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RESUMO

O contexto no ambiente de trabalho, onde ha um descompasso entre aspectos ligados a
organizacao e execucdo do mesmo e a saude emocional do trabalhador, em especial durante a
pandemia da Covid-19, pode resultar em sofrimento patogénico que, por sua vez, pode levar a
um adoecimento do trabalhador. Por outro lado, o trabalho pode ser atribuido como algo positivo,
que contribui para o desenvolvimento psiquico e fisico do individuo, podendo levar os
trabalhadores a uma condicdo de autorrealizacdo e desenvolvimento. Assim sendo, 0 presente
estudo se propds a identificar os impactos do regime de home office na saude emocional do
trabalhador, durante a pandemia de Covid-19, bem como seus reflexos no florescimento dos
trabalhadores. Para isso, desenvolveu-se uma pesquisa de carater descritivo, com tratamento
qualitativo e quantitativo dos dados, onde os sujeitos da pesquisa foram profissionais que
trabalham ou trabalharam em algum momento da pandemia da Covid-19 na modalidade de home
office. A coleta de dados realizou-se em uma fase apenas, dividindo-a em quatro partes no mesmo
questionario semiestruturado que foi enviado atraves de plataformas digitais. Os dados foram
interpretados e analisados a partir do método de anlise de conteudo, de estatistica descritiva
(média e desvio padrdo) e, ainda, por estatisticas inferenciais: analise de correlacdes e regressdes
das varidveis, a partir do método de equagbes estruturais. Além disso, foi realizada uma
triangulacao dos dados, coletados pelas escalas, pela observacdo do pesquisador e suas relagdes
com a teoria publicada. Este estudo permitiu concluir que embora tenha sentido contrério do que
caminha a literatura, a Sindrome de Burnout ndo se manifestou entre os pesquisados, que se
sentem pouco ou quase nada esgotados emocionalmente e, ainda, estes sentem-se realizados
profissionalmente, a0 mesmo tempo em que o florescimento/prosperidade no trabalho é
evidenciado. Contudo, embora havendo achados extremamente relevantes e positivos entre 0s
respondentes, alguns aspectos da salude emocional ainda precisariam ser melhor estimulados
quanto ao contexto de desempenho de seu trabalho, uma vez que individuos que mantém suas
emocOes com caracteristicas positivas, alcancam mais facilmente a felicidade, o florescimento,
a vitalidade e a satisfacdo com a vida, elementos estes que proporcionam bem-estar fisico e
mental.

Palavras-chave: Trabalho. Salde Emocional. Home Office. Pandemia Covid-19. Burnout.
Florescimento no Trabalho.



ABSTRACT

The context in the work environment, where there is a mismatch between aspects related to its
organization and execution and the emotional health of the worker, especially during the covid-
19 pandemic, can result in pathogenic suffering, which in turn can lead to an illness of the worker.
On the other hand, work can be attributed as something positive, which contributes to the psychic
and physical development of the individual, and can lead workers to a condition of self-
fulfillment and development. Therefore, the present study is controlled to identify the impacts of
the home office regime on the emotional health of the worker, during the Covid-19 pandemic, as
well as its reflections on the flourishing of workers. For this, a descriptive research was
developed, with qualitative and quantitative data treatment, where the research subjects were
professionals who worked or worked at some point during the Covid-19 pandemic in the home
office modality. Data collection was carried out in a single phase, dividing it into four parts in
the same semi-structured format that was sent through digital platforms. The data were
interpreted and analyzed based on the content analysis method, descriptive statistics (mean and
standard deviation) and also by inferential statistics: analysis of correlations and regressions of
the variables, based on the method of thought found. In addition, a triangulation of the data
collected by the scales, by the researcher's observation and its relations with the published theory
was carried out. This study concluded that, although it has the opposite direction of what the
literature is going, the Burnout Syndrome did not manifest itself among the researched ones, who
felt little or almost nothing emotionally drained and, still, they felt professionally accomplished,
at the same time in that flourishing/prosperity at work is evidenced. However, although there
were extremely relevant and positive findings, among the respondents, some aspects of emotional
health would still need to be better stimulated in the context of work doing their job, since
individuals who feel their emotions with positive characteristics more easily achieved happiness,
flourishing, vitality and life, elements that provide physical and mental well-being.

Keywords: Job. Emotional Health. Home Office. Covid-19 Pandemic. Burnout. Blooming at
Work.
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1 INTRODUCAO

1.1 APRESENTACAO DO TEMA

Na historia, o trabalho é conhecido como fator nuclear das relagdes sociais, de grande
relevancia, se fazendo presente na vida dos individuos de modo central. A partir da Revolucao
Industrial, acabou se constituindo como um referencial simbolico. Ainda que cada parte do
mundo tenha vivenciado tal periodo de modo especifico, as transformagdes que ocorreram a
partir de entdo, transformaram a sociedade, automatizando e mecanizando o trabalho
(OLIVEIRA, 2004).

Isto quer dizer que antes o trabalhador vendia através de seus produtos, seus saberes e
habilidades, exercendo dominio de todo o processo produtivo, desde o inicio até o produto final,
0 que preservava a associacdo do trabalho manual e intelectual. Apos a Revolucgdo Industrial, o
trabalhador passa a vender seu tempo e forca de trabalho para as industrias. Auxiliado agora pelo
maquinario, perde-se a capacidade de dominio por parte do processo, num movimento de
expropriacdo do trabalho, caracterizando, nesse momento historico, uma acentuada exploracéao
do tempo de trabalho em detrimento de maiores ganhos por parte das industrias (OLIVEIRA,
2004).

Portanto, para Rifkin (2004), a 3% Revoluc¢do Industrial, também conhecida como a Era
da Informacdo, trouxe alteracdes significativas originadas do advento dos computadores e da
internet, modificando novamente as comunicacdes, as técnicas e a producdo industrial. Ainda,
segundo o autor, efeitos positivos e negativos poderiam ser previstos, provenientes da automacao
dessa Revolucdo, tais como: formatos de empregos mais flexiveis, aumento do desemprego
populacional, mais tempo livre disponivel ao trabalhador e a impulsdo da economia do Terceiro
Setor como uma oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional.

No entanto, mesmo ocorrendo constantes transformagfes no mercado de trabalho e na
sociedade de maneira geral, o trabalho permanece ocupando um espaco central na vida humana.
O processo de evolucao tecnoldgica e computacional modificou as relagdes sociais e a forma
como os individuos desenvolvem suas atividades, inclusive as de trabalho, despontando uma
nova forma de atuagdo profissional mais flexivel, possibilitando ao trabalhador executar suas
tarefas fora do ambiente de trabalho, interligado a empresa por meio de aparelhos eletrénicos,
como computadores, telefones celulares, correio eletrbnico, aplicativos e redes sociais. Tal
cendrio origina modalidades envoltas por essa realidade tecnoldgica, como o teletrabalho e o
home office (ARAUJO; LUA, 2021).
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O home office ¢ uma modalidade do chamado “teletrabalho”, onde o funcionario realiza
suas atividades laborais fora do dominio fisico da organizacéo, tendo flexibilidade de exercé-las
de maneira integral ou ndo, através do uso de ferramentas tecnoldgicas (SOBRATT, 2021).
Estudos associam o surgimento do teletrabalho, em meados de 1970, com a crise do petroleo. No
Brasil, o teletrabalho e, por consequéncia, o home office so foi reconhecido em dezembro de
2011, através da Lei n°. 12.551, que estabeleceu a ndo distin¢do entre o trabalho exercido dentro
de uma organizacao e o teletrabalho.

Atenta-se para as quatro modalidades de teletrabalho: o teletrabalho realizado no
domicilio, em telecentros comunitarios ou locais, em telecentros satélites e em telecentros
moveis. O objeto do presente estudo e 0 mais conhecido em todo o mundo ¢€ o teletrabalho em
casa, 0 home office, devido a sua facilidade em aproveitar recursos existentes do empregado, e
por ter implementacdo rapida e com baixo investimento (NOHARA et al., 2010).

Pesquisas sobre o teletrabalho afirmam que existem varios aspectos positivos (vantagens)
e negativos (desvantagens) quanto a implementacdo da modalidade. Em relacéo as vantagens,
elas podem ser descritas tanto para a sociedade (reducdo do trafico viario, reducédo dos gastos do
governo, reducao de poluentes, etc.), quanto para a empresa (reducao de custos indiretos, maior
produtividade relacionado a objetivos e remuneragdo por resultados, facilidade de expanséo
geogréfica, etc.). Quanto as desvantagens, por sua vez, estas sdo descritas como desvantagens
para as empresas (perda de confidencialidade dos dados empresariais, perda de hierarquia na
empresa, conflitos entre os teletrabalhadores e o0s presenciais, etc.) como para 0S
teletrabalhadores (maior inseguranca no trabalho, falta de legislacdo especifica, maior
possibilidade de demissdo em funcgéo da falta de contato com a empresa, etc.) (COSTA, 2007;
NOHARA et al., 2010).

Segundo Martins, em sua obra “A empresa ¢ o valor do trabalho humano” (2015), o
surgimento do teletrabalho ndo teria sido em beneficio do homem, mas sim, em seu maleficio,
uma vez que 0s escraviza em aparelhos tecnologicos, misturando trabalho e diverséo,
prevalecendo a faléncia do ser humano em detrimento do seu valor social.

Tal modalidade de trabalho ganhou grande evidéncia com a pandemia do novo
Coronavirus (Covid-19), que se instaurou no mundo no inicio de 2020, em que 0S paises
passaram a adotar medidas de distanciamento social para conter a disseminacéo e contaminacéo
do virus, havendo a necessidade de isolamento social. Posto isto, uma grande parte da populacéo
ativa foi instruida a trabalhar de casa, tornando o home office uma excelente alternativa (OIT,
2020).
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Um estudo exploratério realizado na cidade de Hong Kong, avaliou os impactos do
trabalho em casa durante a Covid-19 nos dominios do trabalho e da vida e concluiu que, embora
o trabalho realizado em casa, o home office, tenha sido, em outros momentos, desejado e
altamente favoravel, a modalidade ndo provou ser uma das melhores opc¢des para a maioria dos
trabalhadores no cenério atual. Além disso, embora o interesse pela modalidade se mantenha, a
sua forma atual deverd ser repensada, existindo melhores diretrizes e politicas publicas para
regulacado, tornando-a mais viavel (VYAS; BUTAKHIEO, 2021).

No Brasil, um estudo similar buscou discutir os elementos vivenciados pelos
trabalhadores com a implementacgéo do trabalho remoto, home office, no contexto da pandemia
da Covid-19 e obteve achados semelhantes ao descrito anteriormente. O estudo aponta que ha
elementos que trazem a possibilidade da adocdo da modalidade home office como contribuinte
para 0 crescimento da precariedade do trabalho, uma vez que, para sua implementacdo gera
custos adicionais aos trabalhadores (compras de eletrénicos, mobilias, contratacdo de servigos de
internet, etc.) e demanda espaco especifico para que o trabalho se dé de forma tranquila por
longos periodos de tempo.

Ainda, segundo Aradjo e Lua (2021) a forma como se deu a implementacdo da
modalidade home office no Brasil devido a pandemia da Covid-19, criou demandas e exigéncias
quanto a condicdes laborais ndo reguladas, com potencial de incrementar riscos ocupacionais e
ocorréncia de adoecimentos, como LesGes por Esforcos Repetitivos (LER), que representa um
grupo de afeccbes do sistema musculoesquelético, e de Disturbios Osteomusculares
Relacionados ao Trabalho (DOR), referentes a transtornos mentais relacionados ao trabalho.

A Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) (2013), em seu relatorio “A prevencdo
das Doengas Profissionais”, descreve que as doencas profissionais, ou relacionadas com
atividade profissional, sdo fonte de extremo sofrimento e perdas no mundo do trabalho. E que,
embora sejam responsaveis pela morte de seis vezes mais pessoas dos que os acidentes de
trabalho, tais doencas mantém-se invisiveis, em sua grande maioria. Permanecem um fendmeno
generalizado as doencas profissionais bem conhecidas, tais como as pneumoconioses, sendo que
as relativamente novas, como as de Perturbacdo Musculoesquelética (PME) e perturbacdes
mentais estdo cada vez mais frequentes.

Resultantes da rapida globalizacéo, as mudancas tecnologicas, sociais e organizacionais
no local de trabalho causam riscos emergentes e novos desafios. Com isso, novas formas de
doencas profissionais estdo aumentando sem que se implementem medidas adequadas de
prevencéo, controle e protecdo. Entre os riscos emergentes, cabe destacar deficientes condigdes

ergondmicas e 0s riscos psicossociais (OIT, 2013).
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Fatores como aumento de horas de trabalho e reducédo de horas de lazer, condigdes fisicas
de trabalho inapropriadas, isolamento social, dificuldade de estabelecer uma relagdo entre
trabalho e familia, sobrecarga de cuidados domésticos e, principalmente, nos casos em que 0
home office coincidiu com cuidados de dependentes, especialmente os com filhos pequenos e de
pessoas doentes, sdo descritos na literatura como favorecimento no surgimento do esgotamento
emocional no trabalho ou também como é conhecido, Sindrome de Burnout, durante o contexto
pandémico (NABUCO; OLIVEIRA; AFONSO, 2020).

Embora a forma como se deu a passagem do trabalho para o home office contribua para
tais agravamentos, compreende-se que o trabalho é um campo complexo, individual e
multifatorial. Para Seligman (2011), que desenvolveu a teoria do bem-estar, ao direcionar o foco
da percepcao humana para os aspectos positivos em detrimento dos negativos, pode-se aumentar
0 bem-estar e gerar o florescimento humano. Assim, entende-se que € o resultado da
proeminéncia destes aspectos positivos sobre a percepcao de aspectos negativos.

Com o novo arranjo de trabalho sendo instaurado, em sua maioria, de forma compulsoria
e inesperada, os trabalhadores tiveram que se adaptar e também adaptar sua casa, que antes era
entendida como um local de restauro e descanso, para ser seu novo espaco de trabalho (ARAUJO;
LUA, 2021). Soma-se a isso, outros aspectos oriundos desse novo arranjo, que séo a dificuldade
de equilibrio com demandas domésticas, equilibrio das relagdes com os demais membros da
familia, gestdo das horas de trabalho e descanso, entre tantos outros, que muitas vezes, acabam
gerando um conflito entre o trabalho e a familia (LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020).

Portanto, o contexto no ambiente de trabalho, especialmente durante a pandemia, parece
apontar para um processo de esgotamento emocional, ora pela dificuldade de equilibrio entre o
trabalho e a familia, ora pela sobrecarga de fun¢des que a pandemia proporcionou para aquelas
familias que possuiam rede de apoio e/ou ajuda profissional em tarefas domésticas e que de forma
repentina deixaram de ter, também pelo risco de contagio ou por efeitos adversos daqueles que
ja tiveram contato com a doenca ou, ainda, pelo recorrente medo do desemprego. Nesse sentido,
faz se necessario compreender o0 processo de esgotamento emocional no trabalho, também
conhecido como Burnout e os impactos (ou reflexos) que ele pode causar no ambito familiar,
tendo em vista que agora, casa e trabalho competem pelo mesmo espaco (ARAUJO; LUA, 2021).

O trabalho, ao mesmo tempo em que que produz coisas, transforma o sujeito de quem o
faz e de quem o usufrui, o torna material simbolico, como também funcéo estruturante da psique.
Ou seja, tudo aquilo que é desempenhado como tarefa diaria para operar a sociedade e que

garante a subsisténcia do trabalhador, por consequéncia de sua familia, possui também
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significados psicoldgicos, que formam e transformam a identidade do Eu e do Outro na
Consciéncia Individual e no Coletivo (BYINGTON, 2000).

Destarte, 0 tema do presente estudo é os reflexos do home office na saide emocional
durante a pandemia da Covid-19, compreendendo que as mudancas ocorridas nesse periodo
podem refletir no sofrimento psicoldgico dos trabalhadores, uma vez que promovem situages
estressantes e recorrentes, cujo profissional pouco tem ou ndo possui nenhuma ferramenta de
enfrentamento, podendo esse sofrimento patogénico se agravar e resultar em doencas com
implicacdes fisicas e psicoldgicas, como a Sindrome de Burnout, também conhecida como
sindrome do esgotamento profissional, psicopatologia resultante da cronificacdo do estresse no
ambiente de trabalho.

1.2 PROBLEMA

O Burnout € a resposta do trabalhador frente aos constantes estressores emocionais e
interpessoais no ambiente de trabalho, por isso, ele é caracterizado pelo esgotamento profissional
do individuo (MASLACH et al., 2001). Embora esteja classificado no Catalogo Internacional de
Doencas (CID10 - Z73.0), descrito como um estado de exaustdo vital, ele se apresenta na secao
de problemas relacionados ao manejo de vida, ou seja, faz-se necessario levar em consideracao
0 contexto em que o individuo esta inserido, seja ele em nivel individual, social, familiar, entre
outros.

Pesquisas que exploram determinantes de Burnout em ambientes de salde mental, se
concentram, geralmente, em fatores sociodemograficos individuais (FAGIN; EDWARDS et al.,
2000), caracteristicas ocupacionais individuais (EVANS et al., 2006) e tracos de personalidade.
No entanto, pesquisas recentes estdo cada vez mais expandindo o quadro, incluindo fontes
organizacionais. Maslach e Leiter (1997) propGem que o Burnout pudesse se desenvolver a partir
da incompatibilidade entre trabalhadores e seus contextos de trabalhos. Ou seja, altas cargas de
trabalho, excesso de controle, sistema de recompensas ineficaz, comunidade, equidade e valores,
poderiam refletir direta ou indiretamente no desenvolvimento da sindrome. Assim, 0s autores
propuseram um “Modelo de Mediacdo” que postula que quanto maior o grau de
incompatibilidade trabalhador-trabalho, maior a probabilidade de Burnout. Para os autores, 0
Burnout é visto como uma sindrome individual que se desenvolve em um contexto de trabalho,
onde fatores organizacionais percebidos tém maior influéncia do que fatores pessoais
(MASLACH; LEITER, 2008).



22

Corroborando com essa ideia, um estudo realizado na Colémbia que avaliou a Sindrome
de Burnout em tempos de pandemia, através de uma revisdo da literatura entre os anos de 2018
e 2020, observou que a Sindrome de Burnout é objeto de estudo em numerosas investigacdes
por mais de trés décadas, e que por meio desses estudos, pode-se observar a incidéncia diferente
dependendo da é&rea de atuacéo de cada profissional, como professores ou profissionais de salde,
mas que podem ocorrer também em qualquer &rea do trabalho, em que haja contaste situagdes de
estresse cronico. Ainda, situacdes como a pandemia podem somar a esse quadro de estresse e
acentuar o quadro, além de que o estresse no trabalho tem grandes consequéncias sendo um dos
principais fatores de risco para Acidente Vascular Cerebral (AVC), dor crbnica, doenca cardiaca,
impactando diretamente nos negdcios (PATERNINA; HERNANDEZ, 2020).

Conforme Silva (2000), para que se atinja produtividade e qualidade, é necessario que
os individuos estejam saudaveis e em plenas condicdes se salde. O trabalhador esta sujeito a
constates varidveis que podem impactar seu trabalho, desde a forma como ele lida com a pressdo
do préprio trabalho, as relagdes interpessoais, necessidades de convivéncia sadia, entre outros.
Ainda, para o0 autor, o estresse € um fator importante que afeta diretamente a execucdo de suas
tarefas, logo o desenvolvimento do trabalho. Por si s, o estresse ndo é capaz de desencadear uma
enfermidade organica ou provocar uma disfungéo significativa na vida da pessoa. Inerente ao
estado cronico, ao cultivd-lo em contaste estresse, ele é provocado de forma orgénica e natural
em reacdo a atividades cotidianas, como aprender um trabalho novo, mudancas de hébitos,
perdas. Porém, o estresse prolongado € uma das causas do esgotamento, que pode levar ao
Burnout.

A literatura sobre a tematica vem apontando sobre o impacto de diversos fatores para
ocorréncia ou ndo da sindrome. Existem evidéncias de que a idade, o tipo de servico prestado e
o tempo de trabalho, por exemplo, podem interferir nos indices de Burnout (BATISTA;
CARLOTTO; AUGUSTO, 2010).

Uma pesquisa realizada no estado de Goias, no ano de 2020, considerou os impactos da
pandemia no mundo do trabalho e buscou analisar os impactos do esgotamento profissional
durante a pandemia na autoestima dos trabalhadores. De acordo com Modesto, Souza e
Rodrigues (2020), os ajustes necessarios para o trabalho remoto, bem como o receio de contéagio
nas atividades que se mantiveram presenciais, favoreceram um processo de esgotamento
profissional que, por sua vez, afetou a visdo de si (autoestima) dos trabalhadores. Ainda, 0s
autores constataram que a percepcdo do individuo sobre ser tratado de maneira justa (crencas no
mundo justo) pode moderar esse efeito, reduzindo os impactos negativos do esgotamento

profissional na autoestima, e um outro dado analisado, que diz respeito as variaveis
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sociodemogréficas, pressupde que o esgotamento das mulheres sera maior que o de homens,
tendo em vista que as mulheres ainda tendem a ser responsaveis pela maioria das tarefas
domésticas (MODESTO; SOUZA; RODRIGUES, 2020).

