esse cargo
65,67% 5,97% 2,99% 8,96% 1,49% 8,96% 5,97%
8 Tornei-me menos entusiasmado com o meu trabalho.
50,75% 14,93% 5,97% 14,93% 2,99% 7,46% 2,99%
9 Tornei-me mais descrente sobre se 0 meu trabalho contribui para algo.
59,70% 1,49% 7,46% 10,45% 5,97% 10,45% 4,48%
10 Duvido da importancia do meu trabalho.
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65,67% 11,94% 2,99% 10,45% 4,48% 2,99% 1,49%
Quadro 11: Frequéncia da dimensdo despersonalizacio (DP). Fonte: Dados da Pesquisa, (2018).

Conforme apresentado no Quadro 11, as variaveis 7 “Tornei-me menos interessado
no meu trabalho desde que assumi esse cargo” e 10 “Duvido da importidncia do meu
trabalho”, apresentam a frequéncia de maior valor dentre as alternativas, valor este sendo
65,67%, atribuido a mesma alternativa 0 “Nunca”. O segundo maior valor pode ser notado
na variavel 9, “Tornei-me mais descrente sobre se 0 meu trabalho contribui para algo”, com
frequéncia de 59,70% também para a alternativa 0 “Nunca”. A variavel que apresenta menor
valor é a alternativa 8, “Tornei-me menos entusiasmado com o meu trabalho”, com
frequéncia 50,75% para a alternativa 0 “Nunca”.

A incidéncia da dimensdo despersonaliza¢do na amostra é apresentada no Quadro 12

a sequir.
Questao DP Incidéncia
7 Tornei-me menos interessado no meu trabalho desde que assumi esse cargo. 20,89%
8 Tornei-me menos entusiasmado com o meu trabalho. 23,13%
9 Tornei-me mais descrente sobre se 0 meu trabalho contribui para algo. 25,12%
10 Duvido da importancia do meu trabalho. 15,17%

Quadro 12: Incidéncia da dimensdo despersonalizacdo na amostra. Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O quadro anterior aponta que a variavel que possui maior incidéncia de
despersonalizacdo na amostra ¢ a variavel 9, “Tornei-me mais descrente sobre se 0 meu
trabalho contribui para algo”, com incidéncia de 25,12%, seguida da varidvel 8, “Tornei-me
menos entusiasmado com 0 meu trabalho”, com incidéncia de despersonaliza¢do na amostra
de 23,13%. As questdes que apresentam menor valor de incidéncia da dimensdo na amostra
sdo as questdes 7, “Tornei-me menos interessado no meu trabalho desde que assumi esse
cargo”, com incidéncia de 20,89%, e 10, “Duvido da importancia do meu trabalho”, com
incidéncia de 15,17% na amostra. A incidéncia total da dimensdo despersonalizacdo na
amostra ¢ de 21,08%.

No Quadro 13, a seguir, sdo apresentados os dados coletados acerca da terceira
dimensédo da Sindrome de Burnout: a realizacao profissional. Maslach, Schaufeli e Leiter
(2001) afirmam que se caracteriza por um sentimento de desventura, de insatisfagdo com

suas atividades, de fracasso e de desmotivagéo. O desejo de abandono do trabalho surge
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gradualmente e esse sentimento afeta a produtividade do trabalhador, interferindo no alcance
das metas e objetivos da organizacéo.

Alternativas

..o . 1 . 2 ' 3 | 4 '/ 5 | 6 |

Variaveis

11 Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu trabalho.
1,49% 4,48% 1,49% 7,46% 5,97% 28,36% 50,75%
12 Realizei muitas coisas valiosas no meu trabalho.
0% 4,48% 4,48% 11,94% 2,99% 31,34% 44,78%
13 Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho.
0% 0% 1,49% 5,97% 5,97% 28,36% 58,21%
14 Sinto que estou dando uma contribuicao efetiva para essa organizagao.
1,49% 0% 1,49% 5,97% 2,99% 17,91% 70,15%
15 Na minha opinido, sou bom no que fago.

0% 0% 0% 4,48%% 4,48% 23,88% 67,16%
16 No meu trabalho, me sinto confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as coisas
acontegam.

0% 0% 2,99% 2,99% 4,48% 16,42% 73,13%

Quadro 13: Frequéncia da dimensdo realizacdo profissional (RP). Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Segundo o Quadro 13, a variavel que apresenta maior incidéncia da dimensao na
amostra € a variavel 16, “No meu trabalho, me sinto confiante de que sou eficiente e capaz
de fazer com que as coisas acontecam”, com frequéncia de 73,13% na alternativa 6 “Todos
os dias”, seguida da variavel 14, “Sinto que estou dando uma contribuigao efetiva para essa
organizacao”, com frequéncia de 70,15%, e variavel 15, “Na minha opini&o, sou bom no que
fago”, com frequéncia de 67,16%, ambas, também, na alternativa 6, “Todos 0s dias”. Assim
como as anteriores, todas as outras variaveis tém suas frequéncias na alternativa 6, “Todos
os dias”, sendo elas: 58,21% para a variavel 13, “Posso efetivamente solucionar os
problemas que surgem no meu trabalho”, 50,75% para a varidvel 11, “Sinto-me
entusiasmado quando realizo algo no meu trabalho” €, como menor valor apontado, 44,78%
para a variavel 12 “Realizei muitas coisas valiosas no meu trabalho”.

A incidéncia da dimensdo realizagdo profissional na amostra é apresentada no

Quadro 14, a sequir.

