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Titulo: A representacéo social do trabalho como preditor do commitment e do burnout

Resumo

O estudo da saude mental dos trabalhadores tem recebido uma crescente atencdo nas
ultimas décadas devido a globalizacao e as varias mudancas que se tem verificado no ambiente
de trabalho. Dessas mudancas, destaca-se a intensificacdo do trabalho, a alta produtividade, o
avanco tecnoldgico e a precarizacao das relag@es de trabalho (Zanelli, 2010, cit. por Mundim,
2012).

As mudancas verificadas, para além de terem a si associadas alteragdes no local de
trabalho, vao implicar alteragdes no trabalhador e que nem sempre resultam em consequéncias

positivas.

No sentido de compreender esta relacéo, o estudo procura compreender em que medida a
representacdo social do trabalho é um preditor do commitment e do burnout nos trabalhadores

portugueses.

O conceito de representacdo social é frequentemente utilizado nas ciéncias sociais e
humanas (Castro, 2002; Wolter, 2018) e pode ser definido como um sistema de crencas
enraizadas no contexto historico e cultural influenciado por mitos, valores e crencas pre-
existentes e que sdo partilhados pela memdria social dos sujeitos (Pavetti, 2005, cit. por Faria,
2019).

De forma a entender em que medida a representacdo social influéncia o commitment nos
trabalhadores foi desenvolvido um estudo que procura compreender a relacéo entre estes dois

construtos.

Assim, o commitment é definido como um laco psicologico que caracteriza a ligacdo do

individuo a organizacédo e que reduz a probabilidade de ele a abandonar (Allen & Meyer, 2000).

Analisado o conceito e as suas consequéncias foi possivel denotar que varios estudos tém
sido desenvolvidos no ambito de compreender a relacdo existente entre o commitment e o

burnout.



Quando procedemos a analise e a avaliagdo do burnout nos trabalhadores, os autores
afirmam que o commitment deveria ser considerado um dos principais fatores na explicacéo do

surgimento do burnout (Enginyurt, Cankaya, Aksay, Tunc, Koc, Bas & Ozel, 2016).

Nesse sentido, o burnout define-se como uma resposta ao stress laboral crénico e que
refere a uma experiéncia subjetiva de carater negativo e que é composta por cognicdes, emogdes

e atitudes negativas no ambiente de trabalho (Gil-Monte, 2005).

Palavras-chave: representacdo social, burnout, commitment, trabalho



Title: The social representation of work as a predictor of commitment and burnout

Abstract

The study of workers' mental health has received increasing attention in recent decades
due to globalization and the various changes that have taken place in the work environment. Of
these changes, the intensification of work, high productivity, technological advances and
precarious work relationships stand out (Zanelli, 2010, cit. por Mundim, 2012).

The changes observed, in addition to having associated changes in the workplace, will

imply changes in the worker and which do not always result in positive consequences.

In order to understand this relationship, the study seeks to understand to what extent the

social representation of work is a predictor of commitment and burnout in portuguese workers.

The concept of social representation is often used in the social and human sciences
(Castro, 2002; Wolter, 2018) and can be defined as a system of beliefs rooted in the historical
and cultural context influenced by pre-existing myths, values and beliefs that are shared by the
subjects' social memory (Pavetti, 2005, cit. por Faria, 2019).

In order to understand the extent to which social representation influences commitment
on workers, a study was developed that seeks to understand the relationship between these two

constructs.

Thus, commitment is defined as a psychological bond that characterizes the individual's
connection to the organization and reduces the likelihood that he will abandon it (Allen &
Meyer, 2000).

Analyzing the concept and its consequences, it was possible to denote that several
studies have been developed in order to understand the relationship between commitment and

burnout.

When analyzing and evaluating burnout in workers, the authors state that commitment
should be considered one of the main factors to explaining the emergence of burnout
(Enginyurt, Cankaya, Aksay, Tunc, Koc, Bas & Ozel, 2016).
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In this sense, burnout is defined as a response to chronic work stress and that refers to
a subjective experience of a negative character and that is composed of negative cognitions,

emotions and attitudes in the work environment (Gil-Monte, 2005).

Keywords: Social Representation, burnout, commitment, work
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Introducéo

O estudo da saude mental e o estudo do “envolvimento” com a organizagdo tem
recebido uma crescente atencdo nas Ultimas décadas devido as varias mudancgas ocorridas
no ambiente de trabalho e a rapida influéncia da globalizac&o. Entre essas mudancgas estao
a intensificacdo do trabalho, a alta produtividade, o avancgo tecnologico e a precarizacao
das relacdes de trabalho que tem resultado num aumento significativo do nimero de
trabalhadores com problemas de saude (Zanelli, 2010, cit. por Mundim, 2012),

nomeadamente problemas ao nivel da satde mental.

No sentido de dar continuidade aos estudos até entdo realizados, esta investigacao
procura para além de averiguar se a relagdo entre 0 commitment e o burnout ainda se
verifica ainda nos dias de hoje, procura adicionar uma nova linha de pensamento a

investigacao.

Este estudo procura entdo compreender em que medida a representacdo social do
trabalho da populacéo portuguesa é entendida como um preditor para o desenvolvimento

ou manutencdo do commitment e do burnout no colaborador.

Uma representacdo social é um conceito frequentemente utilizado nas ciéncias
sociais e humanas e que tem a si associado uma certa impreciséo conceitual (Castro, 2002;
Wolter, 2018), uma vez que sdo varios os tedricos que debrucam o seu estudo sobre a
tematica (Vala, 1993).

Embora possa existir um risco de simplificacdo, Moscovici (1969) define uma
representacdo como “reflexo interno duma realidade externa....”. Quer isto dizer que, de
acordo com o autor uma representacdo social pode ser concebida como uma forma de
conhecimento que é construida e compartilhada socialmente, como uma caracteristica
pragmatica, e que implica na sua elaboracdo uma realidade comum a um grupo social
(Costa, Oliveira, Formozo, & Gomes, 2012, cit. por Castro, Santos, Aradjo, Faro, Rocha,
& Reis, 2019).

Para a definicdo desta representacdo sera necessario a acdo combinada de dois
processos e que estdo na base da origem e do funcionamento das representagdes sociais,
nomeadamente a objetivacdo e a ancoragem. O processo de ancoragem esta relacionado
com a insercdo do que é estranho ao pensamento ja constituido (Spink, 1993). Por sua

vez, 0 processo da objetivacdo € essencialmente uma operacdo formadora de imagem
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através da qual as nogdes abstratas sdo transformadoras em algo concreto (Moscovici,
1988).

Tendo, portanto, estas no¢des no centro de questdo e analisando a forma como a
representacdo social é construida por um grupo social, 0 passo seguinte serd compreender

de forma é que estas podem influenciar o commitment de um colaborador.

Nesse sentido, se considerarmos a representacdo social como um sistema de crencas
enraizadas no contexto histérico e cultural, e que sdo influenciados por mitos, valores e
crencas pré-existentes e que sao partilhados pela memdria social dos individuos (Pavetti,
2005, cit. por Faria, 2019), entdo estas revestem-se de um interesse para a compreensao

e explicagdo do commitment nos trabalhadores.

Apesar de existir pouca concordancia na definicdo do conceito, commitment é
definido como uma visao de um estado ou uma ligacao psicoldgica que une, identifica ou
caracteriza a relagdo de um individuo com a organizacdo onde trabalha (Passos,
Madureira, & Esteves, 2013).

Esse reduzido consenso do conceito advém de fatores como a instabilidade do
mercado de trabalho, por exemplo, que levaram alguns autores a questionarem se 0
conceito de commitment organizacional ainda continua a ser revelante (Hall & Mirvis,
1995) e a afirmar que as transformacdes ocorridas dificultam o desenvolvimento de

elevados niveis de commitment nas organiza¢6es modernas (Pratt & Rosa, 2003).

Contudo, apesar de ao longo dos anos varias novas questdes terem sido levantadas
associadas ao conceito, 0 modelo que parece reunir maior consenso e evidéncia junto da

comunidade cientifica € o modelo de Allen e Meyer.

Portanto, nesta investigacdo para avaliar o commitment dos trabalhadores foi
utilizada a escala dos autores. Todavia, os estudos desenvolvidos demonstram que a
permanéncia numa organizacdo se deve a varios fatores, sendo que nem sempre essa

permanéncia acarreta consequéncias positivas ao sujeito ou a organizacao.

Nesse seguimento, varios estudos foram desenvolvidos para compreender em que

medida o commitment influéncia o surgimento do burnout nos colaboradores.

Burnout € entdo definido como uma severa tensdo experienciada pelo sujeito; um
estado de extrema tensdo psicoldgica e esgotamento dos recursos energéticos decorrentes

da exposicdo prolongada a stressores que excedem 0S recursos gque a pessoa tem para
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lidar com a situacdo (Cooper et al., 2001) e que ao longo do tempo apresenta
consequéncias ndo sé no sujeito como no préprio local onde trabalha (Burke et al., 1996;
Cooper t al., 2001; Maslach, 1999).

Dentro dessas consequéncias os estudos relatam o aumento do absentismo por parte
dos trabalhadores, a reducdo dos niveis de desempenho e da produtividade, a pouca
motivacao e a elevada rotatividade dos trabalhadores (Agéncia Europeia para a Seguranca
e Saude no Trabalho, 2012).

A presente dissertacdo estrutura-se em quatro partes. Na primeira parte € efetuado
0 enquadramento tedrico, abordando os conceitos centrais da problematizacéo,
representacdes sociais, commitment e burnout. Em seguida, é apresentado o primeiro
estudo empirico, descritivo, cujo objetivo foi medir a representacdo social do trabalho.
Este estudo fez-se necessario para podermos concluir o objetivo principal: avaliar se a
representacdo social do trabalho é um preditor do commitment e, secundariamente, se este
explica os niveis de burnout de uma amostra de trabalhadores portugueses. Assim, o
segundo estudo empirico, transversal, correlacional de verificacdo de hipéteses diz
respeito a este objetivo. Cada estudo apresenta a sua discussao individual, sendo depois
integrado numa conclusdo geral, a que corresponde a quarta parte desta dissertacdo, onde

se analisam as implicacGes dos resultados encontrados e propostas de estudos futuros.
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Enquadramento Tedrico

Representacao social é um conceito frequentemente utilizado nas ciéncias sociais
e humanas, como a antropologia, a psicologia, a sociologia, ou a historia, e tem-se tornado
um termo banal, que tem a si associado uma certa imprecisao conceitual (Castro, 2002;
Wolter, 2018).

Sdo varias os significados que o conceito pode apresentar, uma vez que sdo Varios
os tedricos que se debrucam sobre o estudo da tematica. Contudo, toda a psicologia de
raiz que ndo seja estritamente comportamentalista utiliza, de forma mais ou menos

saliente, o conceito de representacédo (Vala, 1993).

Embora ocorra o risco de uma simplificacdo exagerada, Moscovici (1969) define
a representagdo como um “reflexo interno duma realidade externa; reproducdo conforme
o espirito do que se encontra fora do espirito”. Todavia, outras perspetivas sdo tidas em

consideracdo quando nos referimos ao estudo das representacdes.

Segundo Piaget o termo "representacdo” pode ser utilizado em dois sentidos muito
diferentes: num sentido mais amplo, a representacdo é confundida com o pensamento, ou
seja, com toda inteligéncia que se apoia num sistema de conceitos; num sentido mais
restrito, reduz-se a imagem mental, isto é, as lembrancas simbdlicas das realidades
ausentes (Pillar, 2012).

Conceito de Representacdo Social

O primeiro tedrico a falar em representagdes sociais como ‘‘representacao
coletiva” foi Emile Durkheim, designando a especificidade do pensamento social em

relacdo ao pensamento individual.

Durkheim faz uma distingdo entre o estudo das representacGes individuais e
coletivas, sendo de acordo com autor o estudo das representacdes individuais do dominio
da psicologia e o estudo das representacdes coletivas do dominio da sociologia, uma vez
que as leis que explicam os fendmenos sociais sdo diferentes das leis que explicam os

fendmenos individuais (Crusoé, 2004).

A discussdo inicial de Durkheim sobre as representacdes coletivas foi crucial para
que Moscovici procurasse na sociologia um contraponto para a perspetiva individualista

da psicologia social (Crusoé, 2004). E entdo que, em 1961 Moscovici publica um trabalho
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sob a apropriacdo da teoria psicanalitica por parte dos diferentes grupos sociais. Com base
na andlise do trabalho que tinha sido desenvolvido, o autor propde o conceito de
representacdo social (Vala, 1993). Contudo, a investigacdo na area cientifica das
representacdes sociais tem conduzido a diversas defini¢des. Para Moscovici (2001), a
representacdo social foi retomada com o propdésito de construir uma teoria que fosse capaz
de abordar os problemas dentro de novas perspetivas e estudar 0s comportamentos e as
relacBes sociais sem alterar a sua forma original. De acordo com o autor, representando-
Se uma coisa ou uma nocgdo, ndo produzimos unicamente as nossas proprias ideias e
imagens, mas criamos e transmitimos um produto progressivamente elaborado em
inimeros lugares, de acordo com variadas regras.

No seguimento da definicdo proposta por Moscovici, Jodelet vem complementar
a definicdo apresentada. Para a autora as representagcdes sociais sao componentes
aprendidas entre a sociedade e que véo sendo transmitidas de pessoa para pessoa de forma
a facilitar a comunicagéo entre 0s mesmos.

Nesse sentido, Jodelet (1985) define as representacdes sociais como modalidades
de conhecimento pratico orientadas para a comunicacdo e para a compreensdo do
contexto social, material e ideativo em que vivemos. Sdo, consequentemente, formas de
conhecimento que se manifestam como elementos cognitivos (imagens, conceitos,
categorias, teorias), mas que nao se reduzem jamais aos componentes cognitivos. Sendo
socialmente elaborados e compartilhadas, contribuem para a construcédo de uma realidade
comum, que possibilita a comunicagdo. Deste modo, Spink (1993) afirma que as
representacdes sociais sdo, essencialmente, fenémenos sociais que, mesmos acedidos a
partir do seu contetdo cognitivo, tem de ser entendido a partir do seu contexto de
producao.

Na perspetiva proposta por Flament (2003), as representacGes sociais Sao
entendidas como um conjunto organizado de cognicdes relativas a um objeto, partilhadas
pelos membros de uma popula¢do homogénea em relacdo ao mesmo objeto.

Como é possivel compreender, as varias definicbes apresentam o conceito de
representacdo social como um conceito que remete para um fenémeno, ou seja, como algo
que esta no mundo e que procuramos entender e explicar. Estes conceitos indicam ainda
que este fenomeno é o resultado das tentativas humanas de produzir sentido, utilizando
para comunicarmos as nossas a¢oes de forma a podermos viver em comunidade (Wagner,
1998).
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Funcdes e processos das representacdes sociais

No que concerne a historicidade das representacfes sociais importa observar a
acao combinada de dois processos, objetivacdo e ancoragem, que estdo na base da origem
e do funcionamento das representagcdes sociais e que ocorrem para a determinacgao do seu

contelido e da sua estrutura (Bdas, 2010).

As representagBes sociais enquanto formas de conhecimento préatico tém
associadas a si diversas fungdes: afetiva, social e cognitiva. A funcdo afetiva refere-se a
protecdo e legitimacéo das identidades sociais; a funcédo social refere-se a orientacéo das
condutas e das comunicac0es; e a funcao cognitiva esta associada a familiarizacdo com a
novidade (Spink, 1993).

A fungéo cognitiva de familiarizagdo com a novidade transformando o estranho,
e potencialmente ameacador, em algo familiar permite-nos evidenciar os dois principais
processos envolvidos na elaboracdo das representacfes postulados por Moscovici em
1961, aquando apresentada a teoria, sendo eles a ancoragem e a objetivacao.

O processo de ancoragem refere-se a insercdo organica do que é estranho ao
pensamento ja constituido. Ou seja, a ancoragem é feita na realidade social vivida, ndo
sendo, portanto, concebida como processo intra-individual (Spink, 1993).

A cristalizacdo de uma representacdo remete-nos, por sua vez, ao segundo
processo: a objetivacdo. A objetivacdo € essencialmente uma operacdo formadora de
imagens, através da qual nogfes abstratas sdo transformadas em algo concreto, quase
tangivel, tornando-se “tdo vividas que o seu contetdo interno assume carater de uma
realidade externa” (Moscovici, 1988).

A este Ultimo processo encontram-se associadas trés etapas: a primeira que se
refere a descontextualizacdo da informacdo através de critérios normativos e culturais; a
segunda etapa que se refere a formacdo de um nucleo figurativo, a formacdo de uma
estrutura que reproduz de maneira figurativa uma estrutura conceitual; e por fim a tltima
etapa, ou naturalizacdo como é conhecida, que se associa a transformacéo destas imagens
em elementos da realidade (Spink, 1993).

No que se refere as restantes fungdes, a fungéo afetiva de prote¢éo de identidades
remete-nos a dindmica da interacdo social e, mais especificamente, & elaboracdo de
estratégicas ou individuais para a manutencao das identidades ameacadas. Dentro desta
funcdo temos o estudo realizado por Jodelet em 1989 sobre as representacGes da loucura

numa comunidade rural (Spink, 1993).
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Por fim, a funcdo social exige uma analise mais microscopica das trocas sociais,
tais como efetuadas na Psicologia Discursiva ou na Etnometodologia, de tal forma que
seja evidenciado o processo de negociacdo constitutivo das relagdes sociais (Spink,
1993).