Gomes e Quintdo (2011) analisaram as dimensdes do Burnout em separado e concluiram
que, de fato, ha evidéncias que mulheres podem apresentar maiores indices do que homens nas
dimensoes de despersonalizagdo e exaustdo emocional. Modesto, Souza e Rodrigues (2020), em
seu estudo, consideraram que o trabalho remoto tende a gerar uma sobrecarga de trabalho
doméstico, dificultando um equilibrio trabalho-familia.. Essa hipotese foi corroborada, indicando
como as desigualdades de género estdo presentes também durante a pandemia. Os autores
ressaltam que os efeitos da pandemia néo séo vivenciados de forma semelhante entre os géneros,
0 que também deve ser levado em consideracdo pelo Estado e pelas instituicdes no momento de
suas intervencgdes.

Estudar sobre a saide mental dos trabalhadores passou a ser algo muito importante as
organizacg0es, principalmente nos dias atuais. 1sso porque cada vez mais encontra-se pessoas
doentes por motivos ocupacionais. O fator humano é o bem mais precioso de qualquer
organizacdo, pois é através dele que uma empresa se torna bem-sucedida ou ndo. Deste modo,
uma equipe engajada, comprometida e satisfeita com a organizagao é o melhor combustivel que
uma empresa pode ter para alcancar seus objetivos.

Para Silva (2000), é preciso ter individuos saudaveis e que estejam em plenas condicoes
de salde, para gue se atinja produtividade e qualidade. Entende-se que o trabalhador esta sujeito
a receber e sofrer diferentes variaveis que implicam na execuc¢do de seu trabalho, além da forma
como ele se relaciona no ambiente de trabalho. E em suas relagdes interpessoais, pode-se
pressupor que, além de poder desenvolver impactos sobre sua saude emocional, como o
desenvolvimento da Sindrome de Burnout, pode-se compreender e dar condi¢Ges favoraveis e
satisfatorias para o trabalhador, para que o trabalho possa ser fonte de prazer, fazendo com que
o profissional sinta-se bem desenvolvendo a atividade. Ou seja, vivencie o bem-estar, que é o
elemento fundamental para que se estabeleca um processo de florescimento, de desenvolvimento
gradativo, que ocorre quando o individuo consegue perceber proeminentemente aspectos
positivos ao invés de negativos.

Valendo do conceito de trabalho e sua relacdo simbdlica com o todo, descrito por Jung
(1921) como as somas dos processos conscientes e inconscientes das pessoas e como elas lidam
de maneiras individuais com as adversidades no campo laboral, juntamente com o florescimento
no trabalho através de uma perspectiva de Selligmann (2011), que desenvolveu a teoria do bem-

estar, onde o0 objetivo € direcionar o foco da percepcdo humana para 0s aspectos positivos da
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vida, constroi-se a fundamentacdo do respectivo trabalho, trazendo a luz reflexdes e possiveis
relacdes para a seguinte questdo norteadora do trabalho: Quais séo os impactos do regime de
trabalho home office na satde emocional do trabalhador, durante a pandemia de Covid-19

e seus reflexos no florescimento do trabalho?

1.3 OBJETIVOS

Para responder a problemética apontada, a seguir é apresentado o objetivo geral, bem

como sao listados os objetivos especificos que esta pesquisa se propds a responder.

1.3.1 Objetivo geral

Identificar os impactos do regime de home office na saude emocional do trabalhador,

durante a pandemia de Covid-19, bem como seus reflexos no florescimento dos trabalhadores.
1.3.2 Objetivos especificos

a) Compreender as mudancas familiares geradas pelo trabalho home office;

b) Verificar a incidéncia do esgotamento emocional nos profissionais participantes da
pesquisa;

c) Identificar a incidéncia do florescimento no trabalho;

d) Relacionar o regime de trabalhno home office, o esgotamento familiar e o
florescimento no trabalho.

1.4 JUSTIFICATIVA

Com o aumento expressivo de doencas ocupacionais cronicas relacionadas ao estresse,
especialmente o Esgotamento Emocional no trabalho, também conhecido como Sindrome de
Burnout, se tornou uma questdo importante de satde publica no mundo, correlacionando-se a
crescente demanda de funcionarios em todas as ocupacdes (LASTOVKOVA et al., 2018).

Maslach et al. (2001) expdem que o Burnout é a resposta do trabalhador a exposigédo
constante a estressores emocionais e interpessoais no ambiente de trabalho, e que pode levar a
doencas clinicas mais sérias, como a depressdo e ate mesmo ao suicidio, sendo que além de
provocar danos ao trabalhador, provoca também danos as pessoas que convivem com ele e para

a propria organizacao onde o trabalhador esta inserido.
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Os sintomas do Burnout se apresentam em trés areas. A primeira, classificada como
exaustdo, que pode ser tanto emocional quanto fisica, envolve dificuldade de tolerar situagdes
dificeis, cansaco, desanimo e falta de energia, e fisicamente pode envolver dores de estdmago e
problemas intestinais. Na segunda, acontece a alienacdo em relacdo a atividades ligadas ao
trabalho, ou seja, trabalhar fica cada vez mais estressante e frustrante, pode ocorrer cinismo em
relacdo as condi¢cbes de trabalho e colegas, distanciamento emocional e embotamento. Na
terceira area pode ocorrer desempenho reduzido, afetando tarefas diarias no trabalho, em casa ou
no cuidado com familiares, além de negativismo em relacdo as tarefas, dificuldades de
concentragéo e falta de criatividade. (BENEVEDES; PEREIRA, 2010)

Considera-se que a pandemia da Covid-19 aumentou os casos de Burnout e outras
doencas mentais nos profissionais devido a forma como se deu a passagem do trabalho de
maneira presencial para a modalidade home office, impactando nas relacdes interpessoais, € que
as estratégias cognitivas, emocionais e comportamentais que o individuo emprega na tentativa
de lidar com situagdes estressoras, podem ndo ser suficientes para lidar com a situacdo, afetando
a satisfacdo dos individuos com o trabalho e com a prépria vida.

Por sua vez, tem-se um processo influenciando diretamente na percepc¢édo sobre o bem-
estar, o que interfere no florescimento, uma vez que tanto o excesso de trabalho (caracteristica
muito presente no home office), quanto a insatisfacdo com ele, que podem gerar conflitos em
outras areas da vida do trabalhador, principalmente familiar, na medida em que trabalho e familia
se misturam nessa modalidade (FREITAS et al., 2021; LOPES; NIHEI, 2020).

Justifica-se a analise de demais fatores contribuintes para o esgotamento emocional do
trabalhador, possibilitando outras formas de intervencGes ou tratamentos. Assim, a pesquisa gera
um ganho para a comunidade cientifica, que esta relacionado a escassez de estudos que avaliam
o0 impacto da pandemia nas relac6es de trabalho e seus reflexos no contexto familiar.

Portanto, a seguinte pesquisa se justifica por oportunizar medidas de saude (individuais e
coletivas), politicas publicas e reestruturacdes empresariais, beneficiando, desta forma, a
sociedade. Ja em relacdo a pesquisadora, além do ganho intelectual, houve a possibilidade de
desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes que sé@o skills fundamentais para o

progresso académico e profissional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 0 TRABALHO E SUA REPRESENTACAO SIMBOLICA

O trabalho, ao longo do tempo, sofreu varias mudancas e adaptagdes, tanto em nivel
pratico, de execucdo de tarefas, quanto em relagio a representacdo social e simbolica. E
conceituado como a atividade humana que prové a subsisténcia, indo desde uma atividade
simples, que qualquer pessoa pode realizar em troca de salario, até ser exercido dentro de uma
crescente série de complexidades, que solicita anos de pratica, aprimoramento, estudo e
especializacdo para fazé-lo (BYINGTON, 2000).

Do ponto de vista biolégico, mais precisamente em nivel neuroenddcrino, que é o
sistema responsavel por coordenar nossa conduta, o trabalho simples se assemelha muito ao
funcionamento habitual do nosso corpo, ja 0s mais complexos exigem uma maior associacdo
criativa de circuitos neurais e maior abstracdo conceitual articulada com o aprendizado e a
memoria (BYINGTON, 2000).

Quando se pensa na estrutura de uma conduta necessaria para execucdo de um trabalho,
pode-se ter em mente que o trabalho exerce um impacto nos aspectos da personalidade e,
também, da sociedade. Ao mesmo tempo em que produz coisas, o trabalho transforma aquele
que exerce tal atividade e também quem o usufrui, isso é o que o torna o trabalho simbolo e
funcéo estruturante da psique. Ou seja, as atividades desempenhadas cotidianamente, que operam
a sociedade e que garantem a subsisténcia do trabalhador e sua familia, carregam significados
psicolégicos que formam e transformam a consciéncia individual e coletiva, atribuindo a
dimensdo do trabalho, um valor enorme quanto a sua representatividade e significado na vida de
cada individuo (BYINGTON, 2000).

Dentro desta perspectiva simbolica e estruturante, elaborada e descrita por Carl G. Jung,
Santos (2016) descreve que as fungdes existenciais desempenhadas atuam diretamente sobre a
forma como cada individuo internaliza e elabora o sentido e significado do trabalho, se tornando
simbolo, que além de estruturar, extrai os significados na principal atividade psiquica que Jung
denomina como processo de elaboracdo simbdlica. Justamente pelo fato de os simbolos
estruturantes incluirem todas as coisas que se vivencia e abrangerem todas as funcfes que se
exerce, fica evidente que o trabalho humano € um importante simbolo e funcdo estruturante da
psique do individuo, pelo importante papel que ele representa e assume na vida de cada um,

formando e transformando sua consciéncia.
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Dejours (2011) afirma que o trabalhador possui uma historia pessoal, resultante de suas
aspiracdes, desejos, motivacdes e de suas necessidades psicoldgicas, que integram toda sua
histdria. Dessa forma, estes aspectos conferem caracteristicas Unicas e pessoais a cada individuo
de maneira que nenhum caso é igual de um individuo para outro.

Seguindo essa linha de pensamento, 0 mesmo autor afirma que devido ao historico
individual de cada um, as disposicOes de vias de descarga preferenciais sdo diferentes para cada
individuo e que estas participam na formacdo daquilo que é denominado personalidade. Estas
descargas referem-se a cargas psiquicas do trabalho que regulam a carga total do trabalho. Assim
sendo, uma vez que o trabalho permite essa descarga, ou seja, diminui essa carga psiquica, ele se
torna um instrumento de equilibrio para o trabalhador. Em contrapartida, um trabalho que néo
ofereca uma saida apropriada a energia pulsional, conduz a um aumento desta carga psiquica
(DEJOURS, 2011).

Entdo, para que um trabalho fatigante se torne equilibrante, é necessario buscar
flexibilizar a organizagdo do trabalho, dando mais liberdade para o trabalhador reordenar sua
maneira de realizar as tarefas e descobrir os procedimentos que Ihe causam prazer, reduzindo a
carga psiquica no trabalho, pois “quando nao hd mais arranjo possivel da organizac¢ao do trabalho
pelo trabalhador, a relacdo conflitual do aparelho psiquico a tarefa é bloqueada. Abre-se, entdo,
o dominio do sofrimento” (DEJOURS, 2011, p. 28).

Por outro lado, prazer e sentimento de realizagdo podem também ser obtidos na
execucdo de tarefas, dando sentido ao trabalho. Mediante a execucdo de tarefas, € possivel
exercer seus talentos e suas competéncias, resolver problemas, fazer novas experiéncias,
aprender novas competéncias, enfim, realizar-se, atualizar seu potencial e aumentar, assim, sua
autonomia (MORIN, 2001).

Motta e Freitas (2000), em seus estudos, apontam a importancia do trabalho no
desenvolvimento emocional do individuo e seu impacto na sua satde emocional. Desta forma, o
trabalho € uma importante fonte de referéncia para a construgdo social do homem e para sua
autoestima, o que significa que esta relacdo passa pelo afetivo e pelo psicolégico. Assim sendo,
segundo 0s mesmos autores, as empresas possuem cada vez mais valor na vida do individuo e as
relacdes estabelecidas no mundo do trabalho tendem a monopolizar a vida social dos sujeitos,
desenvolvendo vinculos progressivamente mais estreitos entre a organizacao e seus membros,

vinculos estes que ultrapassam a relacdo do préprio trabalho.
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2.2 HOME OFFICE

Ao longo dos anos, o trabalho sofreu grandes transformacdes. No final do século XX e
inicio do século XXI, ficou perceptivel a maior valorizacdo das atividades intelectuais, uma vez
que a informacao passou a ser produto e ja ndo mais apenas meio para a producdo em todos os
setores (FLORES, 2020). Originou-se, assim, uma nova configuracdo que transformou as
dindmicas de trabalho, ao passo que as informagGes conectam as pessoas, mesmo sem estarem
no ambiente de trabalho, descentralizando a antiga forma de trabalho.

Na medida em que a presenca fisica do trabalhador é dispensével do ambiente fisico
pois ele se conecta através dos meios de telecomunicacdo com os demais trabalhadores, abre-se
espaco para um novo modelo de trabalho a distancia, que independe de espago e tempo. Dentro
desse panorama de trabalho remoto, surge a modalidade de trabalho denominada de home office
(HARA, 2011; MORGENSTERN; SANTOS, 2016).

N&o ha, até 0 momento, um consenso na literatura sobre a terminologia e registra-se o
uso de diferentes termos para designar o trabalho realizado em casa (ARAUJO; LUA, 2021;
HAUBRICH; FROEHLICH, 2020). Sdo considerados sinbnimos da expressdo home office o
teletrabalho, trabalho a distancia, trabalho remoto, que nos Gltimos anos ganhou forca entre os
brasileiros e que teve um crescimento de 21,1% entre os anos de 2017 e 2018, segundo Mello
(2020).

Desde seu inicio, em meados de 1970, com a crise do petroleo, até os dias atuais, 0
trabalho em regime de home office sofreu mudancas e adaptacdes e se apresenta como uma
tendéncia global. Segundo Eguiarte (2017), o home office foi muito bem recebido nos Estados
Unidos e Canadd, ainda no final do século XX, justamente pela possibilidade de o trabalhador
prestar seu servi¢co até mesmo para um empregador de outra cidade, sem sair de sua cidade.

Foi justamente nos Estados Unidos que a pratica do home office iniciou com mais
énfase, em decorréncia de desastres naturais, como o terremoto em Los Angeles, em 1994, o
tufdo que atingiu a costa leste americana, em 1996. e o ataque terrorista de 11 de setembro de
2001, que reforcaram argumentos favoraveis a legitimacao da pratica do home office nos Estados
Unidos. Ficou notdria a eficicia dessa modalidade em momentos historicos como esse, uma vez
que seus funcionarios puderam dar continuidade as suas atividades a partir de suas proprias casas,
ainda que o cenario externo se apresentasse caotico, complexo e de menor mobilidade e
impossibilidade de se fazer presente fisicamente nas empresas. Santos (2016) descreve que a
associacao entre acontecimentos historicos e o desenvolvimento da tecnologia remodelaram as

formas de trabalho existentes.
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Nos paises emergentes, como € o caso do Brasil, a modalidade comegou a ganhar forca
nos ultimos 15 anos, apresentando atraso significativo em relagdo aos Estados Unidos e aos
paises do velho mundo, em que a modalidade ja ganha espaco ha aproximadamente trés décadas.
O Brasil, atualmente, estd em terceiro lugar na lista de paises que mais aderiram a pratica
(GUNTHER; BUSNARDO, 2016).

Em um levantamento feito pela Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), até abril
de 2020, 59 paises adotaram o home office como alternativa de trabalho. No Brasil, estima-se
que houve um crescimento de 30% nessa modalidade, sendo adotado por 46% das empresas
brasileiras segundo a Confederagdo Nacional do Comércio (MELLO, , 2020).

Estudos anteriores destacam que o home office apresenta véarias vantagens, como maior
flexibilizacdo dos horarios de dedicacdo ao trabalho e as responsabilidades domésticas e
familiares, tornando-se o equilibrio entre essas duas esferas, melhor e mais produtivo; o aumento
da produtividade com a reducdo de tempo desperdicado com interrupcOes e reunides
desnecessérias; transformacao da estrutura de custos da empresa, reduzindo gastos com estrutura
fisica e materiais; flexibilidade no planejamento/estruturacdo de trabalho, pois o home office
permite que esse processo se realize com maior eficiéncia, sendo possivel estabelecer contratos
em regimes especiais, aléem de recrutamento mais eficiente e objetivo (LEMOS; BARBOSA,;
MONZATO, 2020).

Porém, ndo sdo para todos os profissionais a adaptacdo a modalidade home office. Ap6s
longos estudos sobre a problematica, Haubrich e Froehlich, (2020) concluiram que o home office
exige do profissional autodisciplina, organizacédo, prazer em trabalhar sozinho e autonomia, além
de precisar se automotivar em razdo de estar exposto a desconcentracfes decorrentes do meio
exterior.

Estudos recentes que abordam a préatica da modalidade home office apresentam como
vantagens para o trabalhador a reducgéo de custos com deslocamentos, diminuindo o tempo gasto
e 0 estresse do transito; além da reducdo de custos com vestuério e refei¢fes; possibilidade de
ritmo individual do trabalho; possibilidade de conciliar vida familiar e profissional; e
possibilidade de melhor qualidade de vida, ja que as vantagens anteriormente citadas contribuem
para melhorar a qualidade de vida do trabalhador (ARAUJO; LUA, 2021).

Destaca-se como principal atrativo do home office a realizagdo de poder trabalhar em
casa sem a preocupacdo de chegar atrasado ao emprego. Estima-se que o tempo médio que o
brasileiro demora para deslocar-se até o trabalho é de 2 h e 42 min (HARA, 2011). A diminuicdo
do estresse por conta do transito, a flexibilidade no horario de trabalho e a possibilidade de uma

alimentacdo mais saudavel estando em casa podem melhorar significativamente a qualidade de
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vida do trabalhador (LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020). Contudo, h& que se considerar
que a percepgédo dos trabalhadores acerca das vantagens do trabalho home office podem ser
adversas justamente pela individualidade e sua percepc¢éo simbdlica acerca do tema.

Como desvantagens, surgem o isolamento social e profissional; reducdo das
possibilidades profissionais, pois o trabalhador pode ser esquecido quanto a uma promogéo;
problemas familiares por exigir dos membros da familia uma readaptacéo; vicio do trabalho, ao
passo que o trabalhador cria condicdes para abuso do horario de trabalho, ao considerar que 0s
meios de comunicacdo utilizados para assuntos particulares sdo compartilhados para assuntos
profissionais, causando a impressdo de o trabalhador estar constantemente disponivel para o
trabalho, além da presséo de realizar determinada tarefa podendo levar o individuo a prolongar a
jornada de trabalho (HARA, 2011; LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020).

Para as empresas, também existem algumas desvantagens, como maior dificuldade em
controlar e supervisionar o trabalho; resisténcia a mudanca, o que leva o empregador a sentir-se
inseguro na insercéo e adaptacdo do home office; diminuigcdo do foco na empresa, uma vez que
o trabalho remoto permite que alguns profissionais oferecam seus servi¢os a outras empresas
paralelamente; e, ainda, riscos de seguranca e confidencialidade da informacdo (HARA, 2011).

Quando se analisa em nivel social, esse contraponto também fica evidente. O home
office apresenta vantagens, como a diminuicdo de poluentes e fatores estressores como
congestionamentos; mantém o transito mais fluido e desafoga grandes centros onde o transito é
um problema; proporciona um desenvolvimento regional, uma vez que a modalidade permite
gerar empregos em regides de dificil acesso ou em condicdes geograficas e econémicas que
dificultam o desenvolvimento; além da flexibilidade de emprego, que se traduz em inclusdo e
acessibilidade, pois possibilita que idosos e pessoas com deficiéncia possam continuar
profissionalmente ativas.

Por outro lado, séo notadas desvantagens sociais quanto a esse modelo de trabalho, por
exemplo, no mercado imobiliario, que deixa de alugar salas e pontos comerciais, restaurantes e
lanchonetes que atendiam empresas fornecendo alimentos, perdendo essa parceria; além da
vulnerabilidade a concorréncia desleal de trabalhadores, que permite que sejam contratados
estrangeiros que podem representar méo de obra barata (FLORES, 2020; HARA, 2011).

Por se tratar de uma modalidade de trabalho relativamente nova, se faz de extrema
importancia a definicdo do que se configura o vinculo empregaticio no home office. Os requisitos
para caracterizar vinculo empregaticio nesta modalidade sdo 0s mesmos do trabalho realizado no
ambiente do empregador, quais sejam: pessoalidade, continuidade, subordinacéo e onerosidade
(HARA, 2011).
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A pessoalidade, conforme a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), refere-se a
obrigatoriedade de que o trabalho seja realizado pela pessoa fisica empregada. Quanto a
continuidade, se trata de que o trabalho seja continuo, ndo eventual. Subordinacéo significa que
0 empregado esteja sob a dependéncia do empregador, isto &, subordinado ao empregador, e, por
fim, a onerosidade significa que o empregador recebe remunerac&o, salario, pelo servico prestado
(BRASIL, 1943).