Questdo RP Incidéncia
11 Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu trabalho 83,33%
12 Realizei muitas coisas valiosas no meu trabalho 81,09%

13 Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho 89,30%
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14 Sinto que estou dando uma contribuicao efetiva para essa organizacao 90,55%
15 Na minha opinido, sou bom no que faco 92,29%

16 No meu trabalho, me sinto confiante de que sou eficiente e capaz de fazer 92 2994
com que as coisas acontecam e970

Quadro 14: Incidéncia da dimenso realizacdo profissional na amostra. Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O Quadro 14 apresenta as variaveis 15, “Na minha opinido, sou bom no que faco”, e
16, “No meu trabalho, me sinto confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as
coisas acontecam”, como sendo as que apresentam maior incidéncia, dentre todas as
variaveis da dimensdo realizagdo profissional na amostra, ambas com mesmo valor de
92,29%. O segundo valor mais elevado encontra-se na variavel 14, “Sinto que estou dando
uma contribuicdo efetiva para essa organizagdo”, com incidéncia de 90,55%, seguida da
variavel 13, “Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho”,
com incidéncia de 89,30%, e da variavel 11, “Sinto-me entusiasmado quando realizo algo
no meu trabalho”, com incidéncia de 83,33%. O menor valor obtido é encontrado na variavel
12, “Realizei muitas coisas valiosas no meu trabalho”, com incidéncia de 81,09%. A
incidéncia total da dimensao Realizacdo Profissional na amostra é de 88,14%.

Conforme o modelo de Burnout de Maslach e Jackson (1986), a exaustao € a primeira
dimens&o a surgir, como indicativo da sindrome, e nessa amostra ha frequéncia de 37,27%,
que pode ser considerado indicativo de um nivel da Sindrome Burnout ndo significativo. A
segunda dimensdo do modelo de Burnout diz respeito a despersonalizacdo, a qual obteve
frequéncia de 21,08%, representando também indicativo de nivel baixo. Por fim, a realizacéo
profissional apresentou um valor da frequéncia de 88,14%, considerado valor alto,
demonstrando alta realizacdo profissional da amostra em seu trabalho.

Tendo em vista os resultados obtidos, considera-se que a amostra em questdo néo
apresenta a Sindrome de Burnout a um nivel significativo, pois segundo Schaufeli et al.
(2002), frequéncias baixas de exaustdo e despersonalizagdo, e altas de realizagdo ou
envolvimento no trabalho, ndo representam indicativos de Burnout. No entanto, ainda €
importante que os superiores/gestores estejam atentos aos sinais iniciais da sindrome pois,

ainda que baixas, a amostra apresentou uma certa frequéncia de EE e DP.

5 Consideragdes Finais

Conclui-se que nas dimensfes da sindrome de Burnout, foi possivel observar,

primeiramente, que a amostra pesquisada ndo apresenta presenca significativa da Sindrome,
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segundo critérios estabelecidos por Schaufeli et al. (2002), uma vez que, médias baixas de
exaustdo e despersonalizacdo, e altas de realizacdo ou envolvimento no trabalho, ndo
representam indicativos significativos de Burnout. Porém, apresentam estar em um estagio
inicial de exaustdo emocional e despersonalizacédo, o que faz com que se volte a atencao
para esses resultados e se dé a devida importancia. No caso deste estudo, verificou-se que a
amostra tem incidéncias de 37,27% de exaustéo, 21,08% de despersonalizagéo e 88,14% de
realizacao profissional.

Em conclusdo a identificacédo e a analise das dimens6es do Engajamento no Trabalho,
a amostra apresentou indicativo de estar engajada. Segundo Schaufeli e Bakker (2003),
quanto mais alto o escore identificado em vigor, dedicacdo e absor¢cdo, maior serd o
Engajamento no Trabalho. Na amostra foram encontradas incidéncias de 80,14% de vigor,
78,45% de dedicacdo e 78,32% de absorcdo. Mesmo que a amostra de trabalhadores do
comércio, em sua maioria, esteja engajada com seu trabalho, e ndo apresente nivel
significativo de Burnout.

Quanto as limitacdes da pesquisa, foram a escassez de estudos e conceitos sobre
engajamento e estudos especificos em profissionais de cargos que exigem baixa escolaridade
e menores responsabilidades. Notou-se que, apesar de esses profissionais ndo sofrerem
pressdo relativa a ter grandes responsabilidades dentro da empresa, eles sofrem com a
pressdo dos empregadores em relacdo ao alcance de metas e com o estresse da competicéo
entre colegas no trabalho. Apesar de também ser utilizado o método quantitativo, a
generalizagdo dos achados ndo pode ser estendida aos demais profissionais do Estado ou
mesmo do Brasil, em funcdo das diferencas e, também, da estrutura e cultura das
organizacfes. Como sugestdo de estudos futuros, indica-se a replicacdo desse estudo em
outros contextos e segmentos.

Os resultados obtidos neste estudo apoiam fortemente a pratica da gestdo de pessoas
nas organizacdes que, por sua vez, precisa também investir nos seus colaboradores criando
um clima de relacionamento de amizade, otimismo e confianga dentro do ambiente de
trabalho ao verificar que a Sindrome de Burnout e o Engajamento no Trabalho exercem
influéncia sobre o bem-estar no trabalho. Este trabalho teve como objetivo primordial
contribuir a area de pesquisa do campo do comportamento organizacional, ampliando os

conhecimentos sobre o fenbmeno que vem se sobressaindo a gestao de pessoas.
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