Dimens0es das representacdes sociais

Ao analisar as dimensdes latentes sobre as quais se constroi a representacéo,
Moscovici (1976) propde trés dimensdes que dizem respeito a formacéo do contetdo da
representacdo e que remetem para o quadro social em que se insere o individuo. As trés
dimensdes analisadas pelo autor sdo: a atitude, a informacéo e o campo da representacao.

No que se refere a atitude, esta expressa uma resposta organizada e latente. De
acordo com Silva (1978, p. 21) a atitude ¢ “uma orientacdo geral face ao objeto de
representacdo. Ela encontra-se como uma pré-conceituacao que é produtos de relagdes,
mudangas e organizagdes da experiéncia do sujeito como objeto”. Ou seja, a atitude
encontra-se ligada a histéria do individuo ou do grupo.

Na dimensdo informacdo, esta remete-se a quantidade e qualidade do
conhecimento possuido a respeito do objeto social. Estes dois elementos do contetdo
estruturam-se na Ultima dimensao apresentada pelo autor: 0 campo da representacao.

Como apresenta Silva (1978, p.22) o campo da representagdo “seria uma unidade
hierarquizada dos elementos que denota a organizacao desse contedo e o carater vasto
desse conteldo, suas propriedades qualitativas e imageantes”.

Para Wagner (1995), no campo da pesquisa das representacdes sociais podem ser
observados dois usos distintos da avaliacdo das mesmas, que dependem do valor
explicativo e do procedimento de avaliacdo do pesquisador. Nesse sentido, é possivel
encontrar dois niveis, o nivel individual, em que a representacdo sera resultante de uma
representacdo prototipica individualmente distribuida em elementos comuns. A esses
elementos prototipicos da representacdo denominamos frequentemente de nucleo central.
No que concerne ao nivel coletivo, as representacdes de um Gnico e mesmo objeto social
estdo presentes em varios estados de elaboragdo em diferentes subgrupos e incluem
aspetos diferenciados do objeto em si e que variam na relevancia que tém para o subgrupo

em questéo.
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Representacdes Sociais: teoria e pesquisa do nucleo central

A teoria do nucleo central, proposta em 1976 por Jean-Claude Abric assenta na
premissa de que as representacdes sociais estdo organizadas em torno de um nucleo,
interpretado como seu elemento fundante, o qual determina a significacdo e organizacao
interna de uma dada representacdo social. Ademais, esta abordagem propicia elementos
Uteis para a compreensao e explicagdo dos processos de aquisicdo e transformacgéo das
representacdes sociais (Pullin & Pryjma, 2011).

A nocdo de nucleo central de uma representacdo social foi proposta segundo
Abric, sob a inspiracdo de proposi¢cdes anteriores de F. Heider e de S. Asch, quanto a
organizacao centralizada dos fendmenos de atribuicéo e da formacao de impressdes.

O problema fundamental que a teoria do nucleo central pretende resolver coloca-
se nos seguintes termos: as representacfes sociais apresentam duas caracteristicas
amplamente constatadas, mas aparentemente contraditorias, cuja evocacdo € sempre
desconcertante para os estudiosos do campo, que ndo podem fazer outra coisa sendo
admiti-las. Segundo Abric (1994) “as representagdes sociais sdo0 ao mesmo tempo
estaveis e moveis, rigidas e flexiveis” (p.77, cit. por Sa, 1996); e “as representacdes sao
consensuais, mas também marcadas por fortes diferencas inter-individuais” (p.78, cit.
por. Sa, 1996).

Abric (1994) prop6s que a representacdo social, conguanto constituia uma
entidade unitaria, é regida por um sistema interno duplo, em que cada parte tem um papel
especifico, mas complementar ao da outra.

Nesse sentido, haveria em primeiro lugar , um sistema central que seria constituido
pelo nucleo central da representacdo, ao qual seriam atribuidas algumas caracteristicas
tais como: a) marcado pela memdria coletiva, onde é possivel verificar os valores do
grupo; b) constitui a base comum, consensual e coletivamente partilhada acerca das
representacdes; c) estabilidade, coeréncia, resisténcia a mudanca, assegurando assim a
continuidade e permanéncia da representacdo; d) relativamente pouco sensivel ao
contexto social e material. Podemos entéo concluir que o sistema central tem como funcgéo
gerar o significado basico da representagéo e determinar a organizagéo global de todos os
elementos.

Em segundo lugar, existiria um sistema periférico que seria constituido pelos
demais elementos da representacdo, que, permitindo a “interface entre a realidade
concreta ¢ o sistema central” (Abric, 1994b, p. 79, cit. por Sa, 1996), atualizaria e

contextualizaria as determinagdes normativas e consensuais deste ultimo, dai resultando
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amobilidade, a flexibilidade e a expresséo individualizada das representacdes sociais. Tal
como no sistema central, o sistema periférico também apresenta algumas caracteristicas:
a) permite a integracdo das experiéncias e historias individuais; b) suporta a
heterogeneidade do grupo e as contradi¢des; c) € evolutivo e sensivel ao contexto
imediato. Em suma, as fungdes do sistema periférico constituem em termos atuais e
quotidianos, a adaptacdo a realidade concreta e na diferenciagdo do conteldo da
representacdo e, em termos histéricos, a protecéo do sistema central.

De acordo com Abric (2002), os nucleos realizam duas funcbes fundamentais e
distintas entre si. Ao Nucleo Central estdo associadas duas funges: a funcdo geradora ou
generadora e a funcdo organizadora.

Por funcdo geradora, o autor considera que esta se refere ao elemento atraves do
qual se cria, ou se transforma, o significado dos outros elementos constitutivos da
representacdo. E através dele que os outros elementos ganham um sentido, um valor. Ja
a fungdo organizadora diz-nos que € o nucleo central que determina a natureza dos elos,
unindo entre si 0s elementos da representacdo. De acordo com Abric (2002) o nucleo € o
elemento unificador e estabilizador da representacao.

No que concerne aos esquemas periféricos, estes também cumprem funcoes,
contudo distintas do nucleo central. Séo elas: a funcdo de concretizacdo, a fungdo de
regulacdo e a funcdo de defesa.

Por funcdo de concretizacdo o autor expde como sendo uma interface entre o
nacleo central e a situacdo concreta na qual a representacdo é elaborada ou colocada em
funcionamento. Esta funcéo permite a formulacdo da representacdo em termos concretos,
imediatamente compreensiveis e transmissiveis (Abric, 2002). A funcédo de regulacéo diz-
nos que os elementos periféricos tém um papel essencial na adaptacdo da representacao
as evolucdes do contexto. Entdo, as informacdes novas ou as transformacgdes do meio
ambiente podem ser integradas na periferia da representacéo (Abric, 2002).

Por fim, o autor menciona a funcéo de defesa que nos diz que o nucleo central de
uma representagdo resiste a mudanca, posto que a sua transformacdo provocaria uma
alteracdo completa. Entdo, o sistema periférico funciona como o sistema de defesa da

representacédo (Abric, 2002).
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A representacdo social do trabalho e suas possiveis implicagdes tedricas e praticas

no contexto organizacional

Na extensdo do nosso conhecimento e da pesquisa de literatura realizada, a
representacdo social do trabalho, em Portugal, nunca foi medida. Admitimos a existéncia
de estudos prévios, contudo ndo nos foi possivel assinalar a sua existéncia nas bases de

dados consultadas.

Ao medir a representacdo social do trabalho espera-se que a mesma traduza os
sistemas de crencas enraizados no contexto historico e cultural e que sdo fortemente
influenciados por mitos, valores e crengas pré-existentes e sdo partilhadas pela memoria
social dos individuos (Pivetti, 2005 cit. in Faria, 2019). De acordo com a perspetiva de
Jodelet (1989) € expectavel gque esta representacdo condicione, por exemplo, a relacédo
que o colaborador estabelece com a sua organizacdo, nomeadamente ao nivel das atitudes
que desenvolve em relacéo ao trabalho ou a propria organizagéo.

Ao consideramos a teoria do nacleo central de Abric (2000), as crencgas existentes
no nicleo central permitem a construcdo do significado em torno dos elementos
constituintes da representacdo. Apesar de reconhecermos o caracter social, que sera
transversal a todos os individuos, de um dado grupo social, que partilham essa mesma
construcdo, o sistema periférico ird permitir a absorcao das experiéncias individuais que
serdo organizadas em torno das ideias geradoras da representacdo social. Poderemos
entdo argumentar que a representacdo social do trabalho é socialmente elaborada e
transmitida (Moscovici, 1963) porém ira permitir a cada individuo apropriar-se da mesma
de acordo com a sua experiéncia pessoal.

No sentido de estudar o impacto empirico da relacdo entre o sistema de valores
representado socialmente em relacdo ao trabalho com varidveis do ajustamento do
individuo a organizacdo, consideramos que seria pertinente compreender como esta é
capaz de contribuir para a explicacdo da relagcdo que o colaborador estabelece com a sua
organizacao, isto é, 0 commitment. Se considerarmos o commitment com a organizacao,
como uma ligagdo que pode apresentar diferentes niveis ou formas, que implicam a
percecdo da congruéncia do sistema de valores e das crencas do sujeito e dos objetivos e
valores da instituicdo, poderemos considerar que este conceito vai alem de atitude positiva
face ao trabalho, podendo ser influenciada pela representacdo social do trabalho detida

pelo interlocutor.
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Em seguida, iremos apresentar mais aprofundadamente o conceito de commitment

organizacional.
Commitment: Defini¢éo do conceito

O conceito de commitment organizacional tem assumido um papel de relevo na
explicacdo dos diversos tipos de relacdes laborais existentes em contextos de trabalho
(Nascimento, Lopes, & Salgueiro, 2008). Contudo, apesar da sua extensa utilizacdo, ha

um reduzido consenso na defini¢do do construto.

Para Hall, Scheider e Nygren (1970), o commitment organizacional € definido
COmMOo um processo, através do qual os objetivos da organizacao e do individuo se tornam
cada vez mais congruentes. Quer isto dizer que, 0 commitment organizacional esta
presente de acordo com os autores quando 0s objetivos e crencgas individuais do sujeito
vao ao encontro com as da organizagdo onde se encontra.

Porter, Steers, Mowday e Boulian (1974) definem o commitment organizacional
como uma forca relativa de identificacdo de um individuo com uma organizacdo e pode
ser definido como: (a) uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da
organizacao; (b) uma boa vontade para exercer um esforgo consideravel em favor da
organizacdo e (c) um forte desejo de permanecer na organizacao.

Wiener (1982), descreve 0 commitment como um processo normativo que explica
0 comportamento de trabalho e que leva o individuo a agir de uma forma que atenda os
objetivos e interesses organizacionais.

Contudo, apesar das diferentes formulacGes existentes em torno do conceito, o
modelo que parece reunir maior consenso e evidéncia teérica é o de Allen e Mayer.

Na perspetiva de Allen e Meyer (2000), o commitment é visto como um lago
psicolégico que caracteriza a ligacdo do individuo a organizacdo e que reduz a
probabilidade de ele a abandonar.

Apesar das diferentes defini¢bes encontradas para 0 mesmo conceito, de uma
forma geral o commitment organizacional é a visdo de um estado ou uma ligacao
psicologica que une, identifica ou caracteriza a relacdo de um individuo com a
organizacdo onde trabalha (Passos, Madureira, & Esteves, 2013).

Independentemente do facto da definicdo de commitment se encontrar bem
definida na literatura, muitas das vezes este conceito ¢ confundido com os conceitos de

workaholic e worklovers.
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O primeiro autor a abordar o fendmeno workaholic foi o psicélogo americano
Wayne Oates, em 1968, no qual definiu o conceito como um vicio, compulsdo ou a
necessidade incontrolavel para trabalhar.

Dando continuidade ao trabalho iniciado por Oates, alguns outros autores
abordaram o tema. Killinger (1991) descreve um workaholic como um individuo que, na
tentativa de ser aceite, respeitado e aprovado pelo outro, faz do trabalho um meio de
alcangar aprovagéo e sucesso.

Clark, Michel, Zhadnova, Pui e Baltes; Scott, Moore e Miceli (1997) definem um
workaholic como aquele apresenta uma compulsdo interna pelo trabalho, onde estes
mesmos individuos pensam constantemente sobre o trabalho e investem no trabalho ao
ponto dos seus papéis sociais serem excluidos.

Podemos entdo definir um workaholic como uma pessoa viciada em trabalho, e
que se ndo for tratado leva a consequéncias ao nivel da saude fisica, emocional e mental
do sujeito. Algumas dessas consequéncias sdo visiveis ao nivel da sua irritabilidade e no
afastamento da familia e dos amigos, tornando-se uma pessoa insolada e com um Unico
objetivo na vida concluir a atividade dita pelo chefe (Soares, 2018).

Ainda existem poucos estudos sobre o tema Worklover. O seu conceito ainda néo
se apresenta bem definido na literatura, levando a que muitos autores acreditem que um
worklover possa ser encarado como um modo menos agressivo do que as pessoas
consideram ser um workaholic.

O primeiro autor a abordar o conceito de worklover foi o psicologo social
Wanderley Codo, em 2004, como forma de clarificar conceitos e ndo acrescentar um viés
positivo no comportamento workaholic. Nesse sentido, Codo (2005) define um worklover
como uma pessoa que despende muito tempo focado no trabalho e que v& 0 mesmo como
uma fonte de prazer e satisfacéo.

Ramos (2004) define como uma caracteristica de uma “pessoa que ama o trabalho;
que apesar de dedicar tempo demais ao trabalho possui uma relacdo altamente prazerosa
com 0 mesmo”.

Em 2010, Stefaniczen, Stefano, e Machado definem um worklover como uma
pessoa que trabalha muitas horas por dia, e mesmo assim acaba encontrando um equilibrio
entre o trabalho e a sua vida pessoal.

Posto isto, é possivel denotar que existem diferencas entre 0s conceitos. Um
worklover é um trabalhador que se encontra realizado nas suas fungdes, que vé o trabalho

como uma fonte de satisfacdo e que consegue se afastar do mesmo. Nesse sentido, € uma

22



pessoa determinada por escolhas pessoais e por pressdes internas (Valério, Oliveira, &
Siqueira, 2016).

O workaholic é por sua vez o inverso de um worklover. E o tipo de profissional
que apresenta um trabalho compulsivo e de dependéncia, ndo se conseguindo desconetar
mesmo quando termina a hora de expediente. E o trabalhador que sempre encontra uma
maneira de se conectar com o trabalho, deixando de lado a sua vida pessoal. Assim sendo,
um workaholic é determinado por fatores ligados a inseguranca e por pressoes externas
(\Valério, Oliveira, & Siqueira, 2016).

Por fim, o commitment é a ligacdo psicoldgica entre o individuo e a organizagéo
que é encarada com uma forca estabilizadora ou facilitadora que da direcdo ao
comportamento do trabalhador (Meyer & Hersocovitch, 2001, cit. in Nascimento, Lopes,
& Salgueiro, 2008) e que lhe confere um sentido de presenca social ou organizacional
(Weick, 1995, cit. in Nascimento, Lopes, & Salgueiro, 2008).

Fatores que influenciam o commitment organizacional

Apesar dos autores que estudam o commitment apontarem que é expectavel que
este esteja relacionado com a manutengdo do colaborador, ou seja, negativamente
correlacionado com a intencdo de este sair, 0 mesmo nao é tdo 6bvio e expectavel no que
concerne a outros requisitos como a assiduidade, o desempenho dos deveres e o

desempenho de tarefas para além do “suposto” (Andrade, 2011).

O argumento que suporta a afirmacao reside nas diferencas do estado psicoldgico
que caracteriza as trés formas de commitment e no facto de estas diferencas poderem gerar

diferentes efeitos nos individuos, nas organizac@es e na sociedade.

As variaveis impulsionadoras do commitment organizacional mais importantes
englobam fatores de cariz micro organizacional, isto é, fatores relativos ao colaborador,
ao planeamento e manipulacéo de atividades e a qualidade da lideranca exercida (Borges,
Andrade & Pilati, 2001).

Contudo, existem outras varidveis que também influenciam e explicam o
commitment nos trabalhadores. Entre as caracteristicas pessoais dos trabalhadores a maior
correlagéo positiva encontra-se associada a percecdo do individuo e a sua competéncia

pessoal. Quanto as caracteristicas do trabalho, observam-se correlagbes positivas
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significativas entre 0 commitment e o carater ndo rotineiro e a finalidade do trabalho
(Mathieu & Zajac, 1990, cit. in Santos, 2015).

Outras caracteristicas inerentes aos recursos laborais parecem apresentar fortes
correlagbes com o commitment organizacional, nomeadamente com a componente
afetiva, € o caso do apoio organizacional, tipo de lideranca transformacional,
ambiguidade e conflitos de papéis, justica processual, alternativas e investimentos (Meyer
& Allen, 1991, cit. in Santos, 2015).

Consequéncias do Commitment

Elevados niveis de commitment do trabalhador encontram-se associados a
consequéncias positivas para 0 empregador, como baixos niveis de absentismo, atrasos,
menor turnover entre os empregados e elevados niveis de desempenho individual.
Contudo, os diferentes tipos de commitment apresentam diferentes tipo de consequéncias

para a organizacgéo (Allen & Meyer, 1990).

As experiéncias de trabalho dos empregados, cujo commitment € instrumental,
parece ser muito diferente daqueles empregados cujo commitment é afetivo. O
commitment instrumental estd associado a um menor apoio organizacional, menor
concordancia com as politicas organizacionais, percecao de poucos valores positivos a
caracterizar a organizacao e poucas ligagdes a organiza¢do (Randall & O’Driscoll, 1997).
A relacdo mais consistente foi a encontrada entre 0 commitment organizacional afetivo e

o0s varios indices de commitment (Allen & Meyer, 1996).