O home office surge como uma préatica do teletrabalho. Segundo o Art. 75B da
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), “considera-se teletrabalho a prestacdo de servigos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a utilizagdo de tecnologias de
informagdo e de comunicagdo que, por sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo”

(BRASIL, 2017). O Quadro 1, a seguir, apresenta as caracteristicas do home office.

Quadro 1 — Home office e suas caracteristicas

Dimensoes do home office

Alternativas

Detalhamento

Extensdo

Tempo integral

Sempre trabalha fora da empresa

Tempo parcial

Trabalha alguns dias da semana na empresa

Horario de trabalho

Completamente flexivel

Pode trabalhar em qualquer horario

Parcialmente flexivel

Carga horaria definida, mas com flexibilidade

de horario
Rigido Horério rigido par iniciar e terminar a jornada
Em casa Trabalho na residéncia do empregado

Nas instalacOes de clientes, junto com equipes

Localizagdo Instalacéo de clientes )
dos clientes
Restaurantes, hotéis, etc. O empregado ndo possui uma instalacdo fixa
Empregado O home office é voluntério e opcional
L Empregador O home office € mandatorio pela organizagao
Iniciativa - - - -
O home office é aderido devido as orientacbes
Governo

dos érgdos municipais, estaduais ou federais

Formalizacéo

Préatica formal da empresa

Préatica adotada formalmente pela organizacdo

Pratica informal

Préatica adotada informalmente em situacdes

pontuais

Fonte: Adaptado de Luna (2014).

O teletrabalho esta incluso na Lei n°. 13.467/2017, a partir do art. 75 (SANTANA, 2018)
e vem sendo empregado em grandes empresas no Brasil e no mundo. Vale ressaltar que esta ndo
é a modalidade escolhida para a pesquisa deste estudo e, por isso, a definicdo do mesmo com

maior profundidade ndo serd necessaria. O teletrabalho ndo sera foco deste estudo, porque o
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publico-alvo desta pesquisa sdo trabalhadores que ndo tiveram seu contrato de trabalho alterado
para regime de teletrabalho. Estas pessoas continuam empregadas em uma modalidade de
trabalho presencial, no entanto, tiveram que se adaptar ao trabalho home office em decorréncia
da necessidade de distanciamento social imposta pela pandemia da Covid-19, utilizando a

modalidade descrita anteriormente, o0 home office.
2.3 PANDEMIA DE COVID-19 E O HOME OFFICE

A pandemia da doenca pelo Coronavirus 2019, Covid-19 (sigla em inglés para
coronavirus disease 2019) foi reconhecida pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS) no dia
11 de margo de 2020 devido aos niveis "alarmantes” de disseminagdo da doenga e de "inagdo".
Alguns estudos apontam que o surto teve o seu inicio na cidade chinesa de Wuhan e rapidamente,
cerca de menos de 3 meses depois, ja se encontravam casos detectados nos cinco continentes
(FMUL, 2020; OPAS, 2020).

No Brasil, desde o primeiro caso, confirmado em 26 de fevereiro, foram registrados
outros 28,1 milhGes de casos e mais de 643 mil dbitos atestados até janeiro de 2021. A Covid se
tornou uma importante questdo epidemioldgica devido a elevada infectividade e por sua
velocidade de propagacéo ser rapida. A elevada infectividade do SARS-CoV-2 e a demora no
desenvolvimento de uma vacina contra esse virus fizeram com que o aumento do numero de
casos tenha sido exponencial (BRASIL, 2001).

Em funcdo da inexisténcia de medidas preventivas ou terapéuticas especificas para
combater a Covid-19 em sua fase inicial, e sua rapida taxa de transmissdo e contaminacdo, a
OMS (2021) recomendou aos governos a adocao de intervengbes ndo farmacoldgicas, desde
medidas individuais (lavagem das maos, uso de mascaras e restricao social), ambientais (limpeza
rotineira de ambientes e superficies) e comunitérias (restricdo ou proibicao ao funcionamento de
escolas e universidades, locais de convivio comunitario, transporte publico, além de outros
espacos onde havia aglomeracdo de pessoas). Entre todas, a que mais causou comocgao social e
que € objetivo de varios estudos diz respeito a restri¢do social (GARCIA; DUARTE, 2020).

Com as medidas de distanciamento social orientadas pelos governos para conter a
disseminacdo do virus e dos riscos de contaminacdo, uma grande parte da populacdo ativa
descrita em atividades ndo essenciais foi instruida a trabalhar de casa, se tornando o home office
uma excelente alternativa (OIT, 2020). Autoridades publicas locais chegaram a decretar bloqueio
total (lockdown), com punigdes para estabelecimentos e individuos que ndo se adequassem as
normativas (GARCIA; DUARTE, 2020).
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Segundo dados de uma pesquisa realizada no Brasil, em novembro de 2020, pelo
Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA), trabalharam remotamente 7,3 milhGes de
pessoas, representando 9,1% dos 80,2 milhdes de ocupados e ndo afastados, sendo que 57,8%
dessas sdo mulheres, 65,3% eram da cor branca, 76% tinham nivel superior completo e 31,8%
apresentavam idade entre 30 e 39 anos.

Ao analisar o curso da Historia, pode-se perceber que situacdes adversas, ainda que
dificeis de gerir do ponto de vista humano, possibilitam sempre avangos consideraveis em
diversas areas. Gracas a pandemia, o mundo do trabalho evoluiu décadas. As empresas tiveram
que se reinventar para conseguir continuar a gerar receita numa conjuntura completamente
atipica e definida pela incerteza. Muitas organizagdes viram-se na necessidade de implementar
rapidamente o trabalho remoto. Porém, a maioria dos trabalhadores ndo estava preparada para o
desafio, 0 que acabou por levar muitos individuos a fazerem uma gestdo insustentavel do seu
tempo (ARAUJO; LUA 2021).

De acordo com informagdes disponiveis até o momento, fica o alerta sobre a necessidade
de se ter um olhar mais atento sobre a implementacdo da modalidade home office e as condigdes
existentes para sua execuc¢do, principalmente pela forma inicial com que se deu a passagem das
atividades presenciais para a modalidade em casa (ARAUJO; LUA, 2021; HAUBRICH;
FROEHLICH, 2020). Ao mesmo tempo em que nos € permitido nos proteger das condi¢Ges
adversas e existentes da pandemia, também se abriu espaco para novas demandas e exigéncias,
com alto potencial de riscos ocupacionais e ocorréncia de adoecimentos fisicos, principalmente
transtornos mentais relacionados as condicGes de trabalho, que recebe um adicional de
agravamento quando se responsabiliza o trabalhador(a) a prover as condicOes de trabalho e
situacdes seguras para seu exercicio profissional (ARAUJO; LUA, 2021; COSTA, 2007).

Sabe-se que a adocdo bem-sucedida de restricdo social como medida de Saude Publica
trouxe comprovados beneficios a reducdo da taxa de transmissdo da Covid-19; entretanto, efeitos
negativos associados a essa restricdo poderdo ter consequéncias para a satde, no médio e longo
prazo. Cabe, entdo, a Saude Publica atuar em medidas que tenham a capacidade de minimizar os
efeitos adversos da restricao social prolongada (MALTA et al., 2020).

Uma revisdo preliminar realizada na Franca, no ano de 2020, buscou compreender os
efeitos na saude causados pela adesdo em massa ao teletrabalho. O estudo apontou o aumento de
lesOes associadas a acidentes domésticos, tais como quedas, pancadas, escorregdes e incéndios.
Identificaram um aumento de distirbios musculoesqueléticos associados ao trabalho no
computador e, também, aumento de transtornos mentais, principalmente os relacionados ao

estresse e a habitos, como: dieta, exercicios fisicos, sono e vicios (BOUZIRI et al., 2020).
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No Brasil, um estudo transversal realizado com dados do inquérito de saude virtual,
“Convid”, com 45.161 pessoas maiores de 18 anos, revelou que durante a pandemia, 34% dos
fumantes aumentaram o consumo, 17,6% aumentaram o consumo de alcool e 17% reduziram a
pratica de atividades fisicas. Houve, ainda, aumento de consumo de alimentos ndo saudaveis
entre os adultos jovens (18 a 29 anos) para 63% durante a pandemia. Ainda, os pesquisadores
concluiram que o aumento dos comportamentos de risco observados é preocupante e pode
resultar em danos a salde, ndo sé a aspectos fisicos e doencas cronicas, como também ao
sofrimento emocional (MALTA et al., 2020).

De acordo com Araujo e Lua (2021), a forma como se deu a implementacdo do home
office em decorréncia da pandemia da Covid-19 se trata de um arranjo eventual, tendo como
principal objetivo tentar driblar a crise econémica. Os arranjos foram os mais diversos e muitos
trabalhadores que agora estdo exercendo suas atividades em casa ou exerceram durante o periodo
mais critico da pandemia, tiveram desde horérios de trabalho modificados até aumento de horas
trabalhadas e gastos para organizar o novo ambiente de trabalho, que, muitas vezes, possui
interrupcdes e distraces com a presenca da familia, que também esteve em casa devido ao
imposto isolamento social como medida de prevencéo de circulacdo do virus.

O excesso de jornada é citado como um dos maiores problemas no home office. Para
Santos (2018), pode inclusive comprometer a salde do trabalhador devido ao excesso de
cobranca. Se por um lado, ha a facilidade em exercer a profissao sem sair de casa, por outro lado,
existem as cobrancas e 0 medo de perder o emprego, 0s quais resultam, por vezes, em formas
sutis de degradacéo do trabalho. Para Rocha (2014), os proprios trabalhadores devem estabelecer
seus limites e metas, ou seja, cada um deveria adotar um estilo de gerenciamento do tempo e do
trabalho que melhor se adequasse as suas necessidades, porém o que os indicadores mostram €
que cada vez mais essa gestdo tem fugido do controle. Corroborando a proposta da autora,
Eguiarte (2017) sugere que a empresa realize essa gestdo, ou por tempo em horas a serem
cumpridas ou por resultados, estabelecendo a meta de acordo com o que o trabalhador executaria
presencialmente na empresa.

O contexto atual que o trabalho assumiu durante a pandemia parece apontar para um
processo de esgotamento emocional diante de todos os aspectos citados, incluindo a adesdo da
modalidade home office anteriormente ou, ainda, 0 medo de contagio para quem segue o trabalho
de modo presencial. Nesse sentido, é preciso melhor compreender os impactos na saide mental
do trabalhador durante esse periodo, bem como o conceito de esgotamento emocional no

trabalho, conhecido como Burnout.
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2.4 SAUDE EMOCIONAL NO TRABALHO E A SINDROME DE BURNOUT

O conceito de saude, segundo a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), ¢é definido nao
somente pela inexisténcia de doencas cronicas ou infecciosas, por exemplo, mas também pela
presenca de uma completa satisfacdo orgénica, psiquica e social, sendo a satde mental um dos
quesitos necessarios para um bem-estar de qualidade. Ainda, de acordo com a OMS, a salde
emocional seria como “um estado de bem-estar onde o individuo realiza suas proprias
habilidades, lida com os fatores estressantes normais da vida, trabalha produtivamente e é capaz
de contribuir com a sociedade”. Ser saudavel emocionalmente se refere as caracteristicas
psicoldgicas e de comportamento positivas, pois ndo se restringe a auséncia de problemas de
saude mental, como ansiedade ou depressdo, mas a uma maior capacidade de atingir objetivos e
viver uma vida plena (DANTAS, 2021).

No entanto, aspectos ligados as mudancas sociais, emocionais e praticas oriundas da
pandemia como, por exemplo, a interrupcao de atividades diarias, o confinamento em casa, a
incerteza, o distanciamento social e 0 medo da infeccéo pelo virus SARS-CoV-2 séo fatores que
estdo contribuindo para o aparecimento do sentimento de incerteza e ansiedade entre 0s
individuos (DUARTE et al., 2020).

Durante as epidemias, 0 nimero de pessoas cuja saude mental é afetada tende a ser
maior que o nimero de infec¢bes pelo virus. Analisando tragédias anteriores, estudos mostram
que as implicacGes para a salde mental podem durar mais tempo e ter maior prevaléncia que a
prépria epidemia e que os impactos psicossociais e econdmicos podem ser incalculaveis se
considerar sua ressonancia em diferentes contextos (KANG et al., 2020).

Segundo Dantas (2021), a pandemia da Covid-19 se tornou um dos maiores desafios da
humanidade e da ciéncia. Na historia, enfrentamos varias outras urgéncias sanitarias, como a
gripe espanhola, em 1918, a gripe aviaria, em 2006, e a epidemia de Zica, em 2015, que assolaram
a populacdo e deixaram marcas sociais, econdmicas e mentais. Percebe-se, nesses momentos
criticos da histéria, o quao grandes sao as demandas de salde mental ap6s os problemas de satde
publica. Por exemplo, na epidemia pelo Zica virus, em 2015, que ocasionou a microcefalia em
milhares de bebés infectados intraitero, apos dois anos do primeiro surto, um estudo transversal
realizado nas cidades do Rio de Janeiro e Recife, quatro anos apés a epidemia, revelou alta
prevaléncia de depressdo, ansiedade e estresse nas maes desses bebés, distlrbios associados
principalmente a escassez de apoio social (KUPER et al., 2020).

De acordo com Afonso e Figueira (2020), essa ndo é a primeira vez que se fez necessario

adotar uma quarentena para a interrupcdo da propagacédo de um virus, mas os autores trazem que
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a grande diferenca da pandemia da Covid-19 estd em sua longa duragdo, uma vez a maioria das
quarentenas anteriores ndo duravam mais de 21 dias, no entanto, a da Covid-19, no Brasil, passou
de sete meses. Ainda segundo os autores, as experiéncias anteriores mostraram que quanto maior
a duracdo do isolamento social, maior serdo as consequéncias, sobretudo, no ambito psiquico, no
qual entre os sintomas mais comuns, estao tristeza, irritabilidade, ansiedade, raiva, insonia.

Muitas pesquisas para a compreensao dos impactos na sadde mental dos profissionais
nesse periodo, no Brasil e no mundo, estdo em andamento. Em Brasilia, um estudo realizado no
ano de 2020, avaliou médicos residentes em atuacdo durante a pandemia, nos meses de abril e
junho, e apontou que, devido a ansiedade desses profissionais, 25% afirmaram ter cogitado trocar
de especialidade. Entre os sintomas de ansiedade, os mais detectados foram incapacidade de
relaxar, medo de que aconteca o pior e nervosismo, constatados de forma moderada em 41,7%.
Além disso, 83,3% afirmaram que a qualidade geral do sono esteve prejudicada e 75%
apresentavam sonoléncia diurna (BRASIL, 2020).

De acordo com Fundagéo Europeia para a Melhoria das Condi¢6es de Vida e Trabalho
— Eurofound (2022), o estresse ocasionado pelo trabalho tornou-se uma grande preocupacao, pois
constitui-se um risco psicossocial que pode acarretar consequéncias indesejadas tanto para a
salide quanto para o bem-estar dos trabalhadores.

Dentro do contexto da pandemia da Covid-19, a OMS observou, nos mais diversos tipos
de trabalhadores, altos indices de niveis de ansiedade que, somados ao risco de adoecer, podem
causar drasticos efeitos na saude mental, aumento significativo nos casos de Sindrome de
Burnout, além de promover estresse, ansiedade e depressdo (HUMEREZ; OHL; SILVA, 2020).

Segundo Tamayo e Tréccoli (2002), a Sindrome de Burnout, também conhecida como
0 esgotamento emocional no trabalho, esta diretamente ligada a vida profissional do individuo e
tem como caracteristicas o esgotamento fisico e mental que pode causar até problemas cardiacos,
além de depressao, transtornos de ansiedade e de sono.

O significado da expressdo inglesa Burnout é “queimar ou destruir pelo fogo” e faz
referéncia ao fato dos profissionais acometidos por ela poderem se sentir “consumidos”,
“queimados” pelo seu trabalho. Quando se fala sobre esgotamento no trabalho, deve-se ter em
mente que estressores proprios do ambiente de trabalho, quando persistentes, podem levar a
Sindrome de Burnout. (TAMAYO; TROCCOLLI, 2002).

O Burnout foi classificado como doenca relacionada com o mundo laboral pela
Organizacdo Mundial de Sadde (OMS, 2019), formando, atualmente, parte integrante da

Classificacdo Internacional de Doencas (CID-11). Porém, além das implicagGes que acarretam
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em nivel laboral, a sindrome parece também interferir na vida pessoal dos profissionais, afetando
0 seu bem-estar geral (GAUCHE; BEER; BRINK, 2017).

A partir dos seus estudos, Leiter, Bakker e Maslash (2014) concluiram que o Burnout
constituia a maior crise na carreira do seculo 21. Carvalho, Oliveira e Pinto (2018), anos mais
tarde, corroboraram tal afirmagéo, argumentando que o Burnout constitui um dos danos laborais
de carater psicossocial mais importantes da atualidade.

A literatura apresenta que a sindrome pode entendida a partir de trés dimensdes:
Exaustdo Emocional, Despersonalizacdo e Baixa Realizacdo Profissional (MASLACH,;
JACKSON, 1981). A primeira dimensdo, Exaustdo Emocional é caracterizada pela falta ou
caréncia de energia, entusiasmo e por sentimento de esgotamento de recursos. O individuo passa
a acreditar que ndo existem mais condi¢6es de despender energia para a realizacdo de suas tarefas.
A segunda, Despersonalizacdo, faz com que o profissional passe a tratar os clientes, colegas e a
organizacdo como objetos, de maneira que pode desenvolver insensibilidade emocional. A
tendéncia do trabalhador em se autoavaliar de forma negativa caracteriza a Baixa Realizacdo
Profissional. Neste caso, as pessoas sentem-se infelizes com elas proprias e insatisfeitas com seu
desenvolvimento profissional (LEITE; BAKKER; MASLASH, 2014).

Existem diversos antecedentes e consequentes relacionados com o Burnout. Por
exemplo, variaveis como idade e tempo de servico podem interferir nos indices de Burnout
(BATISTA; CARLOTTO; AUGUSTO, 2010). Quanto ao género, ha evidéncias que mulheres
podem apresentar maiores indices do que homens nas dimensdes de despersonalizacdo e exaustdo
emocional (GOMES; QUINTAO, 2011).

E importante reforcar que, embora caracteristicas individuais e sociais externas podem
facilitar, inibir ou desencadear Burnout, como o tipo de organizacgéo, aspectos da personalidade,
horas trabalhadas, modalidade do trabalho, entre outras particularidades; esta é uma
psicopatologia originada das atividades laborais e das relagdes de trabalho. Portanto, pode
perfeitamente ser evitada, prevenida e ou tratada (LEITE; BAKKER; MASLASH, 2014).

Resultados identificados em estudos recentes servem de alerta para pensar a sindrome
no contexto da pandemia, uma vez que ela tende a contribuir para um esgotamento profissional
que pode favorecer uma avaliacdo mais negativa sobre si (reduzindo a autoestima dos
trabalhadores), o que pode ter impacto no bem-estar geral e na saide mental dos trabalhadores
(MANN et al., 2004). Portanto, analisar a influéncia do Burnout na autoestima do trabalhador
permite compreender, em nivel psicoldgico, repercussées da pandemia no mundo do trabalho.

Corroborando com esse enfoque, Paternina e Herndndez (2020) afirmam que a

pandemia, aliada a Sindrome de Burnout, tendem a agravar a satde dos profissionais, ao passo
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que os pesquisadores consideram a sindrome proveniente do estresse continuo e da tensao cronica
no ambiente ocupacional, provocando esgotamento profissional e desmotivacao, e fazendo com
que o individuo se torne incapaz de realizar as suas atividades com satisfacdo, além de perder o

prazer em trabalhar.
2.5 FLORECIMENTO NO TRABALHO

O ato de trabalhar vem mudando muito ao longo dos anos. Eventos historicos, sociais e
culturais contribuiram e continuam contribuindo para tais mudancas. Um exemplo é a pandemia
da Covid-19 que, embora ainda nao tenha acabado, promoveu e promove, tanto em nivel laboral
quanto em niveis organizacional e individual, mudancas significativas (DANTAS,2021).

Para algumas pessoas, trabalhar pode ser terapéutico, contribuindo para o seu
desenvolvimento fisioldgico e psicolégico, podendo levar as pessoas a uma condi¢do de
desenvolvimento e autorrealizacdo. Partindo desse pressuposto, a relacdo entre trabalho e o
individuo pode funcionar ciclicamente, uma vez que se a pessoa ja apresenta satisfacdo com
aspectos de sua vida (profissionais, sociais, conjugais), ela passa a trabalhar em uma boa
empresa, o trabalho tende a melhorar o individuo, isso tende a melhorar a organizacdo e essa
relacdo tende a melhorar as outras pessoas envolvidas (MASLOW, 1970).

Dentro desse contexto, cada vez mais pesquisadores estdo buscando estudar os aspectos
positivos dentro do contexto laboral. Por sua vez, os estudos da psicologia positiva convidam as
pessoas a voltarem suas atencdes para o entendimento e exploracdo dos aspectos positivos da
vida, ndo ignorando os aspectos negativos do ser humano e da sociedade, em contrapartida,
identificando as qualidades das pessoas e promovendo o seu funcionamento positivo,
possibilitando o florescimento e desenvolvimento saudavel do ser humano, grupos e
organizacOes, buscando um fortalecimento das caracteristicas e competéncias, ao invés apenas
de corrigir problemas e curar doengas (PALUDO; COLLER, 2005; SNYDER; LOPEZ, 2009).

Conforme Mendonga et al. (2014), o termo florescimento, como o préprio nome sugere,
tem origem na botanica. Seu significado estd associado a concepcao de desabrochar, brotar,
aflorar, desenvolver e florescer, sendo este conceito associado a ideia de prosperidade, de
desenvolvimento e a um estado progressivo de bem-estar. Ainda, segundo os autores, as
investigacdes sobre o florescimento no trabalho vém progressivamente aumentando. Englobando
todas as areas da vida do ser humano e ndo somente o trabalho, o florescimento compreende que
o trabalho desempenha fator essencial na vida dos individuos, na medida em que a satisfacéo

nesse campo constitui um importante fator para que se tenha uma vida saudavel, fisica e
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psicologicamente (MENDONCA et al., 2014).

Ainda, para Mendonca et al. (2014), o trabalho pode ser visto como fonte de prazer,
satisfacdo e de atribuir mais sentido e significado a vida dos individuos, desempenhando outro
papel importante, ao passo que seu espaco possibilita o envolvimento, as interagdes sociais,
vivéncia das relagGes sociais, troca de ideias e possibilita o desenvolvimento de competéncias
pessoais e profissionais, caracterizando, assim, o florescimento.

Considerando que compreensdo do florescimento organizacional pode ser
imprescindivel para as organizacdes, uma vez que consegue colaborar muito com a efetividade
organizacional, instruindo-a em agfes com o objetivo de minimizar tais desgastes, deve-se ter
um olhar muito cauteloso, pois cada empresa apresenta suas especificidades, como, por exemplo,
o fato de que nem todas as atividades laborais séo iguais e algumas profissées sofrem maior
desgaste psicologico, o que afeta a salde e dificulta o florescimento (CARVER; CONNOR-
SMITH, 2010).

O florescimento esta ligado as emogdes positivas, como o bem-estar e a satisfacdo. No
ambito organizacional, entende-se que quando o colaborador possui este bem-estar e se sente
satisfeito no trabalho, ele consegue desempenhar melhor suas tarefas, de forma que se torna mais
produtivo, expressando sentimentos positivos a organizacdo a qual integra (MARTINS et al.,
2017). Tay e Diener (2011) afirma que o conceito de florescimento tem base nas teorias
humanisticas, que abordam as exigéncias psicoldgicas existentes em cada sujeito, como as
necessidades por competéncia, afinidade e autoaceitagdo. A Figura 1 apresenta os elementos do

florescimento.

Figura 1 — Elementos do florescimento
Emocdo Positiva

Engajamento

Sentido

Bem-Estar

Relacionamentos
Positivos

Realizagdao

Florescimento

Fonte: Adaptada de Seligman (2011).



40

Fredrickson e Losada (2005, p. 678) complementam as ideias dos autores acima
afirmando que “florescer significa viver dentro de uma faixa ideal de funcionamento humano,
que conota bondade, generatividade, crescimento ¢ resiliéncia”. Corroborando essa ideia,
Seligman (2011) argumenta que para florescer e ter bem-estar € preciso reduzir o sofrimento e,
para além disso, se faz necessario desenvolver emogdes positivas, sentido, realizacdo e

relacionamentos positivos.
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3 METODOLOGIA

No entender de Trivifios (1987), é importante ter presente, ao planejar os caminhos
metodoldgicos, a vivéncia pratica do pesquisador, o que permite maior interacdo com diferentes
realidades, areas, para investigar tematicas pertinentes. Neste estudo, o desafio para a
pesquisadora € compreender as contribuicbes do regime de home office no esgotamento
emocional familiar, durante a pandemia da Covid-19, bem como a possibilidade de
potencializagdo de aspectos positivos capazes de gerar bem-estar e florescimento nos
trabalhadores. Neste trilhar metodologico, Jacobsen (2009, p. 17), aponta que “so se realiza
ciéncia a partir da pesquisa, isto porque o ser humano vive constantemente em busca de
conhecimento”.

Assim, 0s caminhos da pesquisa, contaram com 0s ensinamentos de Zamberlan et al.
(2014), mediante pesquisa aplicada, tendo como objetivo gerar conhecimentos para aplicacéo
pratica, voltados para a compreensdo da realidade, envolvendo o0s interesses no processo do
esgotamento emocional familiar, para além de verificar a possibilidade de potencializacdo de

aspectos positivos capazes de gerar bem-estar e florescimento nos trabalhadores.

3.1 CLASSIFICACAO E DELINEAMENTO DA PESQUISA

A abordagem desta pesquisa se dividiu em quantitativa, qualitativa e descritiva. Para
Fonseca (2002), a pesquisa quantitativa ¢ centrada na objetividade, onde os resultados podem
constituir um retrato real, utilizando-se da linguagem matematica para descrever as causas €
relagdes. Por ser uma pesquisa descritiva, exige do investigador uma série de informagdes sobre
o que sera pesquisado, pois pretende descrever sobre determinada realidade (TRIVINOS, 1987).
Para Gil (2012), a pesquisa realizada abrange estudos elaborados com a finalidade de resolver
problemas especificos na sociedade em que o pesquisador vive, contribuindo para o
conhecimento cientifico, trazendo a tona novas questdes para serem estudadas.

Também foram utilizados recursos da abordagem qualitativa para se obter melhor
aprofundamento nas andlises, como 0s questionamentos abertos, desenvolvidos com base nas
teorias apresentadas. Para Minayo (1994), a pesquisa qualitativa responde questdes particulares,
e se preocupa com um nivel de realidade que ndo pode ser quantificado, o que corresponde a um
processo mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendbmenos que ndo podem ser

reduzidos a operacionalizacdo das variaveis.
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3.2 SUJEITOS E INSTRUMENTOS DA PESQUISA

Foram utilizadas como técnica de pesquisa os procedimentos de: levantamento ou
survey, gque partiu da solicitacdo de informacgdes a um grupo significativo de pessoas acerca de
um problema estudado e, em seguida, fez-se andlise quantitativa para se obter conclusGes
correspondentes aos dados coletados (GIL, 2012). Além disso, realizou-se analise de contetdo.
Essa técnica teve duas funcgdes: encontrar respostas para as questdes formuladas e, também,
confirmar ou ndo as hipoteses, além de permitir a descoberta do que esta “por tras” dos contetidos
manifestos. Na pratica, essas duas técnicas se complementaram e puderam ser aplicadas a partir
de principios da pesquisa quantitativa ou qualitativa (MINAYO, 1994).

Os sujeitos da pesquisa foram profissionais que trabalharam em algum momento da
pandemia da Covid-19 ou que ainda trabalhavam na modalidade de home office. Assim, a ideia
inicial foi trabalhar a coleta de dados em uma fase apenas, dividindo-a em quatro partes no
mesmo questionario semiestruturado. Na primeira parte do questionério foi feita a coleta dos
dados para delimitar o perfil sociodemografico e ocupacional dos sujeitos da pesquisa, exposto
no Apéndice A.

A segunda parte do questionario aplicado contemplou as questdes do instrumento de
pesquisa, validado de Sindrome de Burnout — Maslach Burnout Inventory — General Survey
(MBI-GS), desenvolvido por Maslach, Jackson e Leiter (1996) e adaptado para a lingua
portuguesa por Tamayo (2002). Este instrumento é dividido em trés dimensdes relacionados entre
si, mas independentes: Exaustdo Emocional (EE), Despersonalizacdo (DP) e Reduzida
Realizacdo Profissional (RRP). Tais dimensd@es e suas varidveis constam apresentadas no Quadro
2.

Portanto, a percepc¢do é mensurada a partir de escala de Likert com pontuacao que varia
de 0 a 6, de acordo com a ocorréncia dos sentimentos relativos as afirmativas do questionario, da
seguinte forma: 0 — nenhuma vez, 1 — algumas vezes por ano, 2 — a0 menos uma vez por meés, 3
—algumas vezes por més, 4 — uma vez por semana, 5 — algumas vezes por semana, 6 — todos 0s

dias.
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Quadro 2 — Dimens0es da Sindrome de Burnout

EXAUSTAO EMOCIONAL (EE)

21 — Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu trabalho

22 — Sinto-me esgotado ao final de um dia de trabalho

24 — Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e preciso encarar outro dia de trabalho

25 - Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim

26- Sinto-me acabado por causa do meu trabalho

27 - S6 desejo fazer meu trabalho e ndo ser incomodado
DESPERSONALIZACAO (DP)

28 - Sou menos interessado em meu trabalho desde que assumi essa fungéo

29 - Sou menos entusiasmado com o0 meu trabalho

30 - Sou mais descrente sobre a contribuicdo do meu trabalho para algo

31 - Duvido da importancia do meu trabalho
REDUZIDA REALIZA(;AO PROFISSIONAL (RRP)

32 - Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu trabalho

33 - Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho

34 - Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho

35 - Sinto que estou dando uma contribuicédo efetiva para essa organizacao

36 - Em minha opinido, sou bom no que faco

37 - No meu trabalho me sinto confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as coisas acontecam

Fonte: Adaptada de Tamayo e Tréccoli (2002).

Ja na terceira parte da coleta dos dados, constaram as questdes da Escala de
Florescimento no Trabalho (EFLOT), desenvolvido por Fabricio (2020), denominado de
Flourishing of the Individual in the Workplace (FIW), sendo utilizado para a respectiva pesquisa,
com sua versdo reduzida, a Flourishing of the Individual in the Workplace - Reduced (FIW-R),
contendo 20 itens, contempladas por cinco dimensGes denominadas: Emocdes Positivas no
Trabalho (EPT), Engajamento no Trabalho (ET), Relacionamentos Positivos no Trabalho (RPT),
Realizacdo no Trabalho (RT) e Sentido e Propdsito do Trabalho (SPT). As afirmantivas
referentes a estas dimensdes constam no Quadro 3.

A escolha do instrumento se justifica, inicialmente, por se tratar de uma escala de boa
qualidade psicométrica e multidimensional, além do instrumento ter sido pensando justamente
por preencher lacunas existentes em pesquisas anteriores sobre Florescimento no Trabalho, visto
gue no mapeamento sistematico da literatura realizado pela autora, foi possivel perceber que a
literatura sobre a temética estava ligada a tentativa de alguns autores teorizarem e descreverem o
tema do florescimento no trabalho, relacionando-o a outros assuntos — em alguns casos, com

aplicacdo a ambientes de trabalho. As escalas utilizadas nas pesquisas encontradas geralmente
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tratavam do “florescimento humano, mas nem sempre foram realizadas levando em consideragao
contextos de trabalho, de modo que utilizavam escala unidimensional ou apenas varidveis que
envolvessem o florescimento: bem-estar psicologico, felicidade, saude mental, emocdes
positivas ¢ satisfagdo com a vida” (FABRICIO, 2020, p. 28).

Quadro 3 — Afirmativas da EFLOT
ESCALA DE FLORESCIMENTO NO TRABALHO

01- Sinto-me alegre

02- Sinto-me empolgado

03- Sinto-me determinado

04- Sinto-me otimista

05- Sinto-me motivado

06- Sinto-me satisfeito

07- Sinto-me energizado e entusiasmado

08- Sinto prazer em desenvolver minhas atividades

09- Ha suporte qualificado e suficiente por parte dos(s) meus superiores

10- Tenho uma boa comunicagdo com meu(s) colega(s)

11- Posso confiar em meu(s) colega(s)

12- Sinto que sou importante para as pessoas

13- Sinto/percebo que meu trabalho esta alinhado ao meu propdsito de vida

14- Identifico-me com meu trabalho

15- Meu trabalho me torna uma pessoa melhor

16- Alcango resultados relevantes para minha vida profissional

17- Sinto que meu trabalho é reconhecido pelo(s) meu(s) superior(es)

18- Percebo que sou remunerado de forma justa

19- Sinto-me realizado profissionalmente ao final de um dia de trabalho

20- Contribui com as metas que estabeleci para minha vida profissional
Fonte: Adaptado de Mendonga et al. (2014).

Por fim, foram contempladas questdes do Inventario de Saude Emocional no Trabalho
(ISET), desenvolvido por Lopes et al. (2022), denominado de Emotional Health Work Inventory
(EHWI). Por se tratar de um inventério relacionado ao comportamento emocional, esse
instrumento pbde auxiliar na avaliacdo subjetiva da satide emocional dos individuos, trazendo
informagcdes e reflexdes relevantes quanto a essa teméatica no ambiente do trabalho na modalidade
home office. O instrumento € composto por duas dimensdes, uma de Satide Emocional Positiva,
contendo 10 diferentes tipos de emocdes (Alegria/Felicidade, Amor, Carinho, Satisfacéo,

Diversdo, Afeto, Gratiddo, Humor, Motivacao e Prazer), e outra de Saude Emocional Negativa,
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contendo, da mesma forma, 10 emocdes (Angustia, Desanimo, Frustracdo, Arrependimento,
Medo, Rancor, Ira, Raiva, Tédio e Tensdo). Com base nisso, os individuos respondem acerca de
suas emocdes sentidas ao longo das duas ultimas semanas de trabalho, relacionadas a uma escala
de Likert de 5 pontos, variando de “nenhum pouco” = 1 a “extremamente” = 5, podendo, ainda,
optar por responder “ndo senti essa emogao” = 0. A seguir, no Quadro 4, sdo evidenciadas as
afirmativas do Inventéario de Saude Emocional no Trabalho (ISET) (Emotional Health Work
Inventory - EHWI).

Quadro 4 — Afirmativas do EHWI

Inventario de Saude Emocional no Trabalho

01- Alegre/Feliz
02- Angustiado(a)

03- Amoroso(a)

04- Desanimado(a)
05- Carinho(a)

06- Frustrado(a)
07- Satisfeito(a)
08- Arrependido(a)
09- Divertido(a)
10- Medroso(a)
11- Afetuoso(a)

12- Rancoroso(a)
13- Grato(a)
14- Irado(a)
15- Humorado(a)

16- Raivoso(a)
17- Motivado(a)
18- Entediado(a)

19- Prazeroso(a)
20- Tenso(a)

Fonte: Adaptado de Lopes et al. (2022).

3.3 CLASSIFICACAO DAS DIMENSOES DAS ESCALAS

Para esta etapa do estudo, foi aplicada a Padronizacdo de Escalas (equagédo 3.1), no
intuito de classificar dimensdes do comportamento inovador apresentados pelos profissionais

estudados. Segundo Lopes (2018), a padronizacdo transforma a soma dos indicadores de uma
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escala ordinal para uma escala de razéo de 0 a 100%. Para gerar as classificagOes das dimensoes,
nessa pesquisa, foi utilizada a seguinte equacéo, de acordo com Lopes (2018, p. 36):

Ep; = 100.( SOMA - MINIMO )’ .

MAXIMO - MINIMO =L2.,n (3.1)
onde:

Epi = escore padronizado da dimenséo i;

i = nmero da dimensdo;

SOMA = somatorio das respostas validas;

MINIMO = menor soma possivel das respostas validas;

MAXIMO = maior soma possivel das respostas validas.

Assim sendo, conforme pontuado por Lopes (2018), o resultado da equacdo (X.1)
classifica as dimensdes em “Baixo(a)” (0,00 a 33,33%), “Moderado(a)” (33,34 a 66,67%) e

“Alto(a)” (66,68 a 100,00%), sendo que as emogdes negativas sdo avaliadas inversamente.
3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados foram interpretados e analisados a partir do método de analise de
contetido, que, para Bardin (2016), € um método que permite a classificacdo de elementos
significativos da pesquisa, que permite trabalhar com um conjunto de técnica para analisar e
sistematizar os resultados. Essa técnica permite a reducdo do grande volume de informacdes, ao
comprimi-las em uma comunicagdo mais esturrada, pelas caracteristicas particulares ou
categorias conceituais. Minayo (1994) aponta, ainda, que trabalhar com categorias significa
agrupar elementos, ideias ou expressdes em torno de uma sistematizagdo que permite conceituar
o0s dados coletados.

Em um segundo momento, os dados foram analisados a partir de estatistica descritiva
(média e desvio padréo) e, ainda, por estatisticas inferenciais, mediante analise de correlagdes e
regressdes das varidveis, a partir do método de equacbes estruturais. Além disto, foi realizada
uma triangulacdo dos dados, ou seja, entre os dados coletados pelos inventérios, pela observacao
do pesquisador e as relagdes com a teoria publicada.

Por fim, diante do trabalho proposto, trabalhou-se com 33 hipoéteses, divididas em trés

dimensdes, as quais constam expostas a seguir, no Quadro 5.
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12 Dimensao: Relacédo entre a Sindrome de Burnout e a Satilde Emocional no Trabalho

H1:

A Exaustdo Emocional se relaciona com a Salide Emocional Positiva;

Ha:

A Exaustdo Emocional se relaciona com a Salde Emocional Negativa;

H3Z

A Despersonalizacéo se relaciona com a Salde Emocional Positiva;

Ha:

A Despersonalizacéo se relaciona com a Salde Emocional Negativa;

H5:

A Realizacdo Profissional se relaciona com a Satde Emocional Positiva;

Hsl

A Realizacdo Profissional se relaciona com a Salide Emocional Negativa;

H7Z

A Saude Emocional Negativa se relaciona com a Salude Emocional Positiva.

2% Dimensdo: Relagdo entre o Florescimento e a Sallde Emocional no Trabalho

H1:

As Emogdes Positivas no Trabalho se relacionam com a Satide Emocional Positiva;

H»:

As Emogdes Positivas no Trabalho se relacionam com a Satide Emocional Negativa;

Ha:

O Engajamento no Trabalho se relaciona com a Satde Emocional Positiva;

Hg:

O Engajamento no Trabalho se relaciona com a Satide Emocional Negativa;

Hs:

O Significado e Propdsito no Trabalho se relaciona com a Satde Emocional Positiva;

Hs:

O Significado e Propdsito no Trabalho se relaciona com a Saide Emocional Negativa;

H7:

O Relacionamento Positivo no Trabalho se relaciona com Salde Emocional Positiva;

Hs:

O Relacionamento Positivo no Trabalho se relaciona com a Satide Emocional Negativa;

Ho:

A Realizacdo no Trabalho se relaciona com a Saide Emocional Positiva;

Hio

: A Realizagao Positivo no Trabalho se relaciona com a Saude Emocional Negativa;

Hu

: A Saude Emocional Negativa se relaciona com a Saude Emocional Positiva.

3% Dimensdo: Relagdo entre a Sindrome de Burnout e o Florescimento no trabalho

H1:

A Exaustdo Emocional se relaciona com as EmocGes Positivas no Trabalho;

Hz:

A Exaustdo Emocional se relaciona com o Engajamento no Trabalho;

H3Z

A Exaustdo Emocional se relaciona com o Significado e Prop6sito no Trabalho;

H4Z

A Exaustdo Emocional se relaciona com o Relacionamento Positivo no Trabalho;

H5:

A Exaustdo Emocional se relaciona com a Realizagdo no Trabalho;

HeZ

A Despersonalizacéo se relaciona com as Emoces Positivas no Trabalho;

H7Z

A Despersonalizacéo se relaciona com o Engajamento no Trabalho;

HgZ

A Despersonalizacgao se relaciona com o Significado e Propo6sito no Trabalho

HgZ

A Despersonalizacéo se relaciona com o Relacionamento Positivo no Trabalho;

Hio

. A Despersonalizagdo se relaciona com a Realizag8o no Trabalho;

Hu

: A Realizagéo Profissional se relaciona com as Emogdes Positivas no Trabalho;

Hi

: A Realizagdo Profissional se relaciona com o Engajamento no Trabalho;

Hiz

: A Realizagdo Profissional se relaciona com o Significado e Propdsito no Trabalho;

Hia

: A Realizagéo Profissional se relaciona com o Relacionamento Positivo no Trabalho;

His

: A Realizago Profissional se relaciona com a Realizagéo no Trabalho.

Fonte: Proprio da autora (2022).
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A Figura 2, por sua vez, apresenta a relacdo de impacto entre as trés dimensfes —
Sindrome de Burnout, Saude Emocional do Trabalhador e Florescimento no Trabalho -

consideradas neste trabalho de investigacdo cientifica.

Figura 2 — Relacdo de impacto entre as dimensdes

Saude
Sindrome de Emocional

Florescimento

no Trabalho

Burnout do
Trabalhador

Fonte: Propria da autora (2022).