Como avaliar o commitment: Modelo Tridimensional de Allen e Meyer (1991)

Apesar de inicialmente o construto ter adquirido uma visdo unidirecional
(Mowday et al., 1982), varios estudos posteriores vieram mostrar a sua
multidimensionalidade. Foi tendo essa perspetiva de multidimensionalidade que Allen e
Meyer (1991) propdem o “Modelo das trés componentes do commitment organizacional,
segundo o qual o construto assume, simultaneamente, uma componente afetiva, de

continuidade (ou instrumental) e normativa.

De acordo com os autores, no commitment afetivo, a relacdo € de pertenca, ou
seja, o colaborador fica na empresa porque quer, porque se sente ligado a mesma e age

em concordancia com as politicas existentes. O normativo resulta da sensacdo de
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obrigacdo de ficar na empresa, sensacdo que resulta da socializagdo do colaborador,
criando neste um sentido de lealdade e reciprocidade para com a organizacao. Por ultimo,
0 commitment de continuidade (ou instrumental) resulta da percecdo do custo associado
ao abandono da empresa, sendo desenvolvido quando os colaboradores comegam a
perceber que acumularam investimentos que vao perder se deixarem a empresa (nivel
financeiro, estatuto social, entre outros).

O modelo pressupbe que as trés componentes do commitment organizacional
sejam independentes entre si (Meyer & Allen, 2002); no entanto, diversos estudos tém
proposto e evidenciado relacdes entre elas.

Verificou-se que o commitment afetivo e, em menor dimensdo o commitment
normativo, estd positivamente relacionado com a performance no trabalho e com a
cidadania organizacional. No entanto, do commitment de continuidade é esperada uma
ndo relacdo ou uma relacéo negativa com estas variaveis (Meyer & Allen, 1991).

Tratando-se o commitment de um elemento que estuda o laco entre o colaborador
e aorganizacdo, depreende-se que, quanto maior for este laco, menos probabilidade existe
de o colaborador abandonar voluntariamente a organizacdo, facto que veio ser
comprovado pelo estudo de Tang et al. (2000).

Contudo, nem sempre um colaborador experiéncia um forte laco com a
organizacdo levando a que este vivencie consequéncias menos positivas, ndo sé no que
diz respeito ao trabalho que desempenha e ao ambiente em que o desempenha, como
também ao nivel da sua satde mental.

Nessa perspetiva, 0 commitment deve ser um dos construtos a ser considerado
guando procuramos uma resposta para 0s niveis de burnout que os colaboradores
apresentam, uma vez que 0s incontrolaveis niveis de stress e/ou erros administrativos
podem levar a que estes problemas psicolégicos surjam nos colaboradores (Enginyurt,
Cankaya, Aksay, Tunc, Koc, Bas, Ozer, 2016).

Burnout: Defini¢do do conceito

No sentido de compreender em que medida o commitment é realmente uma
influéncia para o desenvolvimento do burnout nos colaboradores, € necessario antes de

mais entender o que é a sindrome de burnout.

Burnout € uma resposta ao stress laboral cronico e que se trata de uma experiéncia

subjetiva de caracter negativo que € composta por cogni¢fes, emocgdes e atitudes
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negativas no ambiente de trabalho (Gil-Monte, 2005). Possui caracteristicas que podem
predispor os trabalhadores a um nivel de sofrimento que vai para além do stress, como:
sobrecarga de trabalho, desgaste fisico e emocional (Lima, Arimatés de Oliveira, Santiago
da Silva, & Emérito, 2009).

A sindrome de burnout foi descrita pela primeira vez na década de 70 por
Freudenberg e é caracterizada por trés dimensdes independentes que podem aparecer
associadas: a exaustdo elevada, caracterizada pela perda de capacidade e/ou de recursos
emocionais para lidar com os outros; a elevada despersonalizacdo, que diz respeito ao
desenvolvimento de atitudes de indiferenca e cinismo em relagdo aos outros; e a baixa
realizacdo profissional que representa um estado de insatisfacdo do qual resultam

sentimentos de incompeténcia e baixa autoestima.

Processo de desenvolvimento do burnout

Ao analisar a definicdo que autores propde para o burnout é possivel compreender
que o fendmeno é entendido como um conjunto de variaveis stressoras, mas que, contudo,
ndo permitem compreender o seu processo de desenvolvimento. Nesse sequimento, Taris,
Le Blanc, Shaufeli e Schreurs (2005) declaram que a sindrome de burnout pode ser
compreendida como um processo, contudo, os autores salientam que a estrutura associada
a esse processo de desenvolvimento ainda é amplamente desconhecida.

As conclusdes apresentadas no estudo de Maslach, Shaufeli e Leiter (2001) véo
de acordo com as expostas na revisdo da literatura de Jardim, Silva Filho e Ramos (2004),
quando postulam que a sindrome de burnout desenvolve-se em funcéo do desequilibrio

entre os valores individuais almejados pelo trabalhador e a realidade organizacional.

Concluimos, portanto, que as pessoas que desenvolvem a sindrome sdo pessoas
envolvidas tanto com o seu futuro profissional como com um conjunto de valores que
desejam por em pratica, e que devido a falha de implementacédo, gera consequentemente

desiluséo e perda de comprometimento, dando lugar a sintomatologia do burnout.

Causas de burnout

De acordo com Maslach e Jackson (1981) a exposi¢do a um trabalho continuo
com pessoas que se encontram em sofrimento psicoldgico, social e/ou fisico, pode causar
stress cronico e ser emocionalmente desgastante para o individuo, contribuindo para o

risco de burnout.
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Jackson e Schuler (1983) identificam o papel de algumas condigdes
organizacionais,: 1) a falta de recompensas; 2) as politicas excessivas e procedimentos
ultrapassados, rotinas de trabalho ¢ a supervisdo “excessivamente” proxima; 3) a
inexisténcia de expectativas claras e de responsabilidades de trabalho em conjunto com o
conflito que impedem o trabalhador de ser produtivo e; 4) a inexisténcia de grupos de
apoio ou grupos de trabalho coesos, que impedem que o funcionéario adquira as
informacdes necessarias para lidar com as anteriores trés condicdes. Estas condicbes
organizacionais podem interagir, ainda, com varias caracteristicas pessoais e aumentar a
probabilidade de o trabalhador experimentar burnout.

Em 1991, Farber parte do pressuposto que as causas responsaveis pelo surgimento
de burnout sdo uma combinacdo de fatores individuais, organizacionais e sociais, sendo
que esta interacao produziria uma percecdo de baixa valorizacao profissional, tendo como

resultado o surgimento do burnout no sujeito.

Para Gil-Monte e Peird (1997, cit. por Correia, 2012) as varidveis que
desencadeiam o fendmeno categorizam-se em trés grupos: 1) ambiente fisico do trabalho
e do contetdo; 2) disfuncbes do papel, relacBes interpessoais e desenvolvimento da
carreira e; 3) o0 stress relacionado com as novas tecnologias e outros aspetos

organizacionais, que incluem a estrutura e o clima organizacional.

Consequéncias e manifestagdo do burnout

Segundo Zamora, Castejon e Ibafiez (2004) os problemas resultantes do burnout
podem ser de trés ordens: ordem interpessoal (problemas familiares e sociais); pessoal
(perturbacbes psicossomaticas, os problemas psicolégicos, tais como, hostilidade,
ansiedade e depressdo) e comportamental (absentismo, atrasos e diminuicdo na qualidade
do trabalho). Assim, e de acordo com os autores as manifestacdes do burnout séo visiveis

a dois niveis: o individual e o organizacional.

Benevides-Pereira (2013) refere que sdo varios os sintomas que se encontram
associados a sindrome do burnout. De acordo com a autora 0s sintomas podem ser
divididos em 4 categorias: os sintomas fisicos como a fadiga constante, os disturbios do
sono e as cefaleias; os sintomas comportamentais, tais como a irritabilidade perda de
iniciativa, aumento do consumo de substancias e no pior dos casos o suicidio. Dentro da
categoria dos sintomas podemos também encontrar 0s sintomas psiquicos e o0s defensivos.

Na categoria dos sintomas psiquicos podemos encontrar sintomas como falta de
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concentracdo, impaciéncia, baixa autoestima e labilidade emocional. Nos sintomas
defensivos temos a abstinéncia, a perda de interesse pelo trabalho, a tendéncia para o
isolamento e a ironia.

Gil-Monte (2003) resume as manifestacbes do burnout em quatro grandes
categorias:

1. Os sintomas emocionais: uso de mecanismos de distanciamento emocional,
sentimentos de solid&o, de alienacao, ansiedade e de impoténcia ou omnipoténcia.

2. Os sintomas atitudinais: desenvolvimento de atitudes negativas, cinismo, apatia
e hostilidade.

3. Os sintomas comportamentais: agressividade, isolamento, mudangas bruscas de

humor, irritabilidade.

4. Os sintomas psicossomaticos: alteracdes cardiovasculares (palpitacdes,
hipertensdo, etc.), problemas respiratorios (crises de asma, falta de ar, etc.), problemas
imunolégicos (aumento da frequéncia de infegBes, alergias, etc.), problemas sexuais
(diminuicdo da libido), digestivos (Ulceras, nauseas, diarreias, etc.), musculares (dores de
costas, fadiga, etc.) e alteraces no sistema nervoso (enxaquecas, insonia, etc.).
Independentemente da conceptualizacdo de burnout é unanime que ele emerge na fase
final de um processo longo resultante da exposicdo do individuo a tensdes laborais

(Benevides-Pereira e Moreno-Jimenez, 2003).
A relagdo entre Commitment e Burnout

A relagdo entre commitment e burnout tem sido amplamente descrita na literatura.
Um dos primeiros estudos, de Leiter e Maslach (1988), procurou compreender a
relacdo entre commitment organizacional e burnout, relativamente aos relacionamentos
interpessoais em enfermeiras. Os resultados mostraram que um burnout elevado estava
relacionado com um commitment baixo. Para os autores, commitment era entendido
apenas como uma identificagdo e envolvimento com a organizagdo, sendo por isso

passivel de ser afetado pelo burnout.

Posteriormente, King e Sethi, em 1997 mostram a existéncia de correlacdo
negativa entre o commitment afetivo a moderar a relagdo entre os elementos stressores e
o0 burnout. Com efeito, os colaboradores estudados, com um maior nivel de commitment
estariam mais protegidos do efeito dos stressores organizacionais, apresentando por isso

niveis inferiores de burnout. Contudo, apesar da popularidade deste estudo para justificar
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a relacdo entre os dois conceitos, Griffin et al. (2010) mostravam que a satisfagdo com o
trabalho, o sentido de realizagdo pessoal, apresentavam uma relagdo negativa com o

burnout, mas que esta relagéo era nula para qualquer dimensao do commitment.

Numa meta-analise conduzida por Alarcon (2011), entre mdltiplas variaveis
correlacionadas com o burnout, o autor observou a existéncia de uma relagdo negativa de

todas as dimensdes da variavel com o commitment.

Enginyurt et al. (2016) estudaram a relagdo entre 0 commitment organizacional e
a sindrome de burnout e demonstraram que as sub-dimensGes do commitment sdo
importantes indicadores para o inicio do desenvolvimento da sindrome de burnout nos
colaboradores e demonstram que a medida que o commitment do colaborador aumenta,

consequentemente a exaustdo emocional e a realizacdo pessoal aumenta.

Com este estudo se observa que a literatura tem sido mais favoravel a mostrar uma
relacdo entre commitment e burnout, do que refuta-la. E ainda que enquanto atitude face
ao trabalho, a sua diminuicéo seja percebida como resultado do burnout, outros estudos
percecionam como mais do que uma atitude positiva face ao trabalho ou uma ligacao
positiva, sendo uma funcdo das condi¢des organizacionais, das dimens@es personalisticas

do individuo e até da cultura dos individuos.

Antecedentes do commitment

Gelade, Dobson e Gilbert (2006) observaram, por exemplo, que o commitment
afetivo varia significativamente por paises e esta fortemente associado a dimensées de
personalidade (positivamente ligado a extroversdo, negativamente relacionado com o
neuroticismo) e negativamente com o cinismo societal. Erdheim, Wang e Zickar (2006)
verificaram uma correlacdo positiva entre a extroversao e a dimensédo afetiva e normativa,
e negativa com a dimenséo de continuidade. Esta mostrou estar positivamente relacionada
com o neuroticismo e a conscienciosidade e ainda negativamente correlacionada com a

amabilidade e a abertura a experiéncia.

No dominio cultural, Kirkman e Shapiro (2001) verificam que as dimensfes
culturais de Hofstede — coletivismo, distdncia ao poder, orientagdo e repressdo —
apresentavam relacOes explicativas totais ou parciais sobre o commitment organizacional.
Posteriormente, Glazer, Daniel e Short (2001) corroboraram a influéncia dos valores

culturais nas dimens6es do commitment organizacional, com varia¢Ges observadas entre
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paises, sugerindo um efeito da cultura nacional no mesmo. Williamson, Burnett e Bartol
(2009) propdem um modelo em que o valor referente ao coletivismo-individualismo,
interage com os atributos do trabalho, para influenciar o commitment organizacional. Os
resultados sugerem que os valores culturais dos colaboradores interagem com outras

variaveis organizacionais para determinar a sua ligagdo a organizagao.

Investigacdo Empirica

Problema

A Representacdo Social do Trabalho dever, de acordo com as perspetivas tedricas
sobre as representacdes sociais (Abric, 1994; Jodelet, 1989; Moscovici, 1963), mostrar
um sistema de crencas e valores normativos em relacdo ao conceito do trabalho, que
poderdo ser guias para o0 comportamento da relacdo que se estabelece entre os
colaboradores e uma dada organizacdo. Sera expectavel que esse sistema organizado e
relativamente estavel do conceito de trabalho apresente implicacdes na forma como o0s
colaboradores se ligam a sua organizacdo. Apesar de ser um construto social, a
apropriacdo individual do conceito, amortecido no sistema periférico (Abric, 2000),
permitird sustentar a hipotese de diferencas individuais nessa ligacao.

Uma das principais variaveis do ajustamento entre individuo/organizacéo € o
commitment. Apesar de maltiplas formulagdes, a teoria de Allen e Meyer (2000) tem
reunido relativo consenso, ao definir trés tipos de ligacfes a organizacdo, que passam por
uma componente afetiva, uma componente normativa e uma componente instrumental,

também designada de continuidade.

A relacdo que se estabelece com a organizacao, em virtude de varios aspetos, tais
como as caracteristicas do trabalho, relacédo entre objetivos individuais e da organizacao,
exigéncias organizacionais, recursos pessoais, entre outros, condiciona outcomes a nivel

da saude mental dos individuos.

Tem sido documentada a relagéo entre o commitment e o burnout, mostrando uma
relagcdo ou correlagéo entre conceitos, cuja relacdo de efeito depende da forma como o

commitment é percecionado.

A compreenséo de que este pode ser um produto de dimensfes pessoais e sociais,

como os valores culturais dos individuos, em relacdo com as caracteristicas do trabalho,
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parece ser pertinente estudar o impacto da representacdo social do trabalho no
commitment organizacional; dada a sua estreita relagdo com o burnout propomo-nos

verificar a relacdo unidirecional entre 0 commitment e o burnout.

De forma a dar resposta a questdo principal do presente estudo, foram
desenvolvidos dois estudos.

Um primeiro estudo tem como objetivo a medicdo da representacdo social do
trabalho, tendo como base a teoria do nucleo central de Abric (1994). Este primeiro
estudo, de cariz qualitativo, descritivo pretende descrever a estrutura da representacdo

social do trabalho com recurso a analise prototipica de Veérges.

O segundo estudo pretende verificar em que medida a representacdo social do
trabalho podera ser um preditor do commitment e do burnout de individuos integrados no
mundo profissional como colaboradores ativos e a relagdo que estes dois conceitos
apresentam entre si. Desenhou-se um estudo transversal, de cariz correlacional, de

verificagdo de hipoteses.

Consideramos serem as nossas hipoOteses de estudo, conforme o modelo

representado na figura 1, que:

(1) A representacdo social do trabalho influencia o commitment organizacional.
(2) Quanto maior o nivel de commitment organizacional, maior o nivel de

burnout.

Esta Gltima hipoOtese poderia ser diferenciada face ao tipo de commitment e burnout.
Porém, observando o comportamento da relacdo entre as duas varidveis, presente na
literatura, optamos por ndo construir hipéteses pelas dimensdes. A capacidade explicativa
de cada dimensdo sera avaliada através dos coeficientes das regressdes lineares
estatisticas.

Colocamos ainda a hipotese de a representacdo poder influenciar de forma direta o
burnout, dado que podera estar na origem de possiveis vulnerabilidades ao stress e

burnout, originados pelas perspetivas culturais a que estamos sujeitos.
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Figura 1: Esquema do Modelo Tedrico da Investigacéo

A figura 1 pretende representar de forma esquematizada e simplificada as

hipbteses em estudo.
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Estudo 1
A Representacado Social do Trabalho

Descrever uma representacdo social € de acordo com Wachelke e Wolter (2011)
conhecer-lhe o nucleo central. A metodologia adequada para realizar este tipo de medicéao
parte de uma técnica de anlise prototipica, ou analise de evocagdes, em que o objetivo é
pedir aos participantes que escrevam ate cinco palavras que um dado conceito Ihes sugere,
respeitando a ordem pela qual elas foram evocadas por si. Vérges (1992) desenvolveu
uma técnica simples, baseada na frequéncia de evocacdo das palavras e na ordem média
em que sdo evocadas, para determinar o grau de importancia que assumem no duplo
sistema: nucleo central e sistema periférico. De acordo com Wachelke e Wolter (2011)
esta técnica é a mais indicada para a compreensdo dos temas sociais e operacionalizar
intervencgdes. Apesar da sua popularidade ser maior na area da salde, parece-nos que a
sua utilidade podera ser provada para a area organizacional.

O seguinte estudo suporta a sua metodologia na analise prototipica ou andlise de

evocacoes livres.

Metodologia
Amostra

Os participantes do estudo sdo 129 trabalhadores de todo o pais e que aceitaram
participar voluntariamente neste estudo. A técnica de amostragem foi ndo probabilistica,
de conveniéncia.

A maioria dos participantes do estudo sdo do sexo feminino (72.1%). No que
respeita a naturalidade dos participantes 40.3% sdo do Algarve, 22.5% sdo do Minho,
seguido de 12.4% da Estremadura e 10.1% do Alentejo.

Relativamente as habilitacfes literarias verifica-se que 34.9% tem o ensino
secundario (10° ao 12° ano), 26.4% dos sujeitos tem uma licenciatura. Com o 3° ciclo (7°
e 9° ano) surgem 14.7% dos participantes, 12.4% tem o ensino superior (estudos pds-
graduados, mestrado e doutoramento), 6.2% com o 2° ciclo (5° e 6° ano), seguidos do 1°

ciclo (1° ao 4° ano) com 5.4% de participantes.

A amostra foi recolhida tendo como sido considerados trés fatores de exclusdo. O
primeiro fator a ser considerado foi a idade dos participantes, sendo apenas aceites idades

superiores a 18 anos; o segundo fator de exclusdo tido em conta foi o facto do sujeito
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nunca ter trabalhado; e por fim a nacionalidade dos participantes, sendo apenas

considerados participantes portugueses.
Instrumento
Dados Sociodemogréficos

Para a caracterizagdo da amostra foi solicitado aos participantes que respondessem
a questBes associadas aos seus dados sociodemogréficos, como o sexo, a idade, a
naturalidade, a sua profissdo e o seu rendimento bruto. A partir destas questdes foram

também aplicados os critérios de exclusao.

Evocacoes livres sobre o conceito “trabalho”

Reunidas todas as condicBes necessarias, foi aplicado um questionério de
evocacdo livre (ver anexo 1), tendo a si associada a seguinte instrucdo: "escreva as cinco

primeiras palavras ou expressdes que Ihe vem a cabeca ao pensar em 'trabalho™.

Apds a recolha e a respetiva andlise de acordo com a Teoria do Nucleo Central,
foi possivel aceder as palavras que a populacdo em estudo considera ser as que melhor
caracterizam o trabalho (nucleo central), e as palavras que também se encontram
associadas, mas que, contudo, sdo elementos mais flexiveis e que se encontram associadas

as caracteristicas e experiéncias individuais (nucleo periférico).

Procedimento de recolha de dados

A recolha dos dados para a realizacdo da andlise foi solicitada ao proprio

participante, onde o mesmo era informado sobre o estudo e o objetivo do mesmo.

Uma vez que o questiondrio era realizado online, a abordagem aos participantes
foi efetuada através de um email onde a participagdo de todos era solicitada. No corpo do
email era possivel encontrar descrito o porqué do estudo, quem o realizava e 0 objetivo

do mesmo.

Nesse sentido, 0 questionario era constituido por trés momentos distintos: o
primeiro momento era dado ao participante o consentimento informado e que este teria
de ler e consecutivamente concordar para poder transitar para a fase seguinte. No
momento dois, o participante respondia ao questionario do estudo e por fim, no terceiro
momento eram expostas algumas questdes relativas aos dados sociodemograficos do

participante.
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Procedimento de analise de dados

Para a realizacdo da anélise foi utilizada a técnica da andlise prototipica proposta
por Verges (1992). O autor sugere que para além da andlise prototipica, devera ser feita
uma andlise de coocorréncia por categorias, visto que o principio da analise prototipica

se realiza através das palavras brutas.

Nesse sentido, a primeira fase € um processo de lematizacdo, que consiste em
reduzir os diferentes vocabulos a sua raiz etimologica (ex. gosto/gostaria - gostar), e
reduzir a conjugacdo de género (ex. ma/mau - mau) ou nimero (ex. vezes/vez — vez;
palavras utilizadas de forma meramente ilustrativa, sem relacdo com o conteudo do

estudo).

A anélise prototipica define que as palavras evocadas mais vezes e referidas em
primeiro lugar (alta ordem média de evocacdo) poderdo constituir o ndcleo central da
representacdo. Por outro lado, as palavras menos evocadas e referidas em ultimo lugar

(baixa ordem média de evocacdo) sao as que constituem o sistema periférico.

Resultados

Ap0s introduzidas todas as palavras num documento Excel e feita a respetiva
analise foi possivel observar um total de 583 evocacOes referente a 221 palavras

diferentes.

O critério escolhido para frequéncia minima foram palavras evocadas por, pelo
menos, 5% da amostra. A aplicacdo da frequéncia minima reduziu o nimero de palavras
diferentes a 19.

A ordem média de evocacdo, encontrada atraveés da média ponderada de cada
palavra pela ordem em que foi evocado, foi de 2.61. Os participantes realizaram em média
entre duas e trés evocacOes na tarefa de associacao livre.

A frequéncia intermédia considerada, por observacdo da mudanca da grandeza da
frequéncia absoluta de evocacdo, permitiu dividir as palavras evocadas por quatro

quadrantes (tabela 1).
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Tabela 1: Anélise prototipica da representacdo social do trabalho

Ordem Média de EvocacBes (OME) <= Ordem Média de Evocagbes (OME) >
2.61 2.61
Elemento f OME Elemento f OME
/=50 Ordenado 50 2.54
f<50 Responsabilidade 32 2.25 Cansaco 16 3.34
Esforco 20 1.80 Equipa 11 3.36
Empenho 19 2.11 Ocupacéo 9 2.78
Horérios 12 2.33 Realizagdo 9 3.22
Compromisso 10 2.30 Remuneracao 9 3.11
Dedicacéo 10 2.40 Alegria 7 3.29
Sustento 10 2.30 Organizagéo 7 2.71
Rendimento 7 1.14 Pontualidade 7 3.71
Tarefa 7 2.14

E possivel ver através da anélise prototipica que o primeiro quadrante, com uma
alta frequéncia e baixa ordem média de evocacédo, contém apenas uma palavra, ordenado.
Esta palavra poderé constituir o elemento mais central da representacao, sendo a palavra
que aparece com maior frequéncia.

As palavras com baixa frequéncia e com baixa ordem média de evocacao poderao
ser as que constituem o elemento mais periférico da representacdo para a populacdo em

diversos aspetos.

A amostra da investiga¢do atingiu um total de 129 sujeitos, pelo que o nimero da
amostra ndo pode ser considerado um critério de avaliacdo da qualidade desta

representacdo, uma vez que a amostra conseguida é considerada pequena.

Discussao

O objetivo do estudo foi compreender qual era a representacdo social do trabalho
dos colaboradores. A investigacdo centrou-se na populacdo portuguesa, pelo que os

resultados aqui discutidos apenas dizem respeito a realidade vivida em Portugal.

Moscovici (1978) afirma que a representagdo social deve ser encarada “tanto na
medida em que ela possui uma estrutura psicoldgica autbnoma como na medida em que
¢ propria da nossa sociedade e da nossa cultura”. O autor vai mais adiante e afirma que,

as relacdes sociais que estabelecemos no quotidiano séo frutos de representacdes que séo
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facilmente apreendidas. Portanto, estas possuem uma dupla dimensao, sujeito e sociedade
e situam-se no limiar de uma série de conceitos socioldgicos e psicolégicos.

Seguindo a mesma linha de raciocinio de Moscovici, Abric (1994), afirma que “a
representacdo €, constituida por um conjunto de informac6es, de crengas, de opinides e
de atitudes sobre um dado objeto”, sendo que os comportamentos dos sujeitos ou dos
grupos ndo sdo determinados pelas caracteristicas objetivas da situagdo, mas pela
representacdo dessa situacao.

De forma a compreender a representacdo social do trabalho é entdo necessario
compreender as suas dimensdes. Para Wagner (1995), no campo da pesquisa das
representagdes sociais podem ser observados dois usos distintos da avaliacdo das mesmas.
O nivel individual, em que a representacdo sera resultante de uma representacao
prototipica, frequentemente denominada de nucleo central, individualmente distribuida
em elementos comuns. E no nivel coletivo, as representacdes de um Gnico e mesmo objeto
social estdo presentes em varios estados de elaboracéo em diferentes subgrupos e incluem
aspetos diferenciados do objeto em si e que variam na relevancia que tém para o subgrupo
em questao.

Nesse sentido, podemos depreender que o0s nucleos associados a representacdo
social apresentam funcgdes diferentes e fundamentais entre si. Ao nucleo central temos
associada a fungdo geradora e organizadora que nos permite ganhar um sentido e um valor
e, este € consequentemente os elos que unem os elementos da representacdo. No estudo €
possivel verificar quando a palavra trabalho é mencionada a populacdo, esta
automaticamente associa ao conceito de ordenado. Quer isto dizer que, para além da
palavra apresentar o maior nimero de evocacdes entre 0s participantes, esta é vista como
um elemento unificador e estabilizador da representacdo dos sujeitos em estudo.

No que se refere ao sistema periférico, este tem a si associado as funcbes de
concretizacdo, regulacdo e defesa e que sdo responsdveis pela formulacdo da
representacdo em termos concretos e pela adaptacdo da mesma as evoluc@es do contexto.
No estudo é possivel verificar que palavras como rendimento e esforco apresentam uma
baixa frequéncia e uma baixa ordem média de evocacdes fazendo com que as mesmas
facam parte do sistema periférico da representacéo.

Apesar dos resultados obtidos, a investigacao revelou que a representacdo social
do trabalho para além de demonstrar uma estrutura psicolégica autbnoma dos sujeitos,

como forma de pensamento individual, vem demonstrar uma atitude e perspetiva coletiva
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junto da comunidade trabalhadora, no sentido em que todas as redes de pensamento e
comportamento vao sendo aprendidas, apreendidas e transmitidas.

Da analise realizada aos resultados obtidos € possivel denotar ainda que, de um
total de 583 evocac0es realizadas pelos participantes, ou seja, 221 palavras e aplicando o
critério de 5% na decisdo da frequéncia minima, a média de palavras evocadas pelos
participantes do estudo foi de duas a trés.

Como ja mencionado e analisado no estudo o conceito de ordenado apresenta uma
alta frequéncia e baixa ordem media de evocacdo, sendo constituido o elemento mais
central da representacdo. As palavras com baixa frequéncia e com baixa ordem média de
evocacao poderdo ser as que constituem o elemento mais periférico da representacao para
a populacdo em diversos aspetos (ex: rendimento), dos quais se pode destacar a relevancia
que esta tem para o grupo analisado.

Contudo, o estudo revelou algumas limitagdes no que concerne ao humero total
de participantes (n=129) uma vez que a amostra atingida € considera pequena para avaliar
a qualidade da representacéo e a sua respetiva validade interna. Destaca-se também como
limitacdo as discrepancias encontradas entre sexos, o intervalo da faixa etaria (min.=18;

max.=79).
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Estudo 2

Representacao Social do Trabalho, Commitment Organizacional e Burnout

Metodologia
Amostra

No estudo 2 aceitaram participar, voluntariamente, um total de 120 individuos.
Dos 120 participantes, 29 eram do sexo masculino, sendo os restantes 91 do sexo
feminino. A idade minima encontrada neste estudo foi de 18 anos e a idade méaxima de
79, verificando-se que a média das idades é 38 anos.

No que respeita a naturalidade dos participantes 57.6% sdo do Minho, 14.6% séo
do Algarve, 4.2% da Estremadura (Ribatejo e Area Grande de Lisboa) e 2.8% do Douro
e regido do Grande Porto.

Relativamente as habilitacdes literarias no segundo estudo, estas foram recolhidas
em anos. Nesse sentido, verifica-se que 24.3% estudou 12 anos, 10.4% estudou 17 anos,

6.9% estudou 16 anos, 6.3% estudou 6 anos e que 4.2% estudou 10 anos.

Neste estudo foi também possivel analisar o que concerne a situacao profissional
dos sujeitos. Das 120 respostas recolhidas, 9.7% dos participantes € empegado por conta
prépria, 69.4% é empregado por conta de outrem, 2.1% é desempregado ou encontra-se
a procura do primeiro emprego, 0.7% encontra-se a realizar o0 seu estagio

curricular/profissional ou voluntariado e que 1.4% ja se encontra na reforma.
Instrumento
Dados sociodemograficos

Foi utilizado 0 mesmo conjunto de questdes descrito no estudo 1.

Representacdo Social do Trabalho

Os conceitos identificados como pertencentes a representacdo social do trabalho
foram operacionalizados através de uma escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo
totalmente a 7 — concordo totalmente), em que foi pedido aos participantes que
avaliassem cada um daqueles atributos em relacdo a sua importancia para a definicdo do
conceito de trabalho.

Dada a forma como a representacao social se organiza, os itens foram trabalhados

individualmente.
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Burnout: Copenhagen Burnout Inventory (CBI)

O Copenhagen Burnout Inventory é um novo instrumento de mensura¢do do
burnout, e é composto por trés escalas de medida, relacionadas com aspetos pessoais
“personal burnout”, do trabalho “work-related burnout” e do paciente “client-related
burnout”, que pode ser utilizado em diferentes dominios, que neste estudo o dominio
escolhido foi relacionado com os colegas. Teve por base um estudo prospetivo de burnout
em trabalhadores no sector de servigos humanos no Project on Burnout, Motivation, and
Job Satisfaction (PUMA) (Kristensen, Villadsen, & Christensen, 2005).

Nesse sentido, 0 burnout pessoal avalia o grau de exaustao fisica, psicologica e da
exaustdo experienciada pela pessoa. Refere-se aos sintomas gerais de exaustdo fisica ou
mental, que nem sempre estéo relacionados com uma determinada situagdo em particular
no ambiente de trabalho e aplica-se a todos os trabalhadores.

O burnout relacionado com o trabalho analisa o grau de fadiga fisica e psicoldgica
e a exaustdo que é percebida pela pessoa em relacdo ao seu trabalho. Diz respeito aos
sintomas de exaustdo que estdo relacionados com o trabalho da pessoa e aplica-se a todos

os trabalhadores.

Por fim, o burnout relacionado com os colegas procura avaliar o grau de fadiga
fisica e psicoldgica e de exaustdo que € percebido pela pessoa como relacionado com o
trabalho com os colegas. Refere-se aos sintomas de exaustédo relacionada com o trabalho
efetuado com os colegas e aplica-se aos trabalhadores dos servicos humanos, como

enfermeiros e professores.

Na realizacdo deste estudo foi utilizado a adaptacdo para a populagdo portuguesa
realizada por Silveira da Fonte (2011). Este questionario tem como objetivo medir o grau
de exaustdo fisica e mental direcionado para os varios agentes do trabalho: o proprio;
chefias; e colegas/utentes/clientes. Neste estudo, foi utilizada a formulacdo colegas, por
ndo podermos garantir que todos os participantes estariam em contacto com utentes ou
clientes; considerou-se mais provavel a existéncia de colegas.

E constituido por dezanove (19) questdes que avaliam o burnout, segundo trés
escalas:

. O burnout pessoal: avalia 0 grau de exaustdo fisica, psicologica e da

exaustdo experienciada pela pessoa. Esta dimensao é constituida por seis questdes;
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. O burnout relacionado com o trabalho: analisa o grau de fadiga fisica e
psicoldgica e a exaustdo que é percebida pela pessoa em relacdo ao seu trabalho. Esta
dimensao € constituida por sete questdes;

" O burnout relacionado com o colega: avalia o grau de fadiga fisica e
psicoldgica e de exaustdo que é percebido pela pessoa como relacionado com o trabalho
com os colegas. Esta dimensdo é constituida por seis questdes.

A frequéncia com que cada sentimento ocorre no burnout pessoal é avaliada numa
escala com cinco (5) opcdes que varia entre zero (0) “nunca/quase nunca” e cem (100)

“Sempre”. Quanto mais elevada a pontuacéo na escala, mais elevado o nivel de burnout.

O instrumento revela boa consisténcia interna: o burnout pessoal apresenta um
alfa de Cronbach de 0.845 para o total da escala e 0.803 como sendo o valor mais baixo
para os itens da escala; o burnout relacionado com o trabalho apresenta um alfa de
Cronbach para o total da escala de 0.866 e de 0.829 para o item com o alfa mais baixo; e
por dltimo o burnout relacionado com o utente, o valor mais baixo para o item tem um
alfa de Cronbach de 0.796 e um alfa de Cronbach total de 0.843.

Burnout: Maslach Burnout Inventory (MBI)

A especificidade do CBI em medir dimensGes proximas da exaustdo fisica e
mental, conduziu-nos a utilizar uma segunda medida para o burnout.

O Inventario de Burnout de Maslach (Maslach & Jackson, 1996) foi adaptado a
populacdo portuguesa por Semedo (2009) e Vicente, Oliveira e Maroco (2013). E um
inventario com 3 dimensdes: exaustdo emocional (9 itens); despersonalizacdo (5 itens); e
realizacéo pessoal (8 itens). Nos estudos de validagdo mostrou ter boa fiabilidade interna,
com o alfa de Cronbach a variar entre 0.84 (Exaustdo emocional, ambos os estudos) e
0.57 (Despersonalizacdo, Semedo, 2009). Os valores mais baixos na dimensdo de
despersonalizacdo, além de serem comuns em outras amostras, poderdo dever-se ao facto
do numero de itens considerados ser menor.