Cabe destacar, ainda, que o periodo de coleta de dados foi de junho a agosto de 2022.
Foi enviado, a todos os participantes, o link de acesso ao formulario eletrénico do Google Docs,
juntamente com as instrugdes, atraves de canais de midias sociais. Ja 0 periodo de andlise dos
dados comegou em seguida ao fechamento do formulario, ou seja, em agosto de 2022 e foi
finalizado em setembro de 2022.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Esta etapa dos resultados busca apresentar o perfil sociodemografico e profissional dos
sujeitos da pesquisa, no contexto do home office, da salide emocional e da pandemia da Covid-
19; a analise das equac@es estruturais, considerando as relacdes entre Sindrome de Burnout,
saude emocional e florescimento no trabalho; a analise dos indicadores Escala de Sindrome de
Burnout, da Escala de Florescimento no Trabalho e do Inventario de Saude Emocional no

Trabalho; bem como a classificagdo e analise das dimensdes destas escalas.
4.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO E PROFISSIONAL DOS PESQUISADOS

Realizada a exposicdo dos procedimentos metodoldgicos deste trabalho de investigacdo
cientifica, esta etapa inicial da apresentacdo e discussdo dos resultados da presente pesquisa traz
uma analise do perfil sociodemogréfico e profissional, no que se refere aos participantes deste
estudo, conforme as informagdes disponibilizadas na Tabela 1.

Tabela 1 - Perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa (n = 160)

Variaveis Categorias Frequéncia Percentual (%)

20a29 23 14,4

30a39 61 38,1

Faixa de ldade (anos) 40 a49 45 25,6
50 a 59 20 12,5

Acima de 59 15 9,4

Casado(a) ou unido estavel 107 66,8

Situacio Conjugal Solteiro(a) _ _ 40 25,0
Separado(a) / Divorciado(a) 10 6,3

Vidvo(a) 3 19

Homem ou mulher sozinhos 29 18,1

Nicleo Eamiliar Casal sem fi_lhos 36 22,5
Casal com filhos 77 48,1

Homem ou mulher com filhos 18 11,3

Nenhum 65 40,6

, . Um 35 21,9
Numero de filhos Dois 51 319
Trés 9 5,6

Ensino Médio 8 5,0

Escolaridade Ensino Superior 31 19,4
Pds-graduacéo 121 75,6

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Deste modo, com base nos dados da Tabela 1, considerando uma amostra total de 160
pesquisados, quanto a faixa etaria, a maioria dos sujeitos da pesquisa tinha de 30 a 39 anos
(38,1%), seguida de 40 a 49 anos (25,6%), 20 a 29 anos (14,4%), 50 a 59 anos (12,5%) e acima
de 59 anos (9,4%). No que condiz a situacdo conjugal, 66,8% dos respondentes eram casadas ou

possuiam unido estavel, 15% eram solteiros, 6,3% eram separados ou divorciados e 1,9% eram
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vilvos. Quanto ao nucleo familiar, 48,1% eram de casais com filhos, 22,5% de casais sem filhos,
18,1% de homens ou mulheres sozinhos e 11,3% de homens ou mulheres com filhos. Acerca do
numero de filhos, a maioria (40,6%) ndo possuia filhos, 31,9% possuiam dois filhos, 21,9%
tinham um filho e 5,6%, trés filhos. Quanto a escolaridade, a maioria havia cursado pos-
graduacéo (75,6%), seguida de 19,4% que cursou ensino superior e de 5% tendo cursado o ensino
médio. A Tabela 2 apresenta dados sobre o trabalho em home office dos pesquisados.

Tabela 2 — Trabalho em home office dos pesquisados (n = 160

Variaveis Categorias Frequéncia Percentual
Ajuda para cuidar dos filhos Sim 51 52,0
ates da pandemia N3o 42 48,0
D_urante 0 home office Feve Sim 40 408
ajuda para cuidar dos filhos
ates da pandemia Né&o 58 59,2
Mais alguém trabalhou em Sim 77 48,1
home office na sua casa Néo 83 51,9
Unico responsavel pelas Sim 40 25,0
atividades domesticas da casa N&o 120 75,0
O trabalho realizado na Essencialmente individual 22 13,8
empresa, antes da pandemia Essencialmente em equipe 18 11,2
era: Individual e por equipe 120 75,0
Sala 30 18,8
Quarto 55 34,4
Seu trabalho em home office foi | Escritorio 61 38,1
realizado em: Cozinha 5 31
Outro local 8 5,0
N&o realizei home office 1 0,6
Recursos computacionais Tenho todos recursos possiveis 123 76,9
utilizados para as tarefas home | N&o tenho todos os recursos 36 22,5
office: Computador da empresa 1 0,6

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

No que condiz a ajuda para cuidar dos filhos antes da pandemia, 52% obtinham ajuda;
59,2% obtinham ajuda para cuidar dos filhos durante o home office antes da pandemia; 51,9%
tinham mais alguém trabalhando em home office na sua casa e 75% eram 0s Unicos responsaveis
pelas atividades domésticas da casa. Além disso, 75% do trabalho realizado na empresa antes da
pandemia era individual e por equipe, 13,8% era essencialmente individual e 11,2%
essencialmente em equipe. O trabalho em home office era realizado principalmente em escritorio
(38,1%), seguido de quarto (34,4%), sala (18,8%), outros locais (5%) e cozinha (3,1%), com
0,6% dos pesquisados sem ter realizado home office. Quanto aos recursos computacionais para
as tarefas de home office, a maioria (76,9%) possuia todos os recursos disponiveis, 22,5% néo
tinham todos e 0,6% usavam o computador da empresa. A Tabela 3 apresenta dados dos

pesquisados acerca da carga fisica e psicoldgica/cognitiva no home office.



Tabela 3 — Carga fisica e psicol6gica/cognitiva no trabalho home office (n = 160)

Variaveis Categorias Frequéncia Percentual
Trabalhar em casa cansa mais por conta dos | Sim 35 21,9
ruidos das demais pessoas e atividades da Né&o 71 44,3
casa Em partes 54 33,8
Trabalhar em casa se torna mais cansativo Sim 35 21,9
devido a instalacBes e equipamentos Né&o 73 45,6
inadequados para o trabalho Em partes 52 32,5
O uso excessivo de equipamentos como Sim 73 45,6
computador e celular durante o trabalhno me | N&o 54 33,8
deixa mais cansado(a) Em partes 33 20,6
O trabalho em casa me deixa mais cansada SINm 62 38,8
psicologicamente Nao 66 412
Em partes 32 20,0
Trabalhar em casa durante a pandemia Sim 90 56,2
aumentou minhas atividades e demandas Néao 42 26,3
profissionais Em partes 28 17,5
Durante o trabalho em casa por conta da Sim 91 56,9
pandemia trabalhei mais horas do que Né&o 44 27,5
minha jornada normal de trabalho Em partes 25 15,6
Durante o trabalho em casa na pandemia Sim 26 16,3
percebi que aumentaram os conflitos Né&o 108 67,4
familiares Em partes 26 16,3
Durante o trabalho em casa na pandemia Sim 18 11,3
percgbl que aumentaram 0s co_nflltos ou NE 119 743
tensdes entre colegas e/ou equipes de '
trabalho Em partes 23 14,4
x . . Sim 74 46,2
A preocupacao com os riscos da pandemia «
tornou meu trabalho mais cansativo Nao 52 325
Em partes 34 21,3
Durante o trabalho em casa o surgimento de | Sim 52 32,5
situacBes emergenciais tornou-se mais Né&o 74 46,2
frequentes Em partes 34 21,3
As pressdes no trabalho aumentaram S'In 61 38,1
durante o trabalho em casa na pandemia Nao 70 438
Em partes 29 18,1
Me senti cansado (a) ou abalado (a) Sim 44 27,5
psicologicamente pela necessidade urgente Néo 92 57,5
em lidar intensamente com tecnologias Em partes 24 15,0
Trabalhar na modalidade home office Sim 56 35,0
aumentou significativamente minha Néo 49 30,6
produtividade Em partes 55 34,4
Estou satisfeito (a) com a qualidade de vida | Sim 81 50,6
proporcionada pela modalidade de trabalho | Néo 25 15,6
home office Em partes 54 33,8
Consigo estabelecer bem os limites da Sim 74 46,3
minha vida profissional e familiar mesmo Né&o 37 23,1
no trabalho em home office Em partes 49 30,6
Atribuo a adesdo da modalidade home office | Sim 44 27,5
algum impacto sobre minha satde mental, Né&o 74 46,2
como estresse, ansiedade, depresséo, etc. Em partes 42 26,3
O trabalho remoto ocasiona um aumento de | Sim 68 42,5
horas trabalhadas diariamente diminuindo Nao 52 32,5
meu tempo de descanso Em partes 40 25,0

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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Quanto a carga fisica e psicoldgica/cognitiva na modalidade home office, foram
constatados diversos posicionamentos. Muitos pesquisados consideraram que ndo houve
mudancgas significativas. A maioria afirmou que trabalhar em casa ndo cansa mais por conta dos
ruidos das demais pessoas e atividades da casa (44,3%), que ndo se torna mais cansativo devido
a instalacdes e equipamentos inadequados para o trabalho (45,6%), que durante o trabalho em
casa, ndo aumentaram conflitos familiares (67,4%) nem conflitos ou tensGes entre colegas
e/ou equipes de trabalho (74,3%), que o surgimento de situacdes emergenciais ndo se tornou
mais frequente (46,2%), que ndo se sentiram cansados ou abalados psicologicamente pela
necessidade urgente em lidar intensamente com tecnologias (57,5%).

Contudo, a maioria pontuou que 0 uso excessivo de equipamentos como computador
e celular durante o trabalho os deixa mais cansados (45,6%), que trabalhar em casa durante a
pandemia aumentou suas atividades e demandas profissionais (56,2%), que trabalhou mais
horas do que a jornada normal de trabalho (56,9%), que a preocupagdo com 0S riscos da
pandemia tornou o trabalho mais cansativo (46,2) e que o trabalho remoto ocasiona um
aumento de horas trabalhadas diariamente diminuindo meu tempo de descanso (42,5%).

Por outro lado, afirmaram estarem satisfeitos com a qualidade de vida proporcionada
pelo home office (50,6%), que conseguiram estabelecer bem os limites da vida profissional e
familiar neste contexto (46,3%) e que néo atribuem ao trabalho de home office algum impacto
sua minha satde mental, como estresse, ansiedade, depressdo, etc. (46,2%).

Quanto a relacédo do trabalho em casa com o cansaco psicoldgico, as opinides ficaram
mais divididas, sendo que 41,2% afirmou ndo ficar mais cansado com o trabalho em casa, mas
38,8% afirmou que sim. Quanto ao aumento das pressdes no trabalho durante o trabalho em
casa na pandemia, uma vez que 43,8% afirmou que ndo aumentaram, quanto 38,1% afirmou
que sim. E, ainda, quanto ao aumento significativo da produtividade com o home office, ou
seja, 35% afirmou que sua produtividade aumentou e 30,6% que ndo aumentou.

Portanto, o home office apresenta as suas desvantagens, como também suas vantagens
(ARAUJO, LUA, 2021; LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020). Neste sentido, os
pesquisados foram questionados sobre qual modalidade de trabalho optariam apds a pandemia.

Os resultados constam apresentados no Gréfico 1.
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Gréfico 1 — Modalidade de trabalho escolhida ap6s a pandemia

H Presencial ® Home-Office ® Hibrido

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Assim, possivelmente devido a alguns aspectos positivos do home office destacados
pelos pesquisados, mediante as informagdes dispostas visualmente pelo Gréfico 1, evidencia-se
que a maioria (61%) prefere a modalidade hibrida de trabalho no periodo p6s pandémico.

A proxima etapa da apresentacdo e analise dos resultados desta investigagéo cientifica
compreende a analise das equacdes estruturais, considerando a relacdo entre Sindrome de
Burnout e Satude Emocional no Trabalho, a relacdo entre Florescimento e Saide Emocional no

Trabalho e, por fim, a relacdo entre Sindrome de Burnout e o Florescimento no Trabalho.

4.2 ANALISE DAS EQUACOES ESTRUTURAIS

Com o objetivo de investigar os diferentes impactos do regime de trabalho home office
na salde emocional familiar, durante a pandemia da Covid-19, e seus reflexos no florescimento
do trabalho, esta segunda etapa teve como método estatistico a modelagem de equacGes
estruturais, apresentando o modelo proposto para, em seguida, testar este modelo mediante as
relacbes entre Sindrome de Burnout e Saide Emocional no Trabalho, Florescimento e Saude
Emocional no Trabalho, e Sindrome de Burnout e Florescimento no Trabalho.
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4.2.1 Relagdo entre a Sindrome de Burnout e a Saide Emocional no Trabalho

O conceito de satude emocional esta associado aos habitos de vida que caracterizam um
modo de viver mais saudavel, portanto, a salide emocional € o equilibrio das fungdes psiquicas,
que se revela na capacidade de controlar e gerenciar as emocdes, resultando em sentimento de
bem-estar e a auséncia de distdrbios emocionais (LOPES et al., 2022), ao passo que a Sindrome
de Burnout se apresenta como reflexo negativo dos habitos de vida das pessoas.

Conhecida como o esgotamento fisico e mental, frente ao constate estressores
emocionais e interpessoais no ambiente de trabalho (MASLACH et al., 2001; MASLACH;
LEITER, 2008; TAMAYO; TROCCOLI, 2002), a Sindrome de Burnout foi evidenciada em
diversos cenarios no contexto da pandemia, conforme estudos de Aradjo e Lua (2021), Bouziri
et al. (2020), Humerez, Ohl e Silva (2020), Malta et al. (2020), Nabuco, Oliveira e Afonso (2020)
e Paternina e Hernandez (2020). Portanto, torna-se fundamental a atuacdo da Sindrome de
Burnout atua na Satide Emocional no Trabalho, pela perspectiva dos sujeitos desta pesquisa.

Para avaliar o modelo proposto, usou-se modelagem de equacbes estruturais (Partial
Least Squares Structural Equation Modeling — PLS-SEM), por meio do algoritmo do software
SmartPLS®, versdo 3.3.9, configurado para seis critérios de paragem. Utilizou-se ponderacio
parametrizada com base no modelo de caminho, para proporcionar valores mais elevados para
os coeficientes de explicacdo (R?). O numero de iteracdes foi definido para 300 e 0s pesos iniciais
para os indicadores externos foram definidos para 1,0 (HAIR et al., 2017).

Por sua vez, para fins de avaliar a relacdo entre as dimens@es da Escala de Sindrome de
Burnout — Maslach Burnout Inventory — MBI, elaborada por Maslach e Jackson (1981), com a
escala desenvolvida por Lopes et al. (2022), Emotional Health Work Inventory — EHWI, foram
elaboradas hipdteses entre as dimens@es: Despersonalizacdo — DP, Exaustdo Emocional — EE e
Realizacdo Profissional — RP, da escala MBI, com as dimensdes Saude Emocional Positiva (SEP)
e Saude Emocional Negativa (SEN), do Inventario EHWI, com o intuito de serem avaliadas a
consisténcia interna, a validade convergente e, principalmente, as cargas fatoriais (1) da escala

EHWI. A Figura 3 apresenta 0 modelo de caminho proposto:
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Figura 3 — Modelo de caminho inicial
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
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Deste modo, 0 modelo de caminho inicial proposto apresenta seis hipdteses para este

estudo de investigacdo cientifica, considerando as dimensdes Despersonalizacdo, Exaustdo

Emocional e Realizagdo Profissional, e suas respectivas relacbes com as dimensdes Saude

Emocional Positiva e Saide Emocional Negativa, gerando as 7 hipéteses do modelo a seguir:

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)

H1
Ha
Hs
Ha
Hs
He
H7

: A Exaustdo Emocional se relaciona com a Satde Emocional Positiva;

: A Exaustdo Emocional se relaciona com a Satude Emocional Negativa;

: A Despersonalizacéo se relaciona com a Saude Emocional Positiva;

. A Despersonalizagéo se relaciona com a Saude Emocional Negativa;

. A Realizagdo Profissional se relaciona com a Saude Emocional Positiva;

: A Realizag8o Profissional se relaciona com a Saude Emocional Negativa;

: A Saude Emocional Negativa se relaciona com a Saude Emocional Positiva.
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O modelo estabilizou apds seis iteracBes. Foram utilizados os seguintes critérios para
avaliar o ajuste do modelo: a raiz quadrada média residual padronizada (SRMR — Standardized
Root Mean Square Residuals), a distancia euclidiana quadrada (d-ULS), a distancia geodésica
(dG), assim como o indice de Ajuste Normado (NFI). Os resultados evidenciados confirmaram
que o modelo estrutural sugerido se ajustou bem aos dados com aprsentacdo de indices
relevantes, como SRMR = 0,078, d-ULS = 5,149, d-G = 1,840, NFI = 0,805 (HENSELER;
HUBONA; RAY, 2016). O valor do SRMR foi inferior ao limiar de 0,08 (HENSELER,;
RINGLE; SARATEDT, 2015), bem com o valor NFI ficou acima do valor sugerido de 0,8 (HU;
BENTLER, 1998), o que indica que o modelo estrutural é satisfatorio e adequado ao requisito.

Para avaliacdo do modelo de mensuracéo, utilizou-se critérios estatisticos para Alfa de
Cronbach, Confiabilidade Composta e Variancia Média Extraida, com base em Lopes et al.
(2020), adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014), conforme dados dispostos no Quadro 6.

Quadro 6 — Critérios para avaliacdo do modelo de mensuracao

Teste | Critérios | Conceito
Consisténcia Interna

E a estimativa da confiabilidade baseada
Alfa de Cronbach (a) 0,7<a<0,95 nas intercorrelacdes das variaveis
observadas (HAIR et al., 2014)

E a verificagdo de as VL’s sdo “ndo
viesadas” (HAIR et al., 2014)

Confiabilidade Composta (pc) 0,7 <pc<0,95

Validade Convergente

E a porcdo que os dados sio explicados
Variancia Média Extraida — VME VME > 0,5 pelas VL’s

(RINGLE; SILVA; BIDO, 2014)
Fonte: Lopes et al. (2020), adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014).

A Tabela 4, por sua vez, apresenta a analise da consisténcia interna e da validade
convergente do modelo, considerando as dimensdes Despersonaliza¢do, Exaustdo Emocional,
Realizacdo Profissional, Saude Emocional Negativa e Saude Emocional Positiva, e seus

respectivos Alfa de Cronbach, Confiablidade Composta e Variancia Média Extraida.

Tabela 4 — Alfa de Cronbach, Confiabilidade Composta e Variancia Média Extraida
Alfade  Confiabilidade Variancia Média

Dimensoes Cronbach Composta Extraida (VME)
Despersonalizacdo (DP) 0,876 0,915 0,729
Exaustdo Emocional (EE) 0,909 0,930 0,692
Realizacdo Profissional (RP) 0,886 0,915 0,646
Saude Emocional Negativa (SEN) 0,920 0,932 0,579
Saude Emocional Positiva (SEP) 0,933 0,943 0,627

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
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Analisando a Tabela 4, em comparacdo com as pressuposicdes, observa-se que 0s
valores encontrados atendem as pressuposicoes propostas por Hair et al. (2017), presentes no
Quadro 6. Portanto, o modelo apresenta critério de mensuragdo. Com base em tais aspectos
evidenciados, a Figura 4, por sua vez, representa 0 modelo proposto com as suas respectivas

cargas fatoriais validadas, variancias médias extraidas, bem como coeficientes estruturais.

Figura 4 — Modelo de caminho para 0 modelo proposto
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

O Quadro 7 apresenta os critérios da validade discriminate para 0 modelo EDPSP,
considerando os valores estatisticos para as Cargas Fatoriais Cruzadas, Critério Fornell-Larcker,
Critério Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) e Avaliacdo da Colinearidade.
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Quadro 7 — Anélise da Validade Discriminante do modelo

Teste

| Critérios

Conceito

Validade Discriminante

Cargas Fatoriais Cruzadas (CFC)

CForiginaI > CFdemais

E a correlagio das VO’s com as VL’s.
(RINGLE; SILVA; BIDO, 2014)

Critério Fornell-Larcker.

JWME > r, parai#]j

E a comparacao das raizes quadradas das

VME’s com as correla¢des de Pearson.
(FORNELL; LARCKER, 1981)

Critério Heterotrait-Monotrait

Ratio (HTMT).

Confirmado pelo método

Boostrapping.

HTMT <0,9

LS(HTMT)g75% < 1,0

E um critério mais eficiente que o de
Fornell-Larcker, vem a ser uma estima da
correlagdo entre as VL’s.
(NETEMEYER; BEARDER; SHARMA,
2003)

Avaliacdo da Colinearidade

Variance Inflation Factor (VIF)

VIF <5

A existéncia de fortes correlagBes entre as
VO’s e a VL original, indica problemas de
colinearidade interna.

(HAIR Jr. et al., 2017)

Fonte: Lopes et al. (2020), adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014).

Na Tabela 5, tem-se o critério das cargas fatoriais cruzadas, sendo que os valores em

negrito deverdo ser maiores que os valores das demais dimensdes. E apresentado, também, o

Variance Inflaction Factor (VIF) (interno), sendo que essa medida torna-se relevante para avaliar

a colineariedade dos indicadores do modelo, pois determina se ha possivel existéncia de altas

correlacbes entre a variavel observada (indicador) com a sua respectiva variavel latente

(dimenséo original), sendo que o Variance Inflaction Factor (VIF) devera ser inferior a 5,0.

Tabela 5 — Cargas fatoriais cruzadas das variaveis observadas das dimensdes

] Dimens0es

Indicadores DP EE RP SEN SEP VIF
DP 01 0,803 0,542 -0,283 0,386 -0,292 2,353
DP 02 0,865 0,699 -0,302 0,483 -0,391 2,814
DP_03 0,894 0,592 -0,441 0,527 -0,382 3,266
DP 04 0,851 0,507 -0,481 0,487 -0,369 2,741
EE 01 0,508 0,844 -0,210 0,573 -0,348 3,395
EE 02 0,511 0,836 -0,208 0,492 -0,314 3,281
EE 03 0,538 0,838 -0,263 0,538 -0,407 2,584
EE 04 0,664 0,862 -0,337 0,629 -0,487 2,889
EE 05 0,689 0,909 -0,235 0,673 -0,410 3,020
EE 06 0,469 0,684 -0,205 0,445 -0,377 1,566
RP_01 -0,363 -0,275 0,613 -0,244 0,369 1,578
RP_02 -0,452 -0,284 0,845 -0,241 0,506 2,592
RP 03 -0,256 -0,202 0,730 -0,243 0,395 1,677
RP_04 -0,360 -0,277 0,842 -0,221 0,428 2,820
RP_05 -0,358 -0,178 0,882 -0,181 0,446 3,236
RP 06 -0,344 -0,206 0,876 -0,203 0,460 3,165
EN 01 0,473 0,575 -0,180 0,762 -0,358 2,126




EN_02 0,489 0,618 -0,261 0,825 -0,496 2,730
EN_03 0,481 0,694 -0,317 0,868 -0,518 3,585
EN_04 0,518 0,482 -0,330 0,747 -0,313 2,026
EN_05 0,391 0,389 -0,208 0,677 -0,199 1,774
EN_06 0,385 0,394 -0,208 0,698 -0,217 2,123
EN_07 0,335 0,427 -0,088 0,742 -0,160 3,616
EN_08 0,331 0,441 -0,082 0,781 -0,168 3,388
EN_09 0,439 0,535 -0,229 0,763 -0,379 2,015
EN_10 0,306 0,449 -0,082 0,724 -0,298 1,857
EP_01 -0,413 -0,491 0,363 -0,457 0,824 2,942
EP_02 -0,221 -0,311 0,422 -0,287 0,802 3,169
EP_03 -0,217 -0,250 0,457 -0,209 0,795 3,007
EP_04 -0,442 -0,476 0,410 -0,473 0,806 2,757
EP_05 -0,255 -0,329 0,427 -0,212 0,760 2,420
EP_06 -0,213 -0,239 0,418 -0,208 0,796 3,051
EP_07 -0,374 -0,398 0,447 -0,397 0,709 1,884
EP_08 -0,272 -0,207 0,404 -0,160 0,661 1,767
EP_09 -0,441 -0,494 0,482 -0,483 0,855 3,956
EP_10 -0,401 -0,433 0,481 -0,449 0,884 3,070

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
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Observa-se, pelas informac6es disponibilizadas na Tabela 5, que todos os valores em

negrito sdo superiores aos demais valores por linha. Portanto, o critério da carga fatorial cruzada

foi confirmado. J& na Tabela 6, tem-se os critérios de validade discriminante: Critério Fornell-

Larcker (FL) e Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). O primeiro critério compara as raizes

quadradas das VME’s com os valores das correlagdes de Pearson e o critério Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT), confirmado pelo método boostrapping usando 5.000 subamostras, é

validado se os valores dos limites superiores do HTMT da matriz sdo inferiores a 1,0.

Tabela 6 — Critério de Fornell-Larcker e HTMT

. . Matriz de Correlacdo de Pearson
Dimensdes | VVME DP EE SEN SEP
DP 0,854 1,000
EE 0,832 0,686 1,000
RP 0,804 -0,447 -0,296 1,000
SEN 0,761 0,556 0,680 -0,276 1,000
SEP 0,792 -0,423 -0,474 0,545 -0,441 1,000
HTMT*
DP ---  0,674-0,834 0,347-0,649 0,466-0,716 0,291-0,612
EE 0,759 0,184-0,483 0,605-0,805 0,352-0,626
RP 0,500 0,328 0,194-0,429 0,463-0,719
SEN 0,601 0,711 0,291 0,309-0,579
SEP 0,451 0,495 0,599 0,420

* Abaixo da diagonal principal, apresenta-se os valores brutos dos limites superiores.
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
Deste modo, analisando as Tabelas 5 e 6, observa-se que as pressuposi¢des da validade

discriminante do modelo foram confirmadas. Portanto, conclui-se que o modelo proposto
apresenta validade discriminante e pode ser avaliado quanto a sua predicao (Quadro 7). O Quadro

8, a seqguir, apresenta os critérios estatisticos para avaliagdo do modelo estrutural.

Quadro 8 — Critérios para avaliacdo do modelo estrutural
Teste | Critérios | Conceito
Avaliacdo do Modelo Estrutural

Avaliacdo da Colinearidade

A existéncia de fortes correlacGes entre as

- . VIF <5 VL’s, indica problemas de colinearidade
Variance Inflation Factor (VIF) (HAIR JR. et al., 2017).
0,02<f<0,075
oo (pequeno efeito); Avalia a utilidade de cada VL’s enddgenas
-Cr?)r:f??rz(;c?: egle:(r)ngtg(,jo 0,075 < <0,225 para o ajuste do modelo (COHEN, 1988;
Boosranoi P (médio efeito); e HAIR JR. et al., 2014; LOPES et al.,
PPINg. 250,225 2020).
(grande efeito)
0,02 <R?<0,075

Coeficiente de Explicacéo (R?);
Confirmado pelo método
Boostrapping.

(efeito fraco);
0,075<R?<0,19
(efeito moderado); e
R?>0,19
(efeito forte)

Avalia a porgao da variabilidade das VL’s
preditoras (endégenas) (COHEN, 1988;
LOPES et al., 2020).

Validade do coeficiente estrutural
(B);

Confirmado pelo método
Boostrapping.

Hi: =0

t.. > 1,96 (p < 0,05)

Avalia a significAncia do valor do
coeficiente estrutural (confirmacdo da
hip6tese ou ndo) (HAIR JR. et al., 2017).

Relevancia preditiva (Q?);
Confirmado pelo método
Blindfolding.

Q*>0
0,01 <Q%<0,075
(grau fraco);
0,075 < Q%< 0,250
(grau moderado); e
Q?>0,250
(grau forte)

Avalia o grau de acuracia do modelo final
(CHIN, 2010; HAIR JR. et al., 2017,
LOPES et al., 2020).

Fonte: Lopes et al. (2020), adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014).

Da mesma forma que as variaveis observadas foram avaliadas quanto a colineariedade
interna, as dimensdes foram avaliadas quanto a colineariedade externa. Portanto, na Tabela 7, é
apresentada a Variance Inflation Factor entre as dimensdes consideradas neste estudo cientifico,

com a finalidade de avaliar 0 excesso de correlagdo entre elas, ou seja, VIF < 5.
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Tabela 7 — Andlise da multicolineariedade (VIF)
Dimensdes Endoégenas

Dimensoes Exdgenas Saude Emocional Negativa Saude Emocional Positiva
(SEN) (SEP)

Despersonalizacdo 2,155 2,198

Exaustdo Emocional 1,891 2,501

Realizacdo Profissional 1,250 1,253

Saude Emocional Negativa 1,918
Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Deste modo, levando em consideracdo as informacdes da Tabela 7, constata-se VIF ‘s <
5. Em outras palavras, ndo existe multicolineariedade entre as dimensdes do modelo. J& a Tabela
8 apresenta a analise dos coeficientes de explicacdo (R?) e dos tamanhos dos efeitos (f2).

Tabela 8 — Andlise do coeficiente de explicacdo (R?) e dos efeitos (f%)
Dimensdes Enddgenas

Dimensdes Exdgenas Salde Emocional Negativa Salde Emocional Positiva
(SEN) (SEP)
Despersonalizagéo (DP) 0,020 (0,048) 0,002 (0,914)
Exaustdo Emocional (EE) 0,323 (0,034) 0,047 (0,008)
Realizacgdo Profissional (RP) 0,003 (0,788) 0,268 (0,005)
Saude Emocional Negativa (SEN) 0,025 (0,034)
R? (p — valor) 0,479 (0,000) 0,419 (0,000)

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Verifica-se efeitos significativos entre as relacdes (p < 0,05), destacando os efeitos entre
DP e EE — SEN, EE, RP — SEP e SEN — SEP. Quanto aos coeficientes de explicagdo,
evidencia-se fortes efeitos no modelo, ou seja, R? > 0,19 para dimensdes enddgenas. Ja a Tabela

9 analisa 0 modelo quanto a relevancia preditiva (Q?) utilizando a técnica blindfolding.

Tabela 9 — Relevancia preditiva do modelo

SQR

Dimens0es preditivas SQO SQE Q? =1—S&

QO
Salde Emocional Negativa (SEN) 1.600,000 1.356,827 0,152
Saude Emocional Positiva (SEP) 1.600,000 950,976 0,406

SQO = Soma dos Quadrados Observados; SQR = Soma dos Quadrados dos Residuos.
Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Constata-se que o modelo apresenta uma boa relevancia preditiva, bem como as
dimensdes do Inventario de Saide Emocional apresentam grau de acuracia moderado (0,075 <
Q?<0,250) para a SEN e forte Q2 > 0,250 para a SEP. A seguir, a Tabela 10 apresenta a analise

dos coeficientes estruturais, para fins de validar as hipoteses propostas neste estudo.
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Hipoteses Dimensées Dimgnsﬁes B Desvi~o Estatistica T o - valor
Exdgenas Enddgenas Padréo [B/D.P.|
Hi EE — SEP -0,261 0,094 2,781 0,005
Ha EE — SEN 0,564 0,075 7,522 0,000
Hs DP — SEP 0,046 0,106 0,435 0,664
Ha DP — SEN 0,150 0,058 2,585 0,001
Hs RP — SEP 0,442 0,081 5,484 0,000
Hs RP — SEN -0,042 0,054 0,785 0,433
H7 SEN — SEP -0,167 0,062 2,687 0,042

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Observa-se que das sete hipdteses propostas neste trabalho de investigacdo cientifica,

cinco delas foram confirmadas (p < 0,05): Hy, H2, Ha, Hs e Hy. Isto €, as dimensdes da Escala de

Sindrome de Burnout se relacionam positivamente e negativamente com o Inventario de Salde

Emocional. A Figura 5 apresenta 0 modelo de caminho final com seus coeficientes estruturais e

de explicacéo.
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Figura 5 — Modelo de caminho final
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
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Deste modo, por meio das percepgdes dos sujeitos participantes desta pesquisa,
atendendo a finalidade central desta etapa do estudo e mediante as métricas e os resultados de
equac0es estruturais constatados, 0 modelo gerado e testado permite algumas constatacdes.

Quanto a relacdo entre a Sindrome de Burnout e a Saude Emocional no Trabalho,
verifica-se, pela analise das hipdteses, que a dimensdo Exaustdo Emocional se relaciona
negativamente com a Salde Emocional Positiva (B = -0,261) e positivamente com a Saude
Emocional Negativa ( = 0,564). Com isto, os sentimentos reprimidos e as cargas de energia
psiquica estdo diretamente voltados as emogOes negativas e inversamente voltados as emocGes
positivas. Ou seja, quanto mais exaustdo emocional, menos satde emocional, e vice-versa. Ja a
Despersonalizacéo se relaciona positivamente com a Saide Emocional Negativa (f = 0,150). Isto
é, as emocdes negativas fazem com que os individuos se sintam desconectados, longe de seus
pensamentos, podendo desencadear estresse grave nos individuos. A Realizacdo Profissional, por
sua vez, se relaciona positivamente com a Satude Emocional Positiva (f = 0,442). Deste modo, o
individuo que se sente feliz com a sua carreira, consequentemente costuma manifestar emocoes
positivas, contribuindo potencialmente para sua salide emocional.

Tais aspectos séo corroborados pelos estudos de Gorgenyi-Hegyes, Nathan e Fekete-
Farkas (2021) e de Lopes et al. (2022), pelos quais a presenca de emogdes positivas direciona ao
bem-estar e felicidade dos individuos, impactando na sua vida pessoal e profissional. Por fim, a
Saude Emocional Negativa se relaciona negativamente com a Salde Emocional Positiva ( = -
0167). Tal constatacdo estd de acordo com estudo realizado por Lopes et al. (2022), ao
confirmarem a hipétese que as emocdes positivas se relacionam inversamente com as emogdes

negativas.

4.2.2 Relacéo entre o Florescimento e a Saude Emocional no Trabalho

Associado a ideia de prosperidade, de desenvolvimento e a um estado progressivo de
bem-estar, o florescimento compreende que o trabalho desempenha fator essencial na vida dos
individuos, uma vez que a satisfacdo nesse campo constitui um importante fator para que se tenha
uma vida saudavel, tanto fisica como psicologicamente (MENDONCA et al., 2014).

Para avaliar a relacdo entre as dimens@es da Escala de Florescimento do Individuo no
Ambiente de Trabalho — Flourishing of the Individual in the Workplace — FIW-R, verséo
reduzida, desenvolvida por Fabricio (2020), com a escala Emotional Health Work Inventory —
EHWI, desenvolvida por Lopes et al. (2022), elaborou-se hipoteses das dimensdes: Emocoes

Positivas no Trabalho — EPT, Engajamento no Trabalho — ET, Relacionamento Positivo no
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Trabalho (RPT), Significado e Propo6sito no Trabalho (SPT) e Realizagdo no Trabalho — RT, da
escala FIW-R, com as dimens@es Satude Emocional Positiva (SEP) e Saude Emocional Negativa
(SEN), do Inventario EHWI, para avaliar a consisténcia interna, a validade convergente e as

cargas fatoriais (1) da escala EHWI. Na Figura 6, tem-se 0 modelo de caminho inicial proposto.

Figura 6 — Modelo de caminho inicial
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Assim sendo, 0 modelo de caminho inicial proposto apresenta 11 hipoteses para este
estudo de investigacdo cientifica, considerando as dimensGes Emog6es Positivas no Trabalho,
Engajamento no Trabalho, Significado e Proposito no Trabalho, Relacionamento Positivo no
Trabalho e Realizagdo no Trabalho e suas relacbes com as dimensfes Saude Emocional Positiva
e Saude Emocional Negativa, resultando nas 11 hipdteses do modelo estrutural a seguir:

H1: As Emogdes Positivas no Trabalho se relacionam com a Satude Emocional Positiva;
H>: As Emogdes Positivas no Trabalho se relacionam com a Satude Emocional Negativa;
Hs: O Engajamento no Trabalho se relaciona com a Saude Emocional Positiva;

Ha: O Engajamento no Trabalho se relaciona com a Saude Emocional Negativa;

Hs: O Significado e Propdsito no Trabalho se relaciona com a Saude Emocional Positiva;
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He: O Significado e Propdsito no Trabalho se relaciona com a Saude Emocional Negativa;
H7: O Relacionamento Positivo no Trabalho se relaciona com Saude Emocional Positiva;
Hg: O Relacionamento Positivo no Trabalho se relaciona com a Satide Emocional Negativa;
Ho: A Realizagéo no Trabalho se relaciona com a Satide Emocional Positiva;

H1o0: A Realizagdo Positivo no Trabalho se relaciona com a Saude Emocional Negativa;
Hi1: A Saude Emocional Negativa se relaciona com a Saide Emocional Positiva.

O modelo estabilizou apds seis iteracBes. Foram utilizados os seguintes critérios de
avaliacdo de ajuste do modelo: raiz quadrada média residual padronizada (SRMR — Standardized
Root Mean Square Residuals), a distancia euclidiana quadrada (d-ULS), a distancia geodésica
(dG) e o Indice de Ajuste Normado (NFI). Os resultados confirmaram que o modelo estrutural
sugerido se ajustou bem e com indices relevantes, como SRMR = 0,076, d-ULS = 6,122, d-G =
2,446, NFI = 0,813 (HENSELER; HUBONA; RAY, 2016). Obteve-se 0 o0 valor do SRMR <
0,08 (HENSELER; RINGLE; SARATEDT, 2015) e o valor NFI > 0,8 (HU; BENTLER, 1998),
indicando que o modelo estrutural é satisfatorio e adequado ao requisito.

Por sua vez, a Tabela 11 apresenta a analise da consisténcia interna e da validade
convergente do modelo, considerando as dimensdes Emoc¢des Positivas no Trabalho,
Engajamento no Trabalho, Realizagdo no Trabalho, Relacionamento Positivo no Trabalho,
Significado e Proposito no Trabalho, Saide Emocional Negativa e Saude Emocional Positiva, e
dos respectivos Alfa de Cronbach, Confiablidade Composta e Variancia Média Extraida.

Tabela 11 - Alfa de Cronbach, Confiabilidade Composta e Variancia Média Etraida
Alfade Confiabilidade Variéncia Média

Dimensoes Cronbach Composta Extraida (VME)
Emocdes Positivas no Trabalho (EPT) 0,906 0,934 0,780
Engajamento no Trabalho (ET) 0,930 0,950 0,826
Realizagcdo no Trabalho (RT) 0,880 0,917 0,737
Relacionamento Positivo no Trabalho (RPT) 0,843 0,894 0,678
Significado e Prop6sito no Trabalho (SPT) 0,926 0,948 0,819
Saude Emocional Negativa (SEN) 0,920 0,931 0,575
Saude Emocional Positiva (SEP 0,933 0,943 0,626

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Analisando a Tabela 11, em comparagdo com as pressuposicdes, observa-se que 0s
valores atendem as pressuposicdes de Hair Jr. et al. (2017) (Quadro 6). Portanto, 0 modelo
apresenta critério de mensuracdo. A Figura 7 representa 0 modelo proposto com suas respectivas

cargas fatoriais validadas, variancias médias extraidas e coeficientes estruturais.
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Na Tabela 12, apresenta-se o critério das cargas fatoriais cruzadas, em que os valores

negritados deverdo ser maiores que os valores das demais dimensdes. E, apresentado, ainda, o

Variance Inflaction Factor (VIF) (interno). Essa medida é importante no sentido de avaliar a

colineariedade dos indicadores do modelo, na medida em que determina se uma possivel

existéncia de altas correlacfes entre a variavel observada (indicador) com a sua respectiva

variavel latente (dimensé&o original), sendo que esse valor devera ser inferior a 5,0.