A resposta € dada sobre a frequéncia que cada sentimento ocorre, numa escala de

sete posic¢oes que varia entre (0) nunca e (6) todos os dias.

Os scores para cada dimensdo sdo encontrados atraves da media das respostas aos
itens. Pontuagdes mais altas nas dimens@es significam maior exaustdo emocional, maior

despersonalizacgdo e maior realizagdo pessoal.
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Commitment: Escala do Empenhamento Organizacional

De forma a avaliar o commitment foi utilizada a adaptacdo portuguesa realizada
do Modelo tridimensional de Allen e Meyer, intitulada de Escala de Empenhamento

Organizacional de Rego, Cunha e Souto (2005).

Numa primeira versdo do modelo proposto pelos autores as trés escalas eram
constituidas por 8 itens cada, num total de 24 itens, e apresentaram uma consisténcia
interna, medida pelo coeficiente Alpha de Cronbach, de 0,87 para a afetiva, de 0.75 para

o instrumental e de 0.79 para a normativa.

Na analise dos dados da adaptacao realizada por Cunha, Rego e Souto (2005) os
dados foram submetidos a uma analise fatorial confirmatdria, tendo-se testado o modelo
de trés dimensdes. Para melhorar os indices de ajustamento e, tendo em atencédo os indices
de modificacdo e os residuos estandardizados, removeram-se trés itens.

Os indices de ajustamento do modelo resultante sdo satisfatorios.

Os alfas ultrapassam o patamar de 0.70 referido por Nunnaly (1976): EA = 0.85;
EN =0.76; EI = 0.86.

Para haver um termo de comparacdo, as médias registadas por Rego e Souto
(2002) numa pesquisa com 236 membros organizacionais portugueses foram: 4.7
(afetivo); 3.1 (normativo); 2.8 (instrumental).

A escala de commitment é um questionario constituido por doze (12) questdes que
avaliam o commitment, segundo trés escalas: o commitment afetivo, estando a si
associados os itens 3, 5, 7; 0 commitment normativo com os itens 1, 4, 12 e por fim o

commitment instrumental (itens 2, 8, 9, 11).

Este instrumento apresenta uma escala do tipo likert, com uma escala ordinal que
pode variar entre 1 a 6, em que o valor (1) representa o ndo se aplica rigorosamente nada
amim e o (6) aplica-se completamente a mim. Pontuagfes mais elevadas nas dimensdes

supdem uma valorizacdo maior da dimenséo.

Procedimento de recolha de dados

A recolha dos dados para a realizacdo da andlise foi solicitada ao proprio

participante, onde 0 mesmo era informado sobre o estudo e o0 objetivo do mesmo.

Uma vez que o questionario era realizado online, a abordagem aos participantes

foi efetuada através de um email onde a participacao de todos era solicitada. No corpo do
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email era possivel encontrar descrito o porqué do estudo, quem o realizava e o objetivo

do mesmo.

Nesse sentido, 0 questionario era constituido por quatro momentos distintos: o
primeiro momento era dado ao participante o consentimento informado que este teria de
ler e consecutivamente concordar para poder transitar para a fase seguinte. No momento
dois, o participante respondia aos questionarios do estudo e no momento trés, diferente
do que se verificava no estudo 1, o participante tinha de responder a uma escala relativa
as representacdes sociais do trabalho obtidas no primeiro estudo. Por fim, na etapa quatro
0 participante respondia as mesmas questdes sociodemograficas que foram expostas no

estudo 1.

Procedimento de tratamento de dados

O processamento dos dados no programa estatistico SPSS (Statistical Package for

Social Science), versdo 25.0 para Windows.

Para concretizar os objetivos de estudo, foram conduzidas analise de regresséo
linear. Todos os instrumentos foram alvo de caracterizacdo através de medidas de
tendéncia central. Os resultados obtidos foram considerados significativos para um

intervalo de confianca de 95%.

Resultados

Descricdo da Representacao Social do trabalho

Descrever uma representacao é na visdo de Wachelke e Wolter (2011), como ja
anteriormente referido conhecer o nicleo central da representacdo e nesse sentido,

compreender a significacdo e a organizacdo interna dessa representacao.

Da analise realizada foi possivel extrair um total de 583 evocacdes referentes a
221 palavras diferentes. A aplicacdo da frequéncia minima permitiu reduzir o nimero de

palavras para 19, que podem ser analisadas na tabela abaixo (tabela 2).

Das 19 palavras finais que definem a representacéo social do trabalho € possivel
denotar que que as evocagdes de empenho e dedicacdo apresentam a media mais elevada

(M=5.825) e que na evocagdo de com menor média encontramos ordenado (M=4.783).
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Os resultados permitiram concluir que de entre as representagdes, a variavel que
tem uma maior discrepancia entre os participantes do estudo é a do ordenado, uma vez

que ¢ aquele que apresenta um valor de desvio-padrdo maior.

Tabela 2: Anélise da média e desvio-padréo das representagdes sociais do trabalho

Média DP Min-Max
Ordenado 4.783 2.143 1.00-7.00
Responsabilidade 5.750 1.445 1.00-7.00
Esforco 5.692 1.314 1.00-7.00
Empenho 5.825 1.333 1.00-7.00
Cansaco 4.867 1.680 1.00-7.00
Obrigagéo 5.075 1.711 1.00-7.00
Horérios 5.208 1.571 1.00-7.00
Equipa 5.508 1.420 1.00-7.00
Compromisso 5.792 1.270 1.00-7.00
Dedicacéo 5.825 1.281 1.00-7.00
Sustento 5.392 1.600 1.00-7.00
Ocupacéo 4.975 1.637 1.00-7.00
Realizagéo 5.508 1.593 1.00-7.00
Remuneracéo 5.100 1.894 1.00-7.00
Alegria 5.425 1.597 1.00-7.00
Organizacao 5.525 1.455 1.00-7.00
Pontualidade 5.783 1.330 1.00-7.00
Rendimento 5.683 1.461 1.00-7.00
Tarefa 5.483 1.426 1.00-7.00

Quando procedemos a analise das correlacdes entre as representacdes podemos
denotar que estas se apresentam todas positivas. Contudo, existem itens que nao se
correlacional entre si, nomeadamente obrigacdo- ordenado (p=0.105), obrigacéo-
responsabilidade (p=0.140), ocupacgédo- ordenado (p=0.104), realizacdo- obrigacdo (p=
0.177) e alegria- obrigacdo (p=0.170) (tabela 3).

Na andlise das correlacbes é possivel denotar que existem algumas que
apresentam uma forte correlagdo, particularmente empenho- esfor¢co (p=0.832),
dedicacgéo- esforgo (p=0.721), compromisso- equipa (p=0.772), dedicagdo- compromisso
(p=0.887), e tarefa- rendimento (p=0.772) (tabela 3).
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Tabela 3: Correlagfes das representacgdes sociais

Pearson Correlations

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
1.0rdenado ro—
2.Responsab. r.395***
3.Esforgo r.379%** 663*** —
4.Empenho r .246** 693*** 832***
5.Cansago r .270** 218* .407*** .301*** —
6.0brigacédo r .105 140 410%** 312*** 512*%**
7.Horérios [.345%%% 341%%* AT]*** 423*** 291** G19***
8.Equipa r.362*** Lh54*** @52*** 687*** 205* 410*** .619*** —
9.Compromisso r .280** .668*** 7Q7*** 753*** Q247** 359*** BAA*** TUoxxE
10.Dedicagdo  r .237** .630*** ,721*** 769*** 208* .290** 469*** 788*** 8RT***
11.Sustento r .407*** A50*** G0L1*** 533*** 414*** AG5*** 606*** .614*** B49*** 57***
12.0cupacéo r 104 . 377*** A73*%** G18*** AL4*** AQQ*** 384*** A75*** A79*** AJ5*** H30***+
13.Realizagdo  r .377*** 632*** 617*** 565*** 206** 177 .300%** 524*** G18*** 5E7*** LEL*** 520***
14.Remuneragao r .591*** 510*** 492*** AL7*** 319*** 234* A70*** 512*** A35*** 3JG7*** L11*** A40*** 626*** —
15.Alegria r .366*** 524*** L8Q*** L2h*** 234* A70  319%*F* 582*** LRQ***k DhA*R*k ATA*** AQQF** §Q1**F* AB3FF*
16.0rganizacdo r .366*** S551*** 687*** GL1*** 276** 234* 433*** G14*** BGLO*** 604*** BGLI*¥** 492*** §38*** 518*** 746***
17.Pontualidade r .231* .483*** 702*** 661*** 307*** 373*** 513*** 646*** 665*** T708*** 617*** 465*** 517*** 382*** 5BE*** 676***
18.Rendimento r .386*** 496*** 640*** 597*** 270** 426*** 618*** 657*** 662*** .639*** 668*** 510*** 59Q*** 564*** 6A42*** G80*** ,683***
19.Tarefa [ .318%** A30*** 582*** 531*** 336*** B50*** 690*** 625%** B576%** 51G*** 594*** BAQ*** A7Qx** AQH*** BO7***x G38*** GHQ*** T72***

Correlaces das representacdes sociais

*x*xxp < .001; xp <.01; *p <.05
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Na tabela 4 sdo apresentadas as médias de burnout nos colaboradores portugueses
em relacéo as trés escalas do MBI. Em termos médios, os participantes apresentam niveis
de burnout neste estudo mais baixos do que em outros estudos. Na exaustdo emocional a
média é de 3.970 o que indica niveis baixos de burnout, o desvio padréo é de 1.311 o que
indica que a dispersdo em relacéo aos valores de burnout referentes a exaustdo emocional
é muito baixa. Em relacdo a despersonalizacdo verificamos que a média foi de 2.179,
revelando igualmente niveis baixos de burnout entre os trabalhadores. O desvio padrdo

de 1.608 indica a existéncia de dispersdo em relacdo a despersonalizacéo.

Na realizag8o pessoal a média encontrada foi de 5.063, revelando que os sujeitos
apresentam niveis medios de burnout em relacdo a esta. O desvio padrédo é de 1.148 e

indica a existéncia de pequena dispersdo do burnout em relacéo com a realizacdo pessoal.

Quando comparamos os resultados obtidos neste estudo como o estudo de
referéncia podemos verificar que, apesar dos estudos se focarem em populacdes distintas
e com uma amostra populacional diferente os resultados vdo de acordo com o estudo de
Vicente, Oliveira e Maroco, sendo a dimensédo da representacéo pessoal que apresenta um

valor médio mais elevado.

Na tabela 4 podemos também podemos observar as médias e o desvio-padrdo em
relacdo ao burnout, mas face a trés escala de CBI.

No burnout pessoal a média foi de 56.32, o que revela um nivel médio de burnout
pessoal na amostra. O desvio padréo de 16.68 revela que existe dispersdo em relacéo aos
valores de burnout pessoal dos inquiridos. Constatamos que em relacdo ao burnout
pessoal o valor médio € superior ao encontrado no estudo original (Silveira da Fonte,
2011).

Em relacdo ao burnout relacionado com o trabalho a média foi de 51.99, revelando
igualmente valor médio de burnout, contudo mais elevado que a dimensédo anterior. O
desvio padrdo de 13.98 indica a existéncia de dispersdo do burnout relacionado com o
trabalho, mas este apresenta ser o menor no estudo. Verificamos que em relacdo ao
burnout relacionado com o trabalho a pessoal o valor médio é inferior ao encontrado no

estudo original (Silveira da Fonte, 2011).

No burnout relacionado com os colegas a média foi de 62.46, revelando que 0s

trabalhadores portugueses da amostra apresentam um nivel alto de burnout relacionado
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com os seus colegas. O desvio padrdo de 17.35 indica a existéncia de dispersao do burnout
relacionado com os colegas. Apesar de no estudo original esta dimensdo de burnout se
dedicar aos utentes a adaptacdo realizada neste estudo foi considerada necessaria visto
que o estudo se dirigia aos trabalhadores portugueses e ndo a uma profissdo em particular
como foi o0 caso do estudo original. Nesse sentido, as médias aqui encontrados permitem-
no concluir que os trabalhadores apresentam niveis elevados de burnout face ao colega
de trabalho em comparacdo com a dimenséo do burnout pessoal e o burnout relacionado

ao trabalho.

Tabela 4: Média e desvio-padré@o do Burnout

Média DP Min-Max
MBI: Exaustdo emocional 3.970 1.311 1.22-7.00
MBI: Despersonalizagéo 2.719 1.608 1.00-7.00
MBI: Realizag&o pessoal 5.063 1.148 1.75-7.00
CBI: Pessoal 56.32 16.68 8.33-100.0
CBI: Trabalho 51.99 13.98 14.29-89.29
CBI: Colegas 62.46 17.35 16.67-100.0

A tabela 5 expBe as médias e o desvio-padrao entre as varidveis. Nesse sentido, e
em termos medio, podemos verificar que o commitment afetivo apresenta niveis mais

elevados em comparagdo com as restantes dimensdes do commitment.

O commitment afetivo apresenta uma média de 4.261, revelando que a amostra do
estudo apresenta uma moderada ligagdo com a empresa onde se encontra. O desvio-
padrdo de 1.204 indica uma fraca dispersao dos resultados face ao commitment afetivo.
Tal como se verifica em comparacdo com o estudo original, esta dimensdo é a que
apresenta médias mais altas, indicando, portanto, que 0s sujeitos apresentam um maior
nivel de commitment quando identificam uma forte espiritualidade na organizacdo, no

trabalho e na equipa (Rego, Pina e Cunha, & Souto, 2005).

No commitment normativo a média foi de 3.528, revelando que os trabalhadores
portugueses da amostra apresentam um nivel commitment normativo fraco. O desvio
padrdo de 1.315 indica a existéncia de uma fraca dispersdo face aos resultados do
commitment normativo encontrados. Quando comparamos os valores obtidos neste estudo
face ao estudo original, podemos denotar que o resultado encontrado nesta dimensao é
ligeiramente mais elevado que no estuo original. Tal situacdo pode se justificar pelas

diferencas da dimens&o da amostra (Rego, Pina e Cunha, & Souto, 2005).
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Em relagdo ao commitment instrumental a média é de 3.200, revelando um valor
fraco de commitment instrumental. O valor do desvio-padrao desta dimensao é de 1.212
indica-nos que se verifica uma dispersdo face aos resultados entrados, contudo, essa
dispersdo é considerada fraca. Os resultados obtidos neste estudo face ao estudo original
demonstram médias mais elevadas, apesar do desvio-padrdo ser o mesmo (Rego, Pina e
Cunha, & Souto, 2005).

Tabela 5: Média e desvio-padrdo do Commitment

Média DP Min-Max
Afetivo 4.261 1.204 1.00-6.00
Normativo 3.528 1.315 1.00-6.00
Instrumental 3.200 1.212 1.00-5.50
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Representacéo social como preditor do commitment

Foi testado 0 modelo de regresséo linear simples, método de entrada, em que a
representacdo social foi considerada como variavel independente e as dimensfes de

commitment como variavel dependente.

Tabela 6: Coeficiente da variavel dependente: Commitment

C. afetivo C. normativo C. instrumental

R? F p R? F p R? F p
230 1568 >.05 .270 1.948 .018 .249 1.748 .040

p t p p t P B t p

Constante 4.567 <.001 2.544 013 4.938 <.001
Ordenado 216 1.708 .091 .171 1.390 .168 .084 .677 .500
Responsabilidade  -.067 -0.464 .643 -.360 -2.554 .012 -.038 -.266 .790
Esforco -204 -1.024 308 .162 .836 .405 .273 1.388 .168
Empenho -080 -406 .686 .140 .733 .466 -048 -.247 .805
Cansago 076 .624 534 093 .792 .430 -.073 -611 .543
Obrigacéo -062 -439 662 .111 .800 .425 171 1.216 .227
Horarios -034 -222 825 209 1.389 .168 -.188 -1.235 .220
Equipa 098 540 591 074 420 .675 -.200 -1.118 .266
Compromisso 242 1080 .283 -.099 -456 .650 -.193 -874 .384
Dedicacdo 221 945 347 226 994 323 138 599 551
Sustento -291 -1.939 .055 -323 -2.214 .029 .081 .548 .585
Ocupacdo -011 -086 .932 -039 -305 .761 .266 2.073 .041
Realizacdo 253 1549 125 119 749 456 -.373 -2.315 .023
Remuneragéo -.093 -634 527 -028 -.196 .845 -.044 -304 .762
Alegria -045 -282 778 -015 -.095 .924 061 .388 .699
Organizagao 248 1474 144 252 1538 .127 .036 .219 .827
Pontualidade -016 -105 917 -329 -2.163 .033 -.226 -1.461 .147
Rendimento 033 185 .854 164 .948 .345 -010 -.058 .954
Tarefa -137 -796 428 -.047 -280 .780 .422 2.483 .015

R? — regressio ajustada

Os resultados mostram que a representacdo social do trabalho sé consegue

explicar parcialmente as dimensdes normativo e instrumental do commitment.
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Commitment como preditor do Burnout

A hipétese 2 do nosso estudo propunha o commitment como variavel explicativa

do burnout dos individuos, em contexto de trabalho.

A tabela 3 sumariza os resultados das regressdes lineares estatisticas, referentes a
medida CBI.