Tabela 12 — Cargas fatoriais cruzadas das variaveis observadas das dimensdes

. Dimensoes

Indicadores |5 ET RPT RT SPT SEN sep | VIF
EPT 01 0885 0,728 0,554 0552 0574  -0451 0649 | 3514
EPT 02 0910 0,796 0,486 0578 0604  -0450 0,674 | 3,009
EPT 03 0880 0,768 0,490 0608 0645 -0518 0617 | 2,015
EPT 04 0859 0,766 0,435 0520 0571 0473 0587 | 2,115
ET 01 083 0,924 0,557 0654 0725  -0519 0707 | 3,885
ET 02 0772 0,894 0,608 0695 0706 -0441 0,688 | 3,200
ET 03 0812 0,939 0,574 0655 0701  -0506 0,712 | 3,720
ET 04 0722 0879 0,577 0689 0803 0453 0,703 | 2,702




RPT_01 0,413 0,519 0,775 0,530 0,411 -0,361 0,448 | 1,719
RPT_02 0,472 0,498 0,832 0,582 0,556 -0,188 0,453 | 2,187
RPT_03 0,336 0,421 0,854 0,606 0,514 -0,254 0,446 | 2,383
RPT_04 0,574 0,620 0,832 0,664 0,654 -0,305 0,625 | 1,813
RT_01 0,525 0,613 0,683 0,858 0,712 -0,316 0,573 | 2,573
RT_02 0,361 0,407 0,520 0,745 0,462 -0,298 0,455 | 1,642
RT_03 0,661 0,760 0,676 0,933 0,843 -0,434 0,732 | 3,013
RT_04 0,596 0,696 0,622 0,886 0,821 -0,357 0,763 | 2,755
SPT_01 0,643 0,785 0,645 0,811 0,932 -0,446 0,709 | 3,659
SPT_02 0,648 0,756 0,588 0,758 0,938 -0,465 0,655 | 3,020
SPT_03 0,577 0,709 0,549 0,704 0,877 -0,322 0,643 | 2,675
SPT_04 0,581 0,663 0,593 0,799 0,872 -0,303 0,634 | 2,610
EN_0O1 -0,413 -0,401 -0,218 -0,275 -0,268 0,765 -0,357 | 2,126
EN_02 -0,544 -0,539 -0,340 -0,443 -0,433 0,838 -0,495 | 2,730
EN_03 -0,550 -0,568 -0,357 -0,459 -0,422 0,876 -0,518 | 3,585
EN_04 -0,337 -0,365 -0,298 -0,362 -0,409 0,742 -0,312 | 2,026
EN_05 -0,347 -0,307 -0,155 -0,222 -0,257 0,673 -0,199 | 1,774
EN_06 -0,274 -0,288 -0,220 -0,229 -0,301 0,683 -0,215 | 2,123
EN_07 -0,223 -0,254 -0,187 -0,233 -0,202 0,722 -0,159 | 3,616
EN_08 -0,255 -0,270 -0,174 -0,195 -0,211 0,763 -0,168 | 3,388
EN_09 -0,469 -0,425 -0,309 -0,327 -0,363 0,771 -0,379 | 2,015
EN_10 -0,373 -0,333 -0,195 -0,184 -0,220 0,729 -0,296 | 1,857
EP_01 0,677 0,648 0,518 0,580 0,559 -0,471 0,826 | 2,942
EP_02 0,476 0,523 0,366 0,531 0,472 -0,298 0,796 | 3,169
EP_03 0,421 0,497 0,393 0,522 0471 -0,219 0,790 | 3,007
EP_04 0,599 0,671 0,493 0,634 0,629 -0,481 0,806 | 2,757
EP_05 0,514 0,569 0,537 0,549 0,521 -0,222 0,763 | 2,420
EP_06 0,457 0,518 0,352 0,506 0,460 -0,218 0,793 | 3,051
EP_07 0,525 0,593 0,504 0,593 0,604 -0,400 0,705 | 1,884
EP_08 0,523 0,490 0,486 0,500 0,495 -0,166 0,669 | 1,767
EP_09 0,669 0,721 0,596 0,739 0,742 -0,495 0,857 | 3,956
EP_10 0,701 0,774 0,529 0,718 0,712 -0,459 0,887 | 3,070

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

67

Constata-se, pela Tabela 12, que todos os valores em negrito sdo superiores aos demais

valores por linha. Deste modo, o critério da carga fatorial cruzada foi confirmado. Por sua vez,

na Tabela 13, sdo apresentados os critérios de validade discriminante: Critério Fornell-Larcker

(FL) e Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), conforme informagdes disponibilizadas a seguir.
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Tabela 13 — Critério de Fornell-Larcker e HTMT

Dimensdes | JVNE Matriz de Correlacdo de Pearson
EPT ET RPT RT SPT SEN SEP
EPT 0,883 1,000
ET 0,909 0,735 1,000
RPT 0,858 0,640 0,740 1,000
RT 0,824 0,557 0,636 0,729 1,000
SPT 0,905 0,678 0,807 0,848 0,657 1,000
SEN 0,758 -0,535 -0,529 -0,414 -0,343 -0,429 1,000
SEP 0,792 0,716 0,743 0,723 0,611 0,730 -0,452 1,000
HTMT*
ET 0,975
RPT 0,736 0,803
RT 0,789 0,865 0,918
SPT 0,822 0,918 0,842 0,961
SEN 0,673 0,656 0,511 0,589 0,589
SEP 0,848 0,879 0,764 0,880 0,845 0,581

* Abaixo da diagonal principal, apresenta-se os valores brutos dos limites superiores.
Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Analisando as Tabelas 12 e 13, evidencia-se que as pressuposicOes da validade
discriminante do modelo foram confirmadas. Assim sendo, o modelo apresenta validade
discriminante e pode ser avaliado quanto a sua predicdo, de acordo com os dados do Quadro 7.

Da mesma forma que as varidveis observadas foram avaliadas quanto & colineariedade
interna, as dimensdes foram avaliadas quanto a colineariedade externa. Deste modo, na Tabela
14, é apresentada a Variance Inflation Factor entre as dimensdes consideradas neste estudo
cientifico, para avaliacdo do o excesso de correlacdo entre elas, isto é, VIF < 5.

Tabela 14 — Analise da multicolineariedade (VIF)
Dimensdes Endogenas

Dimensdes Exdgenas Saude Emocional Salde Emocional Positiva
Negativa (SEN) (SEP)

Emocdes Positivas no Trabalho (EPT) 3,503 3,600

Engajamento no Trabalho (ET) 3,554 3,675

Realizacdo no Trabalho (RT) 3,424 3,431

Relacionamento Positivo no Trabalho (RPT) 2,239 2,240

Significado e Propo6sito no Trabalho (SPT) 3,793 3,794

Salde Emocional Negativa (SEN) 1,429

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Considerando as informagdes da Tabela 14, constata-se VIF‘s < 5. Ou seja, ndo é
evidenciada multicolineariedade entre as dimensGes do modelo. Ja a Tabela 15 apresenta a

andlise dos coeficientes de explicacdo (R?), assim como dos tamanhos dos efeitos ().
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Tabela 15 — Analise do coeficiente de explicacdo (R?) e dos efeitos (f2)
Dimensdes Enddgenas
Saude Emocional Salde Emacional Positiva

Dimensoes Exdgenas

Negativa (SEN) (SEP)
Emocdes Positivas no Trabalho (EPT) 0,034 (0,023) 0,025 (0,032)
Engajamento no Trabalho (ET) 0,043 (0,003) 0,037 (0,005)
Realizacdo no Trabalho (RT) 0,042 (0,004) 0,039 (0,008)

Relacionamento Positivo no Trabalho (RPT) 0,001 (0,948) 0,002 (0,918)
Significado e Propo6sito no Trabalho (SPT) 0,001 (0,990) 0,002 (0,897)
Salde Emocional Negativa (SEN) 0,042 (0,002)

R? (p — valor) 0,305 (0,000) 0,680 (0,000)

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Sdo constatados efeitos significativos entre as relagdes (p < 0,05), destacando efeitos
entre EPT, ET e RT — SEN, EPT, ET e RT — SEP e SEN — SEP. Quanto aos coeficientes de
explicacdo, observa-se fortes efeitos no modelo, ou seja, R? > 0,19 para dimensdes enddgenas.

A Tabela 16 analisa 0 modelo quanto & relevancia preditiva (Q?) pela técnica blindfolding.

Tabela 16 — Relevancia preditiva do modelo

. . - 2_, SQR

Dimensoes preditivas SQO SQE Q" = 500
Saude Emocional Negativa (SEN) 1.600,000 1.187,796 0,258
Saude Emocional Positiva (SEP) 1.600,000 1.201,979 0,249

SQO = Soma dos Quadrados Observados; SQR = Soma dos Quadrados dos Residuos.
Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Evidencia-se que o modelo tem boa relevancia preditiva e as dimensdes do Inventario
de Satde Emocional possuem grau de acuracia moderado (0,075 < Q? < 0,250) para a SEN e
forte Q% > 0,250 para a SEP. Na sequéncia, a Tabela 17 apresenta a analise dos coeficientes
estruturais, com a finalidade de validar as hipoteses propostas nesta investigacdo cientifica.

Tabela 17 — Relacgdes entre as dimensdes do modelo

Hipoteses Dimensﬁes Dim?nsées B Desvi~o Estatistica T o - valor
Exbgenas Enddgenas Padréo [B/D.P.|
Hi EPT — SEP 0,183 0,088 2,079 0,038
H. EPT — SEN -0,309 0,162 1,905 0,031
Hs ET — SEP 0,277 0,098 2,819 0,005
Ha ET — SEN -0,235 0,108 2,174 0,006
Hs SPT — SEP 0,048 0,103 0,466 0,641
He SPT — SEN 0,020 0,145 0,136 0,892
H7 RPT — SEP 0,034 0,084 0,404 0,686
Hs RPT — SEN 0,019 0,106 0,175 0,861
Ho RT — SEP 0,354 0,100 3,532 0,000
Haio RT — SEN -0,173 0,087 1,985 0,039
Hi SEN — SEP -0,129 0,066 1,944 0,043

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
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A partir desses dados, conclui-se que das 11 hipdteses propostas neste estudo, sete destas

foram confirmadas (p < 0,05): Hi, Hz, Hs, Ha, Hg, Hio € H11. Ou seja, as dimensdes da Escala de

Florescimento se relacionam com o Inventario de Saide Emocional. Por fim, a Figura 8 apresenta

0 modelo de caminho final com seus coeficientes estruturais e de explicacéo.

Figura 8 — Modelo de caminho final
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
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Sob a perspectiva dos participantes da pesquisa quanto ao Florescimento e a Saude

Emocional no Trabalho, constata-se, pelas informacdes, que as EmocGes Positivas no Trabalho

se relacionam positivamente com a Saude Emocional Positiva (f = 0,183) e negativamente com

a Saude Emocional Negativa (B = -0,309). Assim, quanto mais emocdes positivas 0s

respondentes possuem, mais emocionalmente saudaveis sdo, ao passo que estdo,

consequentemente, menos propensos a desenvolverem patologias de ordem emocional. Afinal,

ser saudavel emocionalmente se refere as caracteristicas psicologicas e de comportamento

positivas (DANTAS, 2021). Desse modo, as emogdes positivas sdo importantes para manter a
saude em geral, e a saide emocional, em particular (BACTER et al., 2021; LAZARUS, 2011).
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Ainda, o Engajamento no Trabalho se relaciona positivamente com a Satide Emocional
Positiva (f=0,277) e negativamente com a Saude Emocional Negativa (f=-0,235). Quanto mais
engajados estdo, mais desempenho alcangcam, e mais felizes e satisfeitos ficam com seus afazeres
e resultados, sem prejuizos a saude emocional. E a Realizacdo no Trabalho se relaciona
positivamente com a Salde Emocional Positiva (B = 0,354) e negativamente com a Saude
Emocional Negativa (B = -0,173), pois estando satisfeitos, os pesquisados instantaneamente
sentem bem-estar emocional. Ainda, a Saude Emocional Negativa se relaciona negativamente
com a Saude Emocional Positiva (B = -0129), corroborando o estudo de Lopes et al. (2022).

Estes resultados, evidenciados nas analises, estdo em conformidade com os estudos de
Curry e Epley (2021), Dubreuil et al. (2021), Fabricio (2020), Ibikunle, Afolabi e Bello (2021),
Jebb et al. (2020), Lopez-Benitez et al. (2022) e Zheng et al. (2021). Estudos estes que
manifestam cientificamente o fato de que as emocgdes positivas influenciam diretamente na
satisfacdo e, consequentemente, no desempenho e no engajamento, gerando resultados positivos,
tanto para os individuos como para as organizacfes em que atuam. Portanto, o florescimento no

trabalho se relaciona positivamente com as emogdes positivas.

4.2.3 Relacéo entre a Sindrome de Burnout e o Florescimento no trabalho

Pesquisas recentes sobre Sindrome de Burnout estdo cada vez mais focadas nos
ambientes organizacionais, pois no campo desta patologia, fatores organizacionais percebidos
tém maior influéncia do que fatores pessoais, isto €, quanto maior o grau de incompatibilidade
trabalhador-trabalho, maior a probabilidade de burnout., onde fatores organizacionais percebidos
tém maior influéncia de que fatores pessoais (MASLACH; LEITER, 2008).

Ao mesmo tempo, ha que se considerar o impacto do trabalho no desenvolvimento
emocional do individuo (BYINGTON, 2000; MORIN, 2001). Afinal, o florescimento esta ligado
as emoc0des positivas, como 0 bem-estar e a satisfacdo, e, no &mbito organizacional, entende-se
gue quando o colaborador possui este bem-estar e se sente satisfeito, ele consegue desempenhar
melhor suas tarefas, de forma que se torna mais produtivo, expressando sentimentos positivos a
organizacdo a qual integra (MARTINS et al., 2017).

Com intuito de avaliar a relagéo entre as dimensdes da Escala de Sindrome de Burnout
— Maslach Burnout Inventory — MBI, desenvolvida por Maslach e Jackson (1981), com a escala
Flourishing of the Individual in the Workplace — FIW-R, desenvolvida por Fabricio (2020),
foram elaboradas hipoteses entre as dimensdes: Despersonaliza¢do — DP, Exaustdo Emocional —

EE e Realizacdo Profissional — RP, da escala MBI, com as dimensdes EmocgGes Positivas no
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Trabalho — EPT, Engajamento no Trabalho — ET, Relacionamento Positivo no Trabalho (RPT),
Significado e Proposito no Trabalho (SPT) e Realizagdo no Trabalho — RT, da escala FIW-R,
para fins de avaliar a consisténcia interna, a validade convergente e, especialmente, as cargas

fatoriais () da escala EHWI. A Figura 9 apresenta o modelo de caminho proposto.

Figura 9 — Modelo de caminho inicial
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

O modelo de caminho inicial proposto apresenta 15 hipéteses para este estudo de
investigacdo cientifica, considerando as dimensdes Exaustdo Emocional, Despersonalizacdo e
Realizacdo Profissional e suas relagcbes com as dimensdes Emocdes Positivas no Trabalho,
Engajamento no Trabalho, Significado e Proposito no Trabalho, Relacionamento Positivo no
Trabalho e Realizacdo no Trabalho, resultando nas 15 hipoteses do modelo estrutural a seguir:

Hi: A Exaustdo Emocional se relaciona com as Emog6es Positivas no Trabalho;
H>: A Exaustdo Emocional se relaciona com o Engajamento no Trabalho;

Hs: A Exaustdo Emocional se relaciona com o Significado e Proposito no Trabalho;
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Ha: A Exaustdo Emocional se relaciona com o Relacionamento Positivo no Trabalho;
Hs: A Exaustdo Emocional se relaciona com a Realizagdo no Trabalho;

He: A Despersonalizagdo se relaciona com as Emogdes Positivas no Trabalho;

H7: A Despersonalizagdo se relaciona com o Engajamento no Trabalho;

Hs: A Despersonalizagdo se relaciona com o Significado e Proposito no Trabalho;

Ho: A Despersonalizagao se relaciona com o Relacionamento Positivo no Trabalho;
H1o: A Despersonalizacéo se relaciona com a Realizag¢&o no Trabalho;

H11: A Realizagdo Profissional se relaciona com as Emogdes Positivas no Trabalho;
Hi2: A Realizacdo Profissional se relaciona com o Engajamento no Trabalho;

H1s: A Realizacdo Profissional se relaciona com o Significado e Propésito no Trabalho;
H14: A Realizacdo Profissional se relaciona com o Relacionamento Positivo no Trabalho;
His: A Realizagdo Profissional se relaciona com a Realizagdo no Trabalho.

O modelo estabilizou apo6s sete iteracdes. Foram utilizados como critérios de ajuste do
modelo: raiz quadrada média residual padronizada (SRMR — Standardized Root Mean Square
Residuals), a distancia euclidiana quadrada (d-ULS), a distancia geodésica (dG) e o indice de
Ajuste Normado (NFI). Os resultados confirmaram que o modelo estrutural sugerido se ajustou
bem e com indices relevantes, como SRMR = 0,071, d-ULS = 3,202, d-G = 1,595, NFI = 0,860.
O valor do SRMR < 0,08 (HENSELER; RINGLE; SARATEDT, 2015) e o valor NFI > 0,8 (HU;
BENTLER, 1998), indicam que o modelo estrutural € satisfatorio e adequado ao requisito.

Na Tabela 18, tem-se a analise da consisténcia interna e da validade convergente do
modelo, levando em consideracdo as dimensdes Despersonalizacdo, Exaustdo Emocional,
Realizacdo Profissional, Emogdes Positivas no Trabalho, Engajamento no Trabalho, Realiza¢do
no Trabalho, Relacionamento Positivo no Trabalho, e Significado e Proposito no Trabalho, assim

como seus Alfa de Cronbach, Confiablidade Composta e Variancia Média Extraida.

Tabela 18 - Alfa de Cronbach, Confiabilidade Composta e Variancia Média Extraida
Alfade  Confiabilidade Variéncia Média

Dimensoes Cronbach Composta Extraida (VME)
Despersonalizacdo (DP) 0,876 0,915 0,729
Exaustdo Emocional (EE) 0,909 0,930 0,690
Realizacdo Profissional (RP) 0,886 0,915 0,647
Emocdes Positivas no Trabalho (EPT) 0,891 0,932 0,821
Engajamento no Trabalho (ET) 0,930 0,940 0,826
Realizacdo no Trabalho (RT) 0,880 0,917 0,736
Relacionamento Positivo no Trabalho (RPT) 0,843 0,892 0,674
Significado e Propdsito no Trabalho (SPT) 0,926 0,948 0,819

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
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Com base na anélise da Tabela 18, comparando com as pressuposicdes, verifica-se que
os valores atendem as pressuposicoes de Hair Jr. et al. (2017) (Quadro 6). Portanto, 0 modelo
apresenta critério de mensuracédo. Por sua vez, a Figura 10 representa 0 modelo proposto com

suas cargas fatoriais validadas, variancias medias extraidas e coeficientes estruturais.

Figura 10 — Modelo de caminho para o modelo proposto
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Na Tabela 19, apresenta-se o critério das cargas fatoriais cruzadas, em que os valores
negritados deverao ser maiores que os das outras dimensdes. Também é apresentado o Variance
Inflaction Factor (VIF) (interno), relevante para avaliar a colineariedade dos indicadores do
modelo, ao passo determina possivel existéncia de altas correlagfes entre a variavel observada

(indicador) e sua variavel latente (dimenséo original), sendo que esse valor devera ser < 5,0.



Tabela 19 — Cargas fatoriais cruzadas das variaveis observadas das dimensdes

. Dimensoes

Indicadores EE RP EPT ET RT RPT st | VIF
DP 01 | 0815 0545 -0282 -0392 -0367 -0323 -0,314 -0,381 |2,353
DP 02 | 0866 0701 -0,301 -0433 -0,404 -0,410 -0377 -0422 |2814
DP 03 | 0883 0594 -0443 -0324 -0351 -0420 -0,383  -0,434 |3,266
DP 04 | 0850 0510 -0481 -0,383 -0,385 -0467 -0423 -0480 |2741
EE 01 |0506 0830 -0209 -0322 -0365 -0282 -0,303 -0,250 |3,395
EE 02 | 0508 0827 -0208 -0305 -0344 -0274 -0306 -0263 |3,281
EE 03 | 053 0839 -0262 -0387 -0443 -0377 -0344 -0321 |2,584
EE 04 | 0665 0870 -0334 -0456  -0522 -0450 -0,369  -0,488 |2,889
EE 05 | 0689 0909 -0234 -0442 -0469 -0,403 -0,346  -0,405 |3,020
EE 06 | 0470 0694 0205 -0316 -0328 -0402 -0280 -0,351 |1566
RP 01 |-0,365 -0278 0608 0350 0422 0380 0328 0475 |1578
RP 02 |-0452 -0287 0845 0474 0543 0527 0467 0598 |2592
RP 03 |-0255 -0206 0,720 0390 0323 0415 0396 0416 |1677
RP 04 |-0358 -0278 0845 0417 0449 0486 0469 0466 |2820
RP 05 |-0357 -0,181 0887 0447 0434 0477 0475 0517 |3.236
RP 06 |-0340 -0207 0881 0476 0489 0490 0488 0506 |3,165
EPT 01 |-0423 -0,387 0493 0914 0725 0555 0563 0575 |3514
EPT 02 |-0,359 -0371 0483 0932 0794 0581 0492 0604 |3,009
EPT 03 |-0434 -0477 0471 0871 0770 0610 0496 0,645 |2,015
ET 01 |-0382 -0467 0507 0798 0923 0657 0551 0,723 |3,885
ET 02 |-0359 -0423 0458 0763 0889 0697 0602 0,706 |3,200
ET 03 |-0364 -0464 0498 0791 093 0659 0575 0700 |3,720
ET 04 |-0491 -0482 0557 0715 088 0692 0580 0802 |2702
RT 01 |-0407 -0,308 0457 0536 0613 0861 0675 0715 |2573
RT 02 |-0,288 -0317 0302 0364 0407 0736 0509 0462 |1,642
RT 03 |-0506 -0472 0599 0658 0761 0937 0678 0844 |3,013
RT 04 |-0,402 0411 0568 0591 0,698 0885 0633 0822 |2755
RPT 01 |-0,316 -0,390 0213 0408 0519 0531 0717 0411 |1,719
RPT 02 |-0392 -0296 0500 0489 0500 058 0865 0557 |2,187
RPT 03 |-0,359 -0,324 0316 0354 0421 0605 0839 0514 |2,383
RPT 04 |-0375 -0323 0633 0572 0619 0665 0855 0,655 |1,813
SPT 01 |-0502 -0406 0596 0634 0787 0814 0653 0931 |3,659
SPT 02 |-0522 -0440 0571 0,637 0760 0761 0597 0938 3,020
SPT 03 |-0,349 -0,347 0513 0567 0711 0,707 0559 0872 |2,675
SPT 04 |-0,440 -0357 0566 059 0,665 0802 0607 0878 |2610

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

75

Observa-se, na Tabela 19, que todos os valores em negrito sdo superiores aos demais

valores por linha. Assim sendo, o critério da carga fatorial cruzada foi confirmado. Na Tabela

20, apresenta-se os critérios de validade discriminante: Critério Fornell-Larcker (FL) e

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), de acordo com os dados dispostos na sequéncia.
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Tabela 20 — Critério de Fornell-Larcker e HTMT

Dimensdes | JVNE Matriz de Correlacdo de Pearson
DP EE RP EPT ET RT RPT  SPT

bp 0,854 | 1,000

EE 0,906 | -0,449 1,000

RP 0,909 | -0,442 0,743 1,000
EPT 0,831 | 0688 -0457 -0,507 1,000

ET 0,858 | -0,478 0,644 0,744 -0,448 1,000

RT 0,804 | -0,445 0533 0,558 -0,298 0,581 1,000
RPT 0,821 | -0,441 0571 0,635 -0,394 0,730 0,548 1,000
SPT 0,905 | -0,505 0,673 0,708 -0,430 0,753 0,622 0,668 1,000

HTMT*

EE 0,659

RP 0,644 0,980

EPT 0,834 0631 0,666

ET 0,687 0800 0,865 0,614

RT 0,650 0,713 0,720 0,479 0,763

RPT 0,663 0,754 0,801 0,605 0,918 0,744

SPT 0,700 0,824 0917 0,589 0961 0,792 0,839

* Abaixo da diagonal principal, apresenta-se os valores brutos dos limites superiores.
Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Analisando as Tabelas 19 e 20, percebe-se que as pressuposicdes da validade
discriminante do modelo foram confirmadas. Assim sendo, o modelo apresenta validade
discriminante e pode ser avaliado quanto a sua predicdo, segundo dados do Quadro 2.
Inicialmente, as dimensbes foram avaliadas quanto a colinearidade externa. A Tabela 21

apresenta a VIF entre as dimens@es para avaliar o excesso de correlacdo entre elas (VIF < 5).