Tabela 7: Coeficientes da variavel dependente: Burnout (CBI)

Pessoal Trabalho Colegas
R? F p R? F p R? F p
056 3.365 .021 .034 2413 .070 .249 1.748 .040
p t p p t p p t p

Constante 6.538 <.001 8.109 < .001 7.085 <.001
C. Afetivo 288 2915 .004 0.228 1.390 .024 .281 2.864 .005
C. Normativo -.034 -331 .741 -0.033 -2.554 755 .055 542 .589
C. Instrumental -.064 -688 .493 -0.108 0.836 .257 -.128 -1.379 .171

Os resultados mostram que o commitment explica duas dimensdes do burnout
relacionadas com a exaustao fisica e mental relacionada com o proprio (pessoal) e com a
exaustdo fisica e mental decorrente da relagdo com os colegas. Na primeira regressdo
verificamos que é o commitment afetivo que tem uma implicacdo na explicacdo (5,6%)
da variavel pessoal. E também a dimensdo afetiva que explica o burnout em relacio aos
colegas (24,9%). As relacdes sugerem que quanto mais elevado o commitment afetivo,
maior o nivel de burnout experimentado, especialmente na dimensdo colegas.

Na dimensdo do trabalho, o modelo de regresséo linear ndo apresenta significancia
estatistica, mas é de salientar que a dimensdo afetiva do commitment é que apresenta
potencial explicado do burnout em relacdo ao trabalho.

Considerando as diferencas de contetdo das medidas de burnout, apresenta-se na
tabela 3 os modelos de regressdo linear com base na operacionalizacdo do Inventario de

Burnout de Maslach, tendo como varidvel independente o commitment organizacional.
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Tabela 8: Coeficientes da variavel dependente: Burnout (MBI)

Exaustdo emocional Despersonalizacdo Realizacao pessoal
R? F p R? F p R? F p

160 5963 .001 .135 3.895 .012 .104 4.102 .011
p t p p t p p t p

Constante 4.528 <.001 1832 .071 6.624 <.001
C. Afetivo -138 -1.193 .236 -.068 -569 571 .384 3.212 .002
C. Normativo 270 2.260 .027 .081 .656 .514 -.032 -.259 .797
C. Instrumental 300 2.765 .007 .337 3.002 .004 .037 .333 .740

Os resultados mostram que a exaustdo emocional € explicada em 16.0% pelos
contributos do commitment normativo e instrumental. Ambas com um coeficiente
positivo, os indicadores implicam que quanto maior 0 commitment, maior o grau de
exaustdo assinalado. A dimensdo de despersonalizacdo é explicada em 13.5% pelo
commitment instrumental, apenas, com um coeficiente positivo, sugerindo que quanto
maior a valorizagdo dos aspetos de continuidade, maior a tendéncia ao cinismo e
relacGes mais duras com o0s outros. Finalmente, a realizacdo pessoal é explicada em
10.4% pelo commitment afetivo, com um coeficiente positivo, sugerindo que quanto
maior a ligacéo afetiva com a organizacdo, maior a realizacao pessoal.

Representacdo social como preditor do Burnout

Apesar de ndo termos teorizado uma relacao entre a representacdo social e 0
burnout, seré expectavel que a representacéao social apresente um efeito explicativo
nessa variavel. Os modelos de regressdo linear foram testados, utilizando a mesma
metodologia estatistica anterior.

Os resultados mostram que a representacdo social € capaz de explicar 12,3% do
burnout em relagao aos colegas (F19y = 1.874, p = .025), com contributo dos itens
Responsabilidade (f = .375,p = .011) e Pontualidade (8 = .363,p = .021). Nao
apresenta capacidade explicativa de mais nenhuma dimens&o de burnout medida (p >
.05).

Discusséo

O objetivo do estudo foi compreender em que medida a representacéo social do

trabalho é um preditor do commitment e do burnout nos trabalhadores portugueses.
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O estudo da relacdo que é estabelecida entre a representacdo social e 0 commitment
é algo recente, contudo, os resultados dos estudos até entdo realizados sdo bastante
promissores (Eyssartier, Joule, & Guimelli, 2007; Tafani, 2001).

Segundo a perspetiva de Bonetto, Girandola e Lo Monaco (2018) séo raros 0s
autores que elaboram as suas obras com a dinamizagdo destes dois campos teoricos. De
facto, apesar de existirem alguns trabalhos que sejam oriundos da conexd@o destes
construtos, a revisao da literatura nesta temética encontra-se deficitaria.

De acordo com Bonetto, et al., (2018) esta conexdo é importante por duas razdes.
Primeiro, Flament (1994) propds um modelo tedrico da dindmica das representaces
sociais que enfatiza o papel das praticas sociais. Em segundo lugar, a teoria das
representacdes sociais oferece a teoria do commitment um quadro sociocognitivo
estendido (Eyssartier, Guimelli, & Joule, 2009), permitindo o estudo da regulacdo social
dos processos cognitivos do commitment.

Como ja foi possivel verificar, a revisdo da literatura realizada nesta tematica
encontra-se deficitaria e sdo poucos os estudos que comprovam o carater moderador que
existe entre a representacdo social e o commitment. Contudo, a presente investigacdo
procurou entender em que medida € que estes dois construtos se encontram relacionados.

Nesse sentido, e tendo em perspetiva que as representacdes sociais presentes no
estudo foram agrupadas em trés dimensbes (positiva, instrumental e financeira), foi
analisada em que medida estas dimensdes seriam capazes de explicar o surgimento de
commitment nos trabalhadores portugueses, algo até entdo nunca realizado.

Conclui-se que apenas duas das dimensfes criadas conseguem explicar a
manifestacdo de commitment nos sujeitos, nomeadamente a positiva e instrumental, ndo
existindo qualquer relacdo entre a dimensdo financeira da representacdo social e o
commitment. Quer isto dizer que quanto maior for a representacdo social positiva do
trabalhador maior serd o commitment afetivo experienciado pelo mesmo ao contrario do
que se verifica com as representagdes sociais instrumentais.

Contudo, ndo € possivel fazer comparacGes uma vez que ndo existem outros
estudos que possam comprovar ou refutar as informagdes encontradas neste estudo.

No que concerne a explicagdo da existéncia de commitment instrumental nos
trabalhadores, o presente estudo veio demonstrar que, sdo as dimensdes positiva e
instrumental da representacdo social que apresentam valores estatisticamente
significativos na explicacdo do aparecimento deste “sentimento” nos trabalhadores. Ha

semelhanca do que foi verificado para explicar o aparecimento do commitment afetivo
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nos trabalhadores, também se verifica na explicagdo do commitment instrumental; quanto
menor a representacdo social positiva associada ao trabalho maior serd o commitment
instrumental vivenciado pelo trabalhador, e quanto maior for a representacdo social
instrumental maior sera 0 commitment instrumental do sujeito. Contudo, a representacao
social do estudo ndo é capaz de explicar a manifestagdo de commitment normativo.
Quando procuramos estudar a ligagdo existente entre os construtos do commitment
e dos burnout é possivel reparar que a literatura em torno desta relacdo ja se encontra

desenvolvida.

Um estudo desenvolvido por Marmaya e os seus colegas (2011) veio a demonstrar
que o commitment normativo € melhor preditor do surgimento de burnout nos
trabalhadores em comparagdo com o commitment instrumental e afetivo.

Em 2015, Yasmin e Marzuki demonstraram que o impacto do commitment afetivo
e 0 do commitment instrumental é insignificante em comparagdo com o commitment
normativo que apresenta valores estatisticamente significativos face ao burnout, indo de
acordo com o estudo realizado em 2011 por Marmaya e 0s seus colegas.

Os autores acreditam que elevados niveis de commitment para com a organizagéo
podem melhorar a forma como o burnout é experienciado pelos trabalhadores, e dessa
forma, a positividade criada pode servir de escudo aos trabalhadores que se encontram na
extrema tenséo psicoldgica que é refletida na experiéncia do burnout.

Os resultados e as conclusdes até entdo analisadas dizem respeito ao uso da escala
MBI. Contudo, quando utilizada a escala de CBI para avaliar os niveis de burnout nos
sujeitos e em que medida o commitment explica o surgimento do mesmo somente 0
commitment afetivo é capaz de explicar o surgimento de burnout em todas as dimensdes
e 0 commitment instrumental ndo é capaz de explica nenhuma das sub-dimens@es do
burnout de acordo com a escala do CBI adaptada a populacdo portuguesa. Contudo,
guando avaliamos a relacdo existente entre 0 commitment e o burnout podemos denotar
que este é um preditor para o desenvolvimento da sindrome, confirmando assim a segunda

hipotese deste estudo.
O estudo do burnout tem sido um topico de interesse para a comunidade cientifica

desde 1983 (Ivancevich et al. 1983; Weiss, 1983, cit. por Pawlowski, Kaganer, & Carter

I11, 2004), poréem o estudo do construto apresenta alguns desafios devido ao nimero e
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variedade de definigdes que a si tem associado. Contudo, a relagdo entre a representacao
social e 0 burnout ndo parece ser um tépico muito abordado pela literatura.

Um estudo realizado a professores em 2012, utilizando a escala MBI, veio mostrar
que as representacOes sociais positivas levam a que a exaustdo emocional nos
trabalhadores seja menor (Di Caroli & Sagone, 2012).

Quando analisamos os valores tendo por base a escala MBI deparamo-nos que
apenas duas das dimens@es da representacdo social apresentam valores estatisticamente
significativo para explicar o surgimento da sindrome de burnout nos sujeitos. Nesse
sentido, os resultados alcangados demonstram que a dimensdo instrumental da
representacdo social é a Gnica com valores estatisticamente significativos para explicar a
exaustdo emocional dos trabalhadores. Ou seja, quando maior for o valor que o sujeito
atribui as caracteristicas instrumentais da representacéo social do trabalho, como cansaco,
horarios e obrigacdo, consequentemente maior serd a sua exaustdo emocional.

No que concerne a sub-dimensdo da realizagdo pessoal, esta somente é explicada
pela dimensdo financeira da representacdo social (remuneracdo e ordenado. Os valores
alcancados nesta pesquisa demonstram que, quanto maior for a representacdo social
financeira da representacdo do trabalho consequentemente maior seré a realizagéo pessoal
do trabalhador. A investigacdo demonstrou também que tanto a dimensdo positiva da
representacdo social como a instrumental ndo apresentam valores significativamente
estatisticos para justificar o aparecimento de burnout nos sujeitos.

Por fim a investigacao revelou-nos também que a despersonalizacao sentida pelos
trabalhadores ndo pode ser explicada por nenhuma das dimensbes criadas para a
representacdo social.

Quando avaliada a representacdo social como sendo preditor do burnout
recorrendo a escala do CBI é possivel verificar que esta investigacdo é pioneira nesse
estudo uma vez que ndo foi encontrada literatura que possa justificar os resultados
encontrados.

Nesse sentido, o estudo veio demonstrar que a dimensdo positiva e instrumental
séo as dimensdes da representacdo social que melhor explicam o surgimento de burnout
nos colaboradores.

No que concerne as dimensdes do burnout, mas utilizando a escala CBI, € possivel
depreender que o burnout pessoal e o burnout relacionado com o trabalho séo explicados

através da dimensdo positiva e instrumental da representacdo social. Por fim, apenas a
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dimensdo positiva da representagdo social apresenta valores estatisticamente
significativos para justificar a representacdo como preditor do burnout.
Podemos entdo concluir que a representacdo social do trabalho influéncia o

surgimento de burnout nos trabalhadores.

Conclusotes Gerais

Em virtudes dos factos mencionados podemos denotar que a representacédo social
é um conceito frequentemente utilizado nas ciéncias sociais e humanas e tem-se tornado
um termo banal, que tem a si associado uma certa imprecisao conceitual (Castro, 2002;
Wolter, 2018).

Embora exista o risco de simplificagdo, Moscovici define uma representacéo
como uma entidade quase tangivel. Esta, circulam, cruzam-se e cristalizam-se por
intermédio de uma fala, de um gesto, a relacdo diaria dos sujeitos, definindo-se nesse
sentido como uma modalidade de conhecimento particular e que tem por funcédo a
elaboracdo dos comportamentos e da comunicagdo entre os individuos.Todavia, outras

perspetivas sdo tidas em consideragdo quando nos referimos ao estudo das representacoes.

O primeiro tedrico a falar em representacdes sociais foi Emile Durkheim,
designando a especificidade do pensamento social em relacdo ao pensamento individual,
designando estas representacbes como representacdo coletiva. Foi entdo a discussédo
inicial de Durkheim sobre as representacdes coletivas o ponto crucial para que Moscovici
procurasse na sociologia um contraponto para a perspetiva individualista da psicologia
social (Crusoé, 2004).

O conceito de representacédo social teve, portanto, a sua origem na base a analise
dos trabalhos que tinham sido desenvolvidos pelo autor (Vala, 1993).

Apesar deste apresentar um vasto conjunto de definicBes, o conceito de
representacdo social pode ser definido como um fendmeno que esta no mundo e que

procuramos entender e explicar (Wagner, 1998).

Procurando, portanto, entender em que medida a relacdo entre o sistema de valores
representado socialmente em relagéo ao trabalho com commitment permitiu compreender
como esta é capaz de contribuir para a explicacéo da relacdo que o colaborador estabelece

com a sua organizagé&o.
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Apesar das diferentes formulacGes existentes em torno do conceito de commitment
organizacional, o modelo que reune maior consenso e evidéncia tedrica é o de Allen e
Mayer (2000). De acordo com o0s autores este € visto como um lago psicoldgico que
caracteriza a ligacdo do individuo a organizagdo e que reduz a probabilidade de ele a
abandonar.

Apesar da literatura nos demonstrar que é expectavel que o commitment esteja
relacionado com a manutencdo do colaborador, ou seja, negativamente correlacionado
com a intencédo de este sair, concluimos que existem outros fatores que contribuem para

a permanéncia ou o abandono da organizacdo (Andrade, 2011).

O burnout é uma resposta ao stress laboral cronico e que se trata de uma
experiéncia subjetiva de caracter negativo que é composta por cogni¢bes, emocdes e
atitudes negativas no ambiente de trabalho (Gil-Monte, 2005) e foi descrita pela primeira
vez na década de 70 por Freudenberg.

Este é caracterizado por trés dimensbes independentes que podem aparecer

associadas: a exaustdo elevada, a elevada despersonalizacéo e a baixa realizacéo.

A relacdo entre commitment e burnout tem sido amplamente descrita na literatura
e os resultados que os estudo nos tém mostrado é que elevados niveis burnout estdo
relacionados com um baixo nivel commitment (Leiter & Maslach, 1988; Alarcon, 2011;

Enginyurt et al., 2016), algo que foi também possivel de comprovar neste estudo.

Podemos concluir entdo, que a literatura tem sido mais favoravel a mostrar uma
relagdo entre commitment e burnout, do que refuté-la propriamente.

Contudo, tal como em todos os estudos, este também apresenta as suas limitacdes,
e que podem estar na base da explicacdo de muitos dos resultados obtidos. O facto de a
amostra ser maioritariamente feminina e do Norte do pais pode ser um dos motivos para
justificar os resultados alcancados. A escolarizacdo da amostra pode também um dos
fatores explicativos dos resultados, uma vez que em média a populacéo do estudo estudou
12 anos.

Todavia, existem variaveis que nao foram controladas neste estudo,
nomeadamente o humor dos participantes ao momento de resposta do questionario,
doencas mentais prévias, outros acontecimentos passiveis de induzir stress, entre outros.

Para investigacOes futuras seria pertinente replicar o estudo a uma amostra

populacional maior, no sentido de conseguir encontrar uma representagédo social que seja
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consensual para todo o grupo de trabalhadores, algo que ndo foi possivel neste estudo.
Seria também interessante na replicacdo do estudo conseguir uma amostra mais
homogénea ao nivel do sexo dos participantes.

Outra recomendacao seria a aplicacao deste estudo numa sociedade coletivista e
verificar em que medida a sua perspetiva sobre o trabalho influéncia o commitment e o

burnout dos trabalhadores.
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e Consentimento e questionario relativo as representacdes sociais:

QUESTIONARIO SOBRE O COMPORTAMENTO SOCIAL

Termo de Consentimento Informado

Antes de autorizar a sua participacdo neste estudo, peco que leia atentamente o

seguinte texto:

Eu sou Diana Machado e sou estudante do Mestrado de Psicologia Social, do
Trabalho e das OrganizacGes, da Universidade do Algarve. A presente investigacdo
decorre no ambito da realizagdo da minha tese de mestrado e tem como objetivo estudar

as Representacgdes Sociais do trabalho como preditor do Burnout e do Commitment.

No seguimento do objetivo desta investigacdo, peco a sua colaboracdo na
realizacdo de uma pequena tarefa, assim como no preenchimento de algumas informac6es

sociodemogréaficas (sexo, idade, situacdo profissional e vencimento).

A sua participacdo, embora voluntéria, € muito importante para a realizagdo deste
estudo. Todos os dados recolhidos tém a garantia de confidencialidade e anonimato, e
obedecem aos critérios utilizados para a orientacdo da elaboracdo de trabalhos cientificos,
sendo os dados recolhidos utilizados apenas para fins estatisticos.

A realizacdo deste questionario tem o tempo previste de 5 minutos e o participante
poderé realiza-lo em qualquer lugar.

A investigadora estard disponivel para qualquer esclarecimento que seja
necessario acerca do estudo realizado, se assim for desejado por parte do participante.
Nesse sentido, qualquer davida que surja, o participante podera contactar a investigadora

principal através dos seguintes emails: a51995@ualg.pt ou dianamcarolina@sapo.pt.

Se, em algum momento optar por ndo continuar a preencher o questionario, é livre

de desistir.
Obrigada pela colaboracéo e pela sua disponibilidade.

Apbs ler o consentimento informado, deseja participar no estudo:
sim [_]
Nao [ ]
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Instrucdes para a realizagdo da tarefa

Ap0s ler todas as indicacdes relativas a tarefa, ser-lhe-a apresentado um conceito,
isto &, uma palavra isolada. Quando vir a palavra, devera escrever as cinco primeiras

ideias que a palavra Ihe sugere.

Para a realizacdo da tarefa, devera escrever palavras ou expressdes individuais.
N&o escreva frases complexas, basta apenas a ideia principal e devera escrever essas

palavras pela ordem que lhe forem surgindo.

Nesse sentido, podera utilizar todos os espacos disponiveis para o efeito ou

preencher apenas 0s que conseguir.

Lembre-se que ndo existem respostas certas ou erradas, precisamos apenas que dé

0 seu contributo.
Quando estiver pronto, podera iniciar a tarefa.

“TRABALHO”
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Questdes Sociodemograficas

Idade:

Sexo: Homem [] Mulher [_]

Naturalidade:

Outro [ ]

Algarve

Alentejo (baixo e alto)

Estremadura (ribatejo e area de grande lisboa)

Beiras (interior, alta e baixa)

Douro e regido de grande Porto

Minho

Trés-0s-Montes e Alto Douro

Regides autbnomas (Acores e Madeira)

HabilitacGes literarias:

1°ciclo (até ao 4° ano)

2° ciclo (até ao 6° ano)

3° ciclo (até ao 9° ano ou 7° ano antigo)

Ensino secundario (até ao 12° ano ou cursos técnico-profissionais)

Ensino superior (licenciatura)

Ensino superior (estudos pds-graduados, mestrado, doutoramento)

Situacéo profissional atual:

Empregado por conta propria

Empregado por conta de outrem

Desempregado ou a procura do primeiro emprego

Estagio profissional/curricular ou voluntario
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Empregados

Profissao atual:

Profissdes das Forcas Armadas (ex: Oficiais das Forcas Armadas, Sargentos das

Forgas Armadas...)

Representantes do poder legislativo e de o6rgdos (ex: Diretores de servigos
administrativos e comerciais, diretores de producédo e de servicos especializados,

Diretores de hotelaria, restauracdo, comércio e de outros servicos...)

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (ex: Especialistas das ciéncias
fisicas, matematicas, engenharias e técnicas afins, Professores, Especialistas em

assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturais...)

Técnicos e profissdes de nivel intermédio (ex: Técnicos e profissdes das ciéncias e
engenharia, de nivel intermédio, Técnicos e profissionais, de nivel intermédio da
salde, Técnicos de nivel intermédio dos servicos juridicos, sociais, desportivos,

culturais e similares...)

Pessoal administrativo (ex: Empregados de escritorio, secretarios em geral e
operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes, Operadores
de dados, de contabilidade, estatistica, de servicos financeiros e relacionados com o

registo...)

Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores (ex:
Trabalhadores dos servigos pessoais, Vendedores, Pessoal dos servicos de protecédo e

seguranca...)

Agricultores e trabalhadores qualificados (ex: Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura e producdo animal, orientados para o mercado,

Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caga, orientados para o mercado...)

Trabalhadores qualificados da indastria (ex: Trabalhadores qualificados da
construcao e similares, exceto eletricista, Trabalhadores qualificados da metalurgia,
metalomecanica e similares, Trabalhadores qualificados da impresséo, do fabrico de
instrumentos de preciséo, joalheiros, artesaos e similares, Trabalhadores qualificados

em eletricidade e em eletronica...)

Operadores de instalacbes e maquinas (ex: Operadores de instalagbes fixas e
méaquinas, Trabalhadores da montagem, Condutores de veiculos e operadores de

equipamentos maoveis)
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Trabalhadores ndo qualificados (ex: Trabalhadores de limpeza, Assistentes na
preparacdo de refeicdes, Trabalhadores ndo qualificados da agricultura, produgéo

animal, pesca e floresta...)

Hé& quanto tempo esta nesta profissdo?

Rendimento individual bruto atual:

Até 575€

de 576€ a 1150€
de 1151€ a 1725€
de 1725€ a 2300€
de 2301€ a 2875€
mais de 2876€

Horério de trabalho:
Full-time (entre 35h a 40h semanais) [ ]

Part-time (menos de 35h semanais) [ ]

Tipo de contrato:

A termo certo

A termo incerto

Sem termo

De curta duracao

A tempo parcial

Pré-reforma

Quantos trabalhos/empregadores diferentes ja teve? (refira o nimero):
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Em situacao de desemprego

Hé& quanto tempo esta desempregado? (resposta em meses):

Qual a sua profissdo anterior ao desemprego?

Profissdes das Forcas Armadas (ex: Oficiais das Forcas Armadas, Sargentos das

Forcas Armadas...)

Representantes do poder legislativo e de o¢rgdos (ex: Diretores de servigos
administrativos e comerciais, diretores de producgéo e de servigos especializados,
Diretores de hotelaria, restauragdo, comércio e de outros servicos...)

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (ex: Especialistas das ciéncias
fisicas, matematicas, engenharias e técnicas afins, Professores, Especialistas em

assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturais...)

Técnicos e profissdes de nivel intermédio (ex: Técnicos e profissdes das ciéncias e
engenharia, de nivel intermédio, Técnicos e profissionais, de nivel intermédio da
salde, Técnicos de nivel intermédio dos servicos juridicos, sociais, desportivos,

culturais e similares...)

Pessoal administrativo (ex: Empregados de escritorio, secretarios em geral e
operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes, Operadores
de dados, de contabilidade, estatistica, de servicos financeiros e relacionados com o

registo...)

Trabalhadores dos servicos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores (ex:
Trabalhadores dos servicos pessoais, Vendedores, Pessoal dos servicos de protecédo e

seguranca...)

Agricultores e trabalhadores qualificados (ex: Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura e producdo animal, orientados para o mercado,

Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caga, orientados para o mercado...)

Trabalhadores qualificados da indlstria (ex: Trabalhadores qualificados da
construcao e similares, exceto eletricista, Trabalhadores qualificados da metalurgia,
metalomecanica e similares, Trabalhadores qualificados da impressédo, do fabrico de
instrumentos de preciséo, joalheiros, artesaos e similares, Trabalhadores qualificados

em eletricidade e em eletronica...)
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Operadores de instalacbes e maquinas (ex: Operadores de instalagdes fixas e
méquinas, Trabalhadores da montagem, Condutores de veiculos e operadores de

equipamentos maveis)

Trabalhadores ndo qualificados (ex: Trabalhadores de limpeza, Assistentes na
preparacdo de refeicdes, Trabalhadores ndo qualificados da agricultura, produgéo

animal, pesca e floresta...)

Quanto anos esteve no emprego anterior ao desemprego?

Estéa a receber subsidio?

sim [] Nao []
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e Consentimento e questionario relativo ao commitment:

QUESTIONARIO SOBRE O COMMITMENT

Termo de Consentimento Informado

Antes de autorizar a sua participacdo neste estudo, peco que leia atentamente o

seguinte texto:

Eu sou Diana Machado e sou estudante do Mestrado de Psicologia Social, do Trabalho
e das OrganizagOes, da Universidade do Algarve. A presente investigacdo decorre no
ambito da realizacdo da minha tese de mestrado e tem como objetivo estudar as

Representacdes Sociais do trabalho como preditor do Burnout e do Commitment.

No seguimento do objetivo desta investigacdo, peco a sua colaboracdo na realizacdo
de um pequeno questionario, assim como no preenchimento de algumas informages

sociodemogréficas (sexo, idade, situacdo profissional e vencimento).

A sua participagdo, embora voluntaria, € muito importante para a realizacdo deste
estudo. Todos os dados recolhidos tém a garantia de confidencialidade e anonimato, e
obedecem aos critérios utilizados para a orientacdo da elaboracdo de trabalhos cientificos,
sendo os dados recolhidos utilizados apenas para fins estatisticos.

A realizacdo deste questionario tem o tempo previste de 15 minutos.

A investigadora estara disponivel para qualquer esclarecimento que seja necessario
acerca do estudo realizado, se assim for desejado por parte do participante. Nesse sentido,
qualquer duvida que surja, o participante podera contactar a investigadora principal

através dos seguintes emails: a51995@ualg.pt ou dianamcarolina@sapo.pt.

Se, em algum momento optar por ndo continuar a preencher o questionario, é livre de

desistir.

Obrigada pela colaboracgéo e pela sua disponibilidade.

Apobs ler o consentimento informado, deseja participar no estudo:
Sim |:|
Nao [ ]
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Quais os lagos que 0 unem a sua organizacao?
(Rego, Cunha, Souto, 2005)

Em que medida as seguintes afirmacdes se aplicam a si? Procure ser o mais franco

possivel, respondendo de acordo com as suas reais agoes e intencdes.

Responda, por favor, de acordo com a seguinte escala:

A afirmacdo néo se

o 3 . Aplica-se muito  Aplica-se alguma Aplica-se A afirmacgéo aplica-se
aplica rigorosamente Né&o se aplica . .
. pouco coisa bastante completamente a mim
nada a mim
1 2 3 4 5 6

1. Nao deixaria a minha organizag&o agora porque sinto obrigagcfes para com as pessoas

que aqui trabalham. 23450
2. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizacao. 1 2 3 456
3. Sinto-me parte da familia da minha organizacéo. 1 2 3 456
4. Sinto que, se recebesse uma melhor oferta de melhor emprego, ndo seria correto 2 345 6
deixar a minha organizagao.

5. Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta organizacao. 1 2 3 45 6
6. Importo-me realmente com o destino da minha organizacao. 1 2 3 45 6
7. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta organizagéo. 1 2 3 456
8. Continuo nesta organizacdo porque, se saisse, teria que fazer grandes sacrificios 23 45 ¢
pessoais.

9. N&o abandono esta organizagdo devido as perdas que me prejudicam. 1 2 3 456
10. Sinto-me em divida para com a minha organizagéo. 1 2 3 456
11. Mantenho-me nesta organizacao porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar 2 345 6

noutra organizacao.
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12. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que ndo deveria abandonar a minha

organizagao agora.

1 23 456

Questbes Sociodemogréficas

Idade:
Sexo: Homem [] Mulher [] Outro []

Naturalidade:

Algarve

Alentejo (baixo e alto)

Estremadura (ribatejo e area de grande lisboa)

Beiras (interior, alta e baixa)

Douro e regido de grande Porto

Minho

Tras-os-Montes e Alto Douro

Regides autbnomas (Acores e Madeira)

Habilitaces literarias:

Quantos anos estudou na sua vida:

Situacéo profissional atual:

Empregado por conta propria

Empregado por conta de outrem

Desempregado ou a procura do primeiro emprego

Estagio profissional/curricular ou voluntario

Reformado
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Empregados

Profissao atual:

Profissdes das Forcas Armadas (ex: Oficiais das Forcas Armadas, Sargentos das

Forgas Armadas...)

Representantes do poder legislativo e de 6rgdos (ex: Diretores de servicos
administrativos e comerciais, diretores de producdo e de servicos especializados,

Diretores de hotelaria, restauracdo, comércio e de outros servicos...)

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (ex: Especialistas das ciéncias
fisicas, matematicas, engenharias e técnicas afins, Professores, Especialistas em

assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturais...)

Técnicos e profissdes de nivel intermédio (ex: Técnicos e profisses das ciéncias e
engenharia, de nivel intermédio, Técnicos e profissionais, de nivel intermédio da
saude, Técnicos de nivel intermédio dos servicos juridicos, sociais, desportivos,

culturais e similares...)

Pessoal administrativo (ex: Empregados de escritorio, secretarios em geral e
operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes, Operadores
de dados, de contabilidade, estatistica, de servicos financeiros e relacionados com o

registo...)

Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores (ex:
Trabalhadores dos servicos pessoais, Vendedores, Pessoal dos servicos de protecédo e

seguranca...)

Agricultores e trabalhadores qualificados (ex: Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura e producdo animal, orientados para o mercado,

Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caga, orientados para o mercado...)

Trabalhadores qualificados da indastria (ex: Trabalhadores qualificados da
construcao e similares, exceto eletricista, Trabalhadores qualificados da metalurgia,
metalomecanica e similares, Trabalhadores qualificados da impresséo, do fabrico de
instrumentos de preciséo, joalheiros, artesdos e similares, Trabalhadores qualificados

em eletricidade ¢ em eletronica...)
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Operadores de instalacbes e méaquinas (ex: Operadores de instalacBes fixas e
maquinas, Trabalhadores da montagem, Condutores de veiculos e operadores de

equipamentos maveis)

Trabalhadores ndo qualificados (ex: Trabalhadores de limpeza, Assistentes na
preparacdo de refeicdes, Trabalhadores ndo qualificados da agricultura, produgéo

animal, pesca e floresta...)

Héa quanto tempo esta nesta profissdo?

Rendimento individual bruto atual:

Até 575€

de 576€ a 1150€
de 1151€ a 1725€
de 1725€ a 2300€
de 2301€ a 2875€
mais de 2876€

Horério de trabalho:
Full-time (entre 35h a 40h semanais) [ ]

Part-time (menos de 35h semanais) [ ]

Tipo de contrato:

A termo certo

A termo incerto

Sem termo

De curta duracao

A tempo parcial

Pré-reforma

Quantos trabalhos/empregadores diferentes ja teve? (refira o nimero):

Em situacdo de desemprego

Héa quanto tempo esta desempregado? (resposta em meses):
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Qual a sua profissao anterior ao desemprego?

Profissdes das Forcas Armadas (ex: Oficiais das Forcas Armadas, Sargentos das

Forgas Armadas...)

Representantes do poder legislativo e de Orgdos (ex: Diretores de servicos
administrativos e comerciais, diretores de producdo e de servicos especializados,

Diretores de hotelaria, restauracao, comércio e de outros servigos...)

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (ex: Especialistas das ciéncias
fisicas, matematicas, engenharias e técnicas afins, Professores, Especialistas em

assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturais...)

Técnicos e profissdes de nivel intermédio (ex: Técnicos e profissdes das ciéncias e
engenharia, de nivel intermédio, Técnicos e profissionais, de nivel intermédio da
saude, Técnicos de nivel intermédio dos servicos juridicos, sociais, desportivos,

culturais e similares...)

Pessoal administrativo (ex: Empregados de escritorio, secretarios em geral e
operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes, Operadores
de dados, de contabilidade, estatistica, de servicos financeiros e relacionados com o

registo...)

Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores (ex:
Trabalhadores dos servicos pessoais, Vendedores, Pessoal dos servicos de protecédo e

seguranca...)

Agricultores e trabalhadores qualificados (ex: Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura e producdo animal, orientados para o mercado,

Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caga, orientados para o mercado...)

Trabalhadores qualificados da indastria (ex: Trabalhadores qualificados da
construcao e similares, exceto eletricista, Trabalhadores qualificados da metalurgia,
metalomecanica e similares, Trabalhadores qualificados da impresséo, do fabrico de
instrumentos de preciséo, joalheiros, artesaos e similares, Trabalhadores qualificados

em eletricidade e em eletrdnica...)

Operadores de instalacbes e maquinas (ex: Operadores de instalacbes fixas e
méaquinas, Trabalhadores da montagem, Condutores de veiculos e operadores de

equipamentos maveis)
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Trabalhadores ndo qualificados (ex: Trabalhadores de limpeza, Assistentes na
preparacdo de refeicdes, Trabalhadores ndo qualificados da agricultura, produgéo

animal, pesca e floresta...)

Quanto anos esteve no emprego anterior ao desemprego?

Esta a receber subsidio?

Sim ] Nao ]
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e Consentimento informado sobre o burnout

QUESTIONARIO SOBRE O BURNOUT

Termo de Consentimento Informado

Antes de autorizar a sua participacdo neste estudo, peco que leia atentamente o

seguinte texto:

Eu sou Diana Machado e sou estudante do Mestrado de Psicologia Social, do
Trabalho e das Organizacbes, da Universidade do Algarve. A presente investigacdo
decorre no ambito da realizacdo da minha tese de mestrado e tem como objetivo estudar

as Representagdes Sociais do trabalho como preditor do Burnout e do Commitment.

No seguimento do objetivo desta investigacdo, peco a sua colaboracdo na
realizacdo de um pequeno questionario, assim como no preenchimento de algumas

informacdes sociodemogréficas (sexo, idade, situacdo profissional e vencimento).

A sua participacdo, embora voluntaria, € muito importante para a realizacéo deste
estudo. Todos os dados recolhidos tém a garantia de confidencialidade e anonimato, e
obedecem aos critérios utilizados para a orientacdo da elaboracgéo de trabalhos cientificos,
sendo os dados recolhidos utilizados apenas para fins estatisticos.

A realizacdo deste questionario tem o tempo previste de 15 minutos.

A investigadora estard disponivel para qualquer esclarecimento que seja
necessario acerca do estudo realizado, se assim for desejado por parte do participante.
Nesse sentido, qualquer davida que surja, o participante podera contactar a investigadora

principal através dos seguintes emails: a51995@ualg.pt ou dianamcarolina@sapo.pt.

Se, em algum momento optar por ndo continuar a preencher o questionario, é livre

de desistir.

Obrigada pela colaboracgéo e pela sua disponibilidade.

Apobs ler o consentimento informado, deseja participar no estudo:
Sim |:|
Nao [ ]
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Maslach Burnout Inventory
(Maslach & Jackson, 1981)

Em que medida as seguintes afirmacdes se aplicam a si? Procure ser o mais franco

possivel, respondendo de acordo com as suas reais acoes e intencdes.

Responda, por favor, de acordo com a seguinte escala:

Algumas Uma vez por Algumas Uma vez por  Algumas vezes por Todos os dias
Nunca vezes por és vezes por semana semana
ano més
1 2 3 4 5 6 7

1. Sinto-me emocionalmente esgotado (a) com o meu trabalho. 3 45
2. Sinto-me esgotado (a) no final de um dia de trabalho. 3 45
3. Sinto-me cansado (a) quando me levanto pela manha e preciso encarar outro dia de

trabalho. 340
4. Posso entender com facilidade o que sentem as pessoas. 3 45
5. Creio que trato algumas pessoas como se fossem objetos. 3 45
6. Trabalhar com pessoas o dia todo me exige um grande esforco. 3 45
7. Lido eficazmente com o problema das pessoas. 3 45
8. Meu trabalho deixa-me exausto (a). 3 45
9. Sinto que através do meu trabalho influencio positivamente na vida dos outros. 3 45
10. Tenho me tornado mais insensivel com as pessoas. 3 45
11. Preocupa-me o fato de que este trabalho esteja me endurecendo emocionalmente. 3 45
12. Sinto-me com muita vitalidade. 3 45
13. Sinto-me frustrado (a) com meu trabalho. 3 45
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14

. Creio que estou trabalhando em demasia.

15

. Ndo me preocupo realmente com o que ocorre as pessoas a que atendo.

16

. Trabalhar diretamente com as pessoas causa-me estresse.

17

. Posso criar facilmente uma atmosfera relaxada para as pessoas.

18

. Sinto-me estimulado (a) depois de trabalhar em contato com as pessoas.

19

. Tenho conseguido muitas realizacbes em minha profissao.

20

. Sinto-me no limite de minhas possibilidades.

21

. Sinto que sei tratar de forma adequada os problemas emocionais no meu trabalho.

22

. Sinto que as pessoas me culpam de algum modo pelos seus problemas.

Questdes Sociodemograficas

Idade:

Sexo: Homem [] Mulher [] Outro []

Naturalidade:

Algarve

Alentejo (baixo e alto)

Estremadura (ribatejo e area de grande lisboa)

Beiras (interior, alta e baixa)

Douro e regido de grande Porto

Minho

Tréas-os-Montes e Alto Douro

Regides autdbnomas (Acores e Madeira)

Habilitaces literarias:

Quantos anos estudou na sua vida:
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Situacao profissional atual:

Empregado por conta propria

Empregado por conta de outrem

Desempregado ou a procura do primeiro emprego

Estégio profissional/curricular ou voluntéario

Reformado

Empregados

Profissao atual:

Profissdes das Forcas Armadas (ex: Oficiais das Forcas Armadas, Sargentos das

Forcas Armadas...)

Representantes do poder legislativo e de oOrgdos (ex: Diretores de servicos
administrativos e comerciais, diretores de producédo e de servigos especializados,

Diretores de hotelaria, restauracao, comércio e de outros servigos...)

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (ex: Especialistas das ciéncias
fisicas, matematicas, engenharias e técnicas afins, Professores, Especialistas em

assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturais...)

Técnicos e profissdes de nivel intermédio (ex: Técnicos e profissdes das ciéncias e
engenharia, de nivel intermédio, Técnicos e profissionais, de nivel intermédio da
salde, Técnicos de nivel intermédio dos servicos juridicos, sociais, desportivos,

culturais e similares...)

Pessoal administrativo (ex: Empregados de escritorio, secretarios em geral e
operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes, Operadores
de dados, de contabilidade, estatistica, de servicos financeiros e relacionados com o

registo...)

Trabalhadores dos servicos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores (ex:
Trabalhadores dos servicos pessoais, Vendedores, Pessoal dos servicos de protecédo e

seguranca...)

Agricultores e trabalhadores qualificados (ex: Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura e producdo animal, orientados para o mercado,

Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caga, orientados para o mercado...)
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Trabalhadores qualificados da indastria (ex: Trabalhadores qualificados da
construgdo e similares, exceto eletricista, Trabalhadores qualificados da metalurgia,
metalomecanica e similares, Trabalhadores qualificados da impresséo, do fabrico de
instrumentos de precisdo, joalheiros, artesaos e similares, Trabalhadores qualificados

em eletricidade e em eletrdnica...)

Operadores de instalacbes e maquinas (ex: Operadores de instalacbes fixas e
maquinas, Trabalhadores da montagem, Condutores de veiculos e operadores de

equipamentos moveis)

Trabalhadores ndo qualificados (ex: Trabalhadores de limpeza, Assistentes na
preparacdo de refeicdes, Trabalhadores ndo qualificados da agricultura, producédo

animal, pesca e floresta...)

Hé& quanto tempo esta nesta profissdo?

Rendimento individual bruto atual:

Até 575€

de 576€ a 1150€
de 1151€ a 1725€
de 1725€ a 2300€
de 2301€ a 2875€
mais de 2876€

Horaério de trabalho:
Full-time (entre 35h a 40h semanais) [ ]

Part-time (menos de 35h semanais) [ ]

Tipo de contrato:

A termo certo

A termo incerto

Sem termo

De curta duracao

A tempo parcial

Pré-reforma

81




Quantos trabalhos/empregadores diferentes ja teve? (refira o nimero):

Em situacédo de desemprego

Héa quanto tempo esta desempregado? (resposta em meses):

Qual a sua profissdo anterior ao desemprego?

Profissdes das Forcas Armadas (ex: Oficiais das Forcas Armadas, Sargentos das

Forgas Armadas...)

Representantes do poder legislativo e de 6rgdos (ex: Diretores de servicos
administrativos e comerciais, diretores de producdo e de servicos especializados,

Diretores de hotelaria, restauracdo, comércio e de outros servigos...)

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (ex: Especialistas das ciéncias
fisicas, matematicas, engenharias e técnicas afins, Professores, Especialistas em

assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturais...)

Técnicos e profissdes de nivel intermédio (ex: Técnicos e profisses das ciéncias e
engenharia, de nivel intermédio, Técnicos e profissionais, de nivel intermédio da
saude, Técnicos de nivel intermédio dos servicos juridicos, sociais, desportivos,

culturais e similares...)

Pessoal administrativo (ex: Empregados de escritorio, secretarios em geral e
operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes, Operadores
de dados, de contabilidade, estatistica, de servicos financeiros e relacionados com o

registo...)

Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores (ex:
Trabalhadores dos servicos pessoais, Vendedores, Pessoal dos servicos de protecéo e

seguranca...)

Agricultores e trabalhadores qualificados (ex: Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura e producdo animal, orientados para o mercado,

Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caca, orientados para o mercado...)

Trabalhadores qualificados da indastria (ex: Trabalhadores qualificados da
construcao e similares, exceto eletricista, Trabalhadores qualificados da metalurgia,

metalomecanica e similares, Trabalhadores qualificados da impressédo, do fabrico de
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instrumentos de preciséo, joalheiros, artesdos e similares, Trabalhadores qualificados

em eletricidade e em eletrdnica...)

Operadores de instalacbes e maquinas (ex: Operadores de instalacbes fixas e
maquinas, Trabalhadores da montagem, Condutores de veiculos e operadores de

equipamentos moveis)

Trabalhadores ndo qualificados (ex: Trabalhadores de limpeza, Assistentes na
preparacdo de refeicdes, Trabalhadores ndo qualificados da agricultura, producédo

animal, pesca e floresta...)

Quanto anos esteve no emprego anterior ao desemprego?

Estéa a receber subsidio?

sim [] Néo []
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e Consentimento informado sobre o burnout

QUESTIONARIO SOBRE O BURNOUT

Termo de Consentimento Informado

Antes de autorizar a sua participagdo neste estudo, peco que leia atentamente o

seguinte texto:

Eu sou Diana Machado e sou estudante do Mestrado de Psicologia Social, do
Trabalho e das OrganizacGes, da Universidade do Algarve. A presente investigacdo
decorre no ambito da realizagdo da minha tese de mestrado e tem como objetivo estudar

as Representacdes Sociais do trabalho como preditor do Burnout e do Commitment.

No seguimento do objetivo desta investigacdo, peco a sua colaboracdo na
realizacdo de um pequeno questionario, assim como no preenchimento de algumas

informac@es sociodemograficas (sexo, idade, situacdo profissional e vencimento).

A sua participacdo, embora voluntéria, € muito importante para a realizagdo deste
estudo. Todos os dados recolhidos tém a garantia de confidencialidade e anonimato, e
obedecem aos critérios utilizados para a orientacdo da elaboracdo de trabalhos cientificos,
sendo os dados recolhidos utilizados apenas para fins estatisticos.

A realizacdo deste questionario tem o tempo previste de 15 minutos.

A investigadora estara disponivel para qualquer esclarecimento que seja
necessario acerca do estudo realizado, se assim for desejado por parte do participante.
Nesse sentido, qualquer davida que surja, o participante podera contactar a investigadora

principal através dos seguintes emails: a51995@ualg.pt ou dianamcarolina@sapo.pt.

Se, em algum momento optar por ndao continuar a preencher o questionario, é livre

de desistir.

Obrigada pela colaboracéo e pela sua disponibilidade.

Apbs ler o consentimento informado, deseja participar no estudo:
sim [_]
Nao [ ]
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Copenhagen Burnout Inventory (CBI)

(Adaptado por Cesaltino Manuel Silveira da Fonte, 2011)

O questionério seguinte destina-se a avaliagdo psicométrica das dimens@es do burnout. Nao ha respostas

certas ou erradas; a resposta correta é aquela que exprime com veracidade a sua propria experiéncia. A

cada uma das frases deve responder consoante a frequéncia com que tem esse sentimento.

Burnout pessoal: Avalia o grau de exaustéo fisica, psicolégica e da exaustdo experienciada pela pessoa.

Burnout Pessoal

Sempre

Frequentemente

As

VEZES

Raramente

Nunca/quase

nunca

1. Com que frequéncia se sente cansado

(@)?

2. Com que frequéncia se sente
fisicamente exausto (a)?

3. Com que frequéncia se sente
emocionalmente exausto (a)?

4. Com que frequéncia pensa: “Eu ndo
aguento mais isto”?

5. Com que frequéncia se sente fatigado

(@)?

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

Burnout relacionado com o trabalho: Analisa o grau de fadiga fisica e psicoldgica e a exaustdo que € percebida

pela pessoa em relacdo ao seu trabalho;

Burnout relacionado com o _ ) ) )
Muito Bastante Assim, assim Pouco Muito pou

trabalho

1.0 seu trabalho é emocionalmente

desgastante?

2. Sente-se esgotado por causa do seu

trabalho?

3. O seu trabalho deixa-o(a)

frustrado(a)?

Sempre FUEIBILE N AS Raramente | Nunca/quase nunca
e vezes
4. Sente-se esgotado(a) no final de
um dia de trabalho?
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5. Sente-se exausto(a) de manha ao
pensar em mais um dia de trabalho?

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

Nunca/quase
nunca

Raramente

As
Vezes

Frequentement

€

Sempre

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

Burnout relacionado com o cliente (trabalhador): Avalia o grau de fadiga fisica e psicolédgica e de exaustdo

que é percebido pela pessoa como relacionado com o trabalho com os utentes.

Burnout relacionado com o cliente ) ) ) )
Muito Bastante Assim, assim Pouco Muito pouco
(trabalhador)
1. Acha dificil trabalhar com utentes?
2. Achas frustrante trabalhar com
utentes?
3. Trabalhar com clientes deixa-o(a)
sem energia?
4. Sente que da mais do que recebe
quando trabalha com utentes?
Sempre | Frequentemente As vezes Raramente Nun:;/}g:ase
5. Esta cansado de trabalhar com
utentes?
6. Alguma vez se questiona quanto
tempo conseguirad continuar a trabalhar
com utentes?

Questdes Sociodemograficas

Idade:

Sexo: Homem |:|

Naturalidade:

Mulher [_]

Outro [ ]

Algarve
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Alentejo (baixo e alto)

Estremadura (ribatejo e area de grande lisboa)

Beiras (interior, alta e baixa)

Douro e regido de grande Porto

Minho

Tras-os-Montes e Alto Douro

Regides autbnomas (Acores e Madeira)

HabilitacGes literarias:

Quantos anos estudou na sua vida:

Situacéo profissional atual:

Empregado por conta propria

Empregado por conta de outrem

Desempregado ou a procura do primeiro emprego

Estagio profissional/curricular ou voluntario

Reformado

Empregados

Profissao atual:

Profissdes das Forcas Armadas (ex: Oficiais das Forcas Armadas, Sargentos das

Forcas Armadas...)

Representantes do poder legislativo e de érgdos (ex: Diretores de servicos
administrativos e comerciais, diretores de producdo e de servicos especializados,

Diretores de hotelaria, restauracao, comércio e de outros servigos...)

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (ex: Especialistas das ciéncias
fisicas, matematicas, engenharias e técnicas afins, Professores, Especialistas em

assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturais...)

Técnicos e profissdes de nivel intermedio (ex: Técnicos e profissdes das ciéncias e
engenharia, de nivel intermédio, Técnicos e profissionais, de nivel intermédio da
salde, Técnicos de nivel intermeédio dos servicos juridicos, sociais, desportivos,

culturais e similares...)
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Pessoal administrativo (ex: Empregados de escritorio, secretarios em geral e
operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes, Operadores
de dados, de contabilidade, estatistica, de servicos financeiros e relacionados com o

registo...)

Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores (ex:
Trabalhadores dos servicos pessoais, Vendedores, Pessoal dos servicos de protecédo e

seguranca...)

Agricultores e trabalhadores qualificados (ex: Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura e producdo animal, orientados para o mercado,

Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caga, orientados para o mercado...)

Trabalhadores qualificados da indastria (ex: Trabalhadores qualificados da
construcdo e similares, exceto eletricista, Trabalhadores qualificados da metalurgia,
metalomecanica e similares, Trabalhadores qualificados da impresséo, do fabrico de
instrumentos de precisdo, joalheiros, artesaos e similares, Trabalhadores qualificados

em eletricidade e em eletronica...)

Operadores de instalacbes e maquinas (ex: Operadores de instalacdes fixas e
maquinas, Trabalhadores da montagem, Condutores de veiculos e operadores de

equipamentos maveis)

Trabalhadores ndo qualificados (ex: Trabalhadores de limpeza, Assistentes na
preparacdo de refeicdes, Trabalhadores ndo qualificados da agricultura, produgéo

animal, pesca e floresta...)

Hé& quanto tempo esta nesta profissdo?

Rendimento individual bruto atual:

Até 575€

de 576€ a 1150€
de 1151€ a 1725€
de 1725€ a 2300€
de 2301€ a 2875€
mais de 2876€

Horario de trabalho:

Full-time (entre 35h a 40h semanais) [ ]
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Part-time (menos de 35h semanais) [ ]

Tipo de contrato:

A termo certo

A termo incerto

Sem termo

De curta duracao

A tempo parcial

Pré-reforma

Quantos trabalhos/empregadores diferentes ja teve? (refira o nimero):

Em situacédo de desemprego

Héa quanto tempo esta desempregado? (resposta em meses):

Qual a sua profissdo anterior ao desemprego?

Profissdes das Forcas Armadas (ex: Oficiais das Forcas Armadas, Sargentos das

Forcas Armadas...)

Representantes do poder legislativo e de érgdos (ex: Diretores de servicos
administrativos e comerciais, diretores de producgédo e de servicos especializados,

Diretores de hotelaria, restauracao, comércio e de outros servigos...)

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (ex: Especialistas das ciéncias
fisicas, matematicas, engenharias e técnicas afins, Professores, Especialistas em

assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturais...)

Técnicos e profissdes de nivel intermédio (ex: Técnicos e profisses das ciéncias e
engenharia, de nivel intermédio, Técnicos e profissionais, de nivel intermédio da
salde, Técnicos de nivel intermédio dos servicos juridicos, sociais, desportivos,

culturais e similares...)

Pessoal administrativo (ex: Empregados de escritorio, secretarios em geral e

operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes, Operadores
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de dados, de contabilidade, estatistica, de servicos financeiros e relacionados com o

registo...)

Trabalhadores dos servicos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores (ex:
Trabalhadores dos servicos pessoais, Vendedores, Pessoal dos servicos de protecéo e

seguranga...)

Agricultores e trabalhadores qualificados (ex: Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura e producdo animal, orientados para o mercado,

Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caga, orientados para o mercado...)

Trabalhadores qualificados da indastria (ex: Trabalhadores qualificados da
construcao e similares, exceto eletricista, Trabalhadores qualificados da metalurgia,
metalomecanica e similares, Trabalhadores qualificados da impressédo, do fabrico de
instrumentos de preciséo, joalheiros, artesdos e similares, Trabalhadores qualificados

em eletricidade e em eletrdnica...)

Operadores de instalacbes e maquinas (ex: Operadores de instalacbes fixas e
maquinas, Trabalhadores da montagem, Condutores de veiculos e operadores de

equipamentos moveis)

Trabalhadores ndo qualificados (ex: Trabalhadores de limpeza, Assistentes na

preparacdo de refeicdes, Trabalhadores ndo qualificados da agricultura, producédo

animal, pesca e floresta...)

Quanto anos esteve no emprego anterior ao desemprego?

Est4 a receber subsidio?

Sim [] Nao []
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