Tabela 21 — Analise da multicolineariedade (VIF)
Dimensdes Enddgenas

Dimensdes Exdgenas

EPT ET RT RPT SPT
DP 2,159 2,159 2,159 2,159 2,159
EE 1,900 1,900 1,900 1,900 1,900
RP 1,247 1,247 1,247 1,247 1,247

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Sdo evidenciadas VIF‘s < 5. Deste modo, os dados dispostos na Tabela 21 levam a
concluir que ndo ha multicolineariedade entre as dimensdes do modelo. A Tabela 22, por sua

vez, apresenta a analise dos coeficientes de explicacdo (R?) e dos tamanhos dos efeitos (f2).
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Tabela 22 — Analise do coeficiente de explicacdo (R?) e dos efeitos (%)
Dimensdes Enddgenas

Dimensoes Exdgenas

EPT ET RT RPT SPT
DP 0,003 (0,851) 0,001 (0,958) 0,010 (0,687) 0,011 (0,649) 0,025 (0,448)
EE 0,071 (0,140) 0,144 (0,029) 0,051 (0,144) 0,027 (0,368) 0,027 (0,305)
RP 0,228 (0,019) 0,295 (0,009) 0,299 (0,034) 0,246 (0,025) 0,370 (0,012)

R? (p — valor) 0,384 (0,000) 0,439 (0,000) 0,427 (0,000) 0,366 (0,000) 0,466 (0,000)

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

S&o constatados, portanto, efeitos significativos entre as relagdes (p < 0,05), destacando
efeitos entre EE — ET e RP — EPT, ET, RT, RPT e SPT. No que se refere aos coeficientes de
explicacdo, tem-se fortes efeitos no modelo, ou seja, R? > 0,19 para dimensdes endogenas. A
Tabela 23 analisa 0 modelo quanto a relevancia preditiva (Q?) pelo blindfolding.

Tabela 23 — Relevancia preditiva do modelo

Dimens6es preditivas SQO SQE Q? :1—28%
Emocdes Positivas no Trabalho (EPT) 480,000 335,472 0,301
Engajamento no Trabalho (ET) 640,000 418,637 0,346
Realizacdo no Trabalho (RT) 640,000 450,197 0,297
Relacionamento Positivo no Trabalho (RPT) 640,000 499,296 0,220

SQO = Soma dos Quadrados Observados; SQR = Soma dos Quadrados dos Residuos.
Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

O modelo apresenta uma boa relevancia preditiva, bem como as dimensdes do
florescimento apresentaram grau de forte acuracia (Q? > 0,250) para todas as dimensdes. A

Tabela 24 apresenta a analise dos coeficientes estruturais para validar as hipdteses propostas.
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Hipoteses Dimensﬁes Dimgnsﬁes B Desvi~o Estatistica T o - valor
Exogenas Endogenas Padréo B/D.P.]
Hi EE - EPT -0,288 0,086 3,349 0,001
H2 EE - ET -0,392 0,074 5,263 0,000
Hs EE - SPT -0,165 0,071 2,317 0,021
Has EE - RPT -0,180 0,090 1,993 0,046
Hs EE - RT -0,235 0,072 3,276 0,001
Hs DP - EPT -0,065 0,110 0,586 0,558
H7 DP - ET 0,030 0,103 0,289 0,773
Hs DP - SPT -0,171 0,096 1,781 0,075
Hg DP - RPT -0,121 0,108 1,116 0,264
Hio DP - RT -0,111 0,106 1,046 0,295
Hi RP - EPT 0,419 0,075 5,586 0,000
Hiz RP - ET 0,454 0,070 6,495 0,000
His RP - SPT 0,497 0,071 7,025 0,000
His RP - RPT 0,441 0,104 4,221 0,000
His RP - RT 0,462 0,084 5,528 0,000

Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Assim sendo, das 15 hipoteses propostas, 10 foram confirmadas (p < 0,05): Hi, Hz, H3,

Ha, Hs, Hi1, Hi2, Hiz, His € His. Ou seja, as dimensdes Exaustdo Emocional e Realizagéo

Profissional se relacionam positivamente e negativamente om todas as dimensdes do

Florescimento, enquanto a dimensdo Despersonalizacdo ndo se relaciona com o Florescimento

no Trabalho. A Figura 11, por sua vez, apresenta 0 modelo de caminho final com seus

coeficientes estruturais e de explicagao.
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Figura 11 — Modelo de caminho final
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Fonte: Software Smart PLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Assim, face aos apontamos dos pesquisados e considerando as analises das equacgdes
estruturais, no que se refere a relacdo estabelecida entre a Sindrome de Burnout e o Florescimento

no trabalho, constata-se que a Exaustdo Emocional se relaciona negativamente com todas as

dimensdes do Florescimento, isto é, com as Emocdes Positivas no Trabalho (B = -0,288),
-0,165),

Relacionamento Positivo no Trabalho ($=-0,180) e com a Realiza¢do no Trabalho ( = -0,235).

Engajamento no Trabalho (B = -0,392), Significado e Propoésito no Trabalho (B

Por outro lado, a Realizagdo Profissional se relaciona positivamente com todas as

dimensbes do Florescimento, ou seja, com as Emogdes Positivas no Trabalho (B = 0,419),

0,497),
Relacionamento Positivo no Trabalho (B = 0,441) e com a Realizagdo no Trabalho ( = 0,462).

Engajamento no Trabalho (B = 0,454), Significado e Proposito no Trabalho (j3

Em outras palavras, quanto mais cansados e exaustos estdo no trabalho, menos positivos,

engajados e realizados os pesquisados se sentem no contexto de seu trabalho. Tal fato esta de
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acordo com os estudos de Bauer e Spector (2015), Lopes et al. (2022) e Nikolaev, Shir e Wiklund
(2019), ao afirmarem que ao vivenciar emocdes negativas, incluindo a insatisfagdo, maiores sao
as chances do individuo desenvolver um comportamento contraproducente no ambiente de
trabalho. Ao mesmo tempo, quanto mais realizados estdo nas suas atribuicdes e na sua carreira
profissional, mais afloram os sentimentos de felicidade, de engajamento e de realizagéo,
conforme indicam os estudos cientificos realizados por Curry e Epley (2021), Dubreuil et al.
(2021), Fabricio (2020), Ibikunle, Afolabi e Bello (2021), Jebb et al. (2020), Lopez-Benitez et
al. (2022) e Zheng et al. (2021), que abordam sobre a importancia da influéncia da saltde

emocional na satisfacdo e, consequentemente, no desempenho do trabalho.

4.3 ANALISE DOS INDICADORES DAS ESCALAS

Realizada a analise das equacdes estruturais, a proxima etapa do estudo compreende a
analise — quanto a frequéncia, média e desvio padrdo — dos indicadores das escalas utilizadas
neste trabalho de investigacdo cientifica, ou seja, a Escala de Sindrome de Burnout, a Escala de

Florescimento no Trabalho e, finalmente, o Inventario de Salde Emocional no Trabalho.

4.3.1 Escala de Sindrome de Burnout

Esta primeira etapa da analise dos indicadores das escalas traz as frequéncias, medias e
desvios padrdo dos indicadores das dimensGes Exaustdo Emocional, Despersonalizacdo e
Realizacdo Profissional, da Escala de Sindrome de Burnout — Maslach Burnout Inventory — MBI,
elaborada por Maslach e Jackson (1981), conforme consta nas Tabelas 25, 26 e 27.
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Tabela 25 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimensdo Exaustdo
Emocional (n = 160)

i Frequéncia* - ~
Indicadores o T 1 [ 2] 3455 Meédia | D. Padrao

Exaustdo Emocional 2,70 1,950

Sinto-me emocionalmente

esgotado com o0 meu 15 25 20 | 34 | 25 | 29 12 3,03 1,775

trabalho

Sinto-me esgotadonofinal 19| 55 | 18 | 30 | 22 | 33 | 21 | 331 | 1,845

de um dia de trabalho

Sinto-me cansado quando

me levanto pela manhé e

preciso encarar outro dia de 26 29 27 27 20 o5 13 275 1,897

trabalho

Trabalhar o dia todo é

realmente motivo de tensdo a1 31 292 21 20 15 10 221 1,911

para mim

Sinto-me acabado por causa 47 08 23 30 13 14 5 1,08 1775

do meu trabalho

S6 desejo fazer meu trabalho 29 29 20 26 17 14 32 204 2135

e ndo ser incomodado

*0 =nunca 1 = uma vez a0 ano ou Menos; 2 = uma vez ao més ou menos; 3 = algumas vezes ao més;
4 = uma vez por semana; 5 = algumas vezes por semana; 6 = todos os dias.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme a Tabela 25, quanto a frequéncia da Exaustdo Emocional dos pesquisados —
emocionalmente esgotados com o trabalho, ao final de um dia de trabalho, ao levantarem pela
manhd, trabalharem o dia todo como motivo de tensdo, sentirem-se acabados por causa do
trabalho e fazer o trabalho sem ser incomodados — as respostas ficaram entre uma vez ao més ou
menos, e algumas vezes ao més, demonstrando certa frequéncia, porém néo tao constante (média

geral 2,70). Contudo, verifica-se heterogeneidade significativa nas respostas.

Tabela 26 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimenséo
Despersonalizacdo (n = 160)

. Frequéncia* - ~
Indicadores o T 1 [ 2] 3455 Média | D. Padréo

Despersonalizagéo 1,29 1,698

Sou menos interessado no

meu trabalho desde que 83 27 18 | 11 | 8 6 7 | 1,25 1,728

assumi essa funcédo

Sou menos entusiasmado 69 29 16 19 17 5 5 151 1728

com 0 meu trabalho

Sou mais descrente sobre a

contribuicdo de meu trabalho 75 28 21 15 7 10 4 136 1,693

para algo

Duvido da importancia do 96 20 19 5 10 7 3 1,04 1,604

meu trabalho

* 0 =nunca 1 = uma vez a0 ano ou Menos; 2 = uma vez a0 més ou menos; 3 = algumas vezes ao més;
4 = uma vez por semana; 5 = algumas vezes por semana; 6 = todos os dias.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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De acordo a Tabela 26, quanto a Despersonalizacdo — sou menos interessado no meu
trabalho desde que assumi essa funcdo, sou menos entusiasmado com o meu trabalho, sou mais
descrente sobre a contribuicdo de meu trabalho para algo e duvido da importancia do meu
trabalho — a frequéncia com que assim se sentem os pesquisados ficou entre uma vez ao ano ou
menos e uma vez ao més ou menos. Ou seja, 0s pesquisados sentem-se despersonalizados com

pouca frequéncia (media geral 1,29). Contudo, destaca-se a alta heterogeneidade nas respostas.

Tabela 27 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimensédo Realizacao
Profissional (n = 160)

. Frequéncia* - ~
Indicadores o T 1 [ 2] 345 5 Média | D. Padrao

Realizagéo Profissional 4,90 1,132

Sinto-me entusiasmado

quando realizo algo no meu 2 5 1 12 20 46 64 4,13 1,478

trabalho

Realizo muitas coisas 0 6 8 11 24 49 62 4,80 1,350

valiosas no meu trabalho

Posso efetivamente

solucionar os problemas que 1 1 9 13 28 52 56 479 1,252

surgem no meu trabalho

Sinto que estou dando uma

contribuicéo efetiva para 0 3 7 6 22 o4 68 501 1,186

essa organizacao

Na minha opiniéo, sou bom 0 3 5 5 17 65 65 5,07 1,102

no que fago

No meu trabalho, me sinto

confiante de que sou

eficiente e capaz de fazer 0 3 4 8 23 56 66 5,02 1,132

€om que as coisas

acontegam

* 0 =nunca 1 =uma vez ao ano 0u Menos; 2 = uma vez a0 més ou menos; 3 = algumas vezes a0 més;
4 = uma vez por semana; 5 = algumas vezes por semana; 6 = todos os dias.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Na Tabela 27, com base nas questdes pontuadas — sinto-me entusiasmado quando realizo
algo no meu trabalho; realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho; posso efetivamente
solucionar os problemas que surgem no meu trabalho; sinto que estou dando uma contribuicéo
efetiva para essa organizagdo; na minha opinido, sou bom no que fago; no meu trabalho, me sinto
confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as coisas acontecam — 0s profissionais
sentem-se realizados profissionalmente entre uma vez por semana a algumas vezes por semana,
demonstrando uma frequéncia significativa nesse quesito (média geral 4,90).

Portanto, considerando os resultados das trés tabelas, no que condiz a Sindrome de
Burnout, os pesquisados sentem-se pouco ou quase nada esgotados emocionalmente ou

despersonalizados no trabalho, e, ainda, estes sentem-se realizados profissionalmente com certa
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frequéncia, levando a concluir que a Sindrome de Burnout ndo se manifesta entre eles, em
contraposi¢cdo aos autores Aradjo e Lua (2021), Bouziri et al. (2020), Humerez, Ohl e Silva
(2020), Malta et al. (2020), Nabuco, Oliveira e Afonso (2020) e Paternina e Hernandez (2020),

que abordam o aumento de casos de Sindrome de Burnout no contexto da pandemia.
4.3.2 Escala de Florescimento no Trabalho

A primeira etapa da andlise dos indicadores das escalas apresenta as meétricas dos
indicadores das dimensdes Emocgdes Positivas no Trabalho, Engajamento no Trabalho,
Relacionamento Positivo no Trabalho, Significado e Prop6sito do Trabalho e Realizacdo no
Trabalho, da Escala de Florescimento do Individuo no Ambiente de Trabalho — Flourishing of
the Individual in the Workplace — FIW-R, desenvolvida por Fabricio (2020) — Tabelas 28 a 32.

Tabela 28 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimensdo Emogdes
Positivas no Trabalho (n = 160)
. Frequéncia*
Indicadores 0 | 1 | > | 3 | 2 | 3 | 5
Emocdbes Positivas no Trabalho 4,16 1,270
2 14 26 55 39 24 4,17 1,200
Sinto-me empolgado 2 20 35 47 30 26 4,01 1,292
Sinto-me determinado 1 13 32 38 44 32 4,29 1,253
Sinto-me otimista 0 2 16 35 35 41 31 4,19 1,314
* 0 = discordo completamente 1 = discordo em grande parte; 2 = discordo; 3 = nem concordo, nem discordo;
4 = concordo; 5 = concordo em grande parte; 6 = concordo completamente.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Meédia | D. Padrao

Sinto-me alegre

o|o|o

Na Tabela 28, quanto as Emocdes Positivas no Trabalho, os dados demonstram que 0s
sujeitos da pesquisa, de modo geral, sentem-se principalmente determinados (média 4,29), mas
também otimistas, alegres e empolgados no trabalho, com média geral para este item de 4,16.

Tabela 29 — Frequéncia, media e desvio padréo dos indicadores da dimensdo Engajamento no
Trabalho (n = 160)

A 1n%
Indicadores 0 | 1 | F;eq|uer;’0|a| 2 | 3 | 5 Meédia | D. Padrao

Engajamento no Trabalho 4,15 1,323
Sinto-me motivado 1 3 17 34 38 44 23 4,06 1,324
Sinto-me satisfeito 0 2 19 30 44 40 25 410 1,281
Sinto-me energizado e 0 5 | 20| 31 | 38 | 43| 23| 402 1,348
entusiasmado
Sinto prazer em desenvolver | 3 | 11| 26 | 35 | 46 | 39 | 442 1,301
minhas atividades

* 0 = discordo completamente 1 = discordo em grande parte; 2 = discordo; 3 = nem concordo, nem discordo;
4 = concordo; 5 = concordo em grande parte; 6 = concordo completamente.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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Conforme dados disponibilizados na Tabela 29, quanto ao Engajamento do Trabalho,
0s participantes da pesquisa, especialmente, sentem prazer em desenvolver suas atividades
(média 4,10), além de sentirem-se satisfeitos, motivados, energizados e entusiasmados, o que

leva a concluir que eles se sentem engajados com o seu trabalho (média geral 4,15).

Tabela 30 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimensdo Relacionamento
Positivo no Trabalho (n = 160)

. Frequéncia* s ~
Indicadores Média | D. Padréo
0 | 1 [ 2 [ 3] 4] 5]

Relacionamento Positivo no Trabalho 4,27 1,454
Ha suporte qualificado e
suficiente por parte do(s) 4 12 18 31 35 35 25 3,79 1,587
meu(s) superior(es)
Tenho uma boa comunicagéo 0 4 4 13 32 48 59 4.83 1,221
com meu(s) colega(s)
Posso confiar em meu(s) 4 5 |12 | 31 | 37| 46 | 25 | 406 | 1443
colega(s)
Sinto que sou importante para 0 8 8 15 47 47 35 4,39 1,328
as pessoas

* 0 = discordo completamente 1 = discordo em grande parte; 2 = discordo; 3 = nem concordo, nem discordo;
4 = concordo; 5 = concordo em grande parte; 6 = concordo completamente.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme as informacdes da Tabela 30, no que se refere ao Relacionamento Positivo
no Trabalho, quanto as percepcdes dos pesquisados deste estudo, apesar de ndo ser evidenciado
com clareza um suporte qualificado e suficiente por parte dos seus superiores (média 3,79), 0s
pesquisados costumam ter uma boa comunicacdo com os colegas (média 4,83), como também

sentem que sdo importantes para as pessoas e sentem que podem confiar em seus colegas.

Tabela 31 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimensdo Significado e
Propdsito do Trabalho (n = 160)

. Frequéncia* - x
Indicadores o T 1 [ 2] 3455 Meédia | D. Padréao

Significado e Propdsito do Trabalho 4,55 1,390
Sinto/percebo que meu trabalho
esta alinhado ao meu propdsito 1 6 19 18 34 41 41 4,28 1,492
de vida
Identifico-me com meu trabalho 1 2 13 16 26 53 49 4,62 1,346
Meu trabalho me torna uma 3 1 5 18 28 48 57 474 1,329
pessoa melhor
Alcan(_;_o resu_ltados re_le\_/antes 2 3 9 14 37 49 16 458 1,344
para minha vida profissional

* 0 = discordo completamente 1 = discordo em grande parte; 2 = discordo; 3 = nem concordo, nem discordo;
4 = concordo; 5 = concordo em grande parte; 6 = concordo completamente.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).
Na Tabela 31, referente ao Significado e Proposito do Trabalho, a maioria dos

pesquisados considera que seu trabalho os torna uma pessoa melhor (media 4,74), assim como
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se identifica com seu trabalho, alcanca resultados relevantes para a sua vida profissional e
sente/percebe que seu trabalho estd alinhado ao seu propoésito de vida. Estes resultados

evidenciam uma concordancia significativa quanto a este quesito (media geral 4,55).

Tabela 32 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimenséo Realizagdo no
Trabalho (n = 160)

. Frequéncia* s ~
Indicadores o T 1 [ 2] 3455 Média | D. Padréo

Realiza¢do no Trabalho 4,00 1,643

Sinto que meu trabalho é

reconhecido pelo(s) meu(s) 4 11 11 16 36 46 36 4,19 1,595

superior(es)

Perceb_o que sou remunerado de 12 12 27 23 29 34 23 3,49 1,796

forma justa

Sinto-me realizado

profissionalmente ao final de 5 9 13 22 43 35 33 4,04 1,585

um dia de trabalho

Contribui com as metas que

estabeleci para minha vida 2 6 13 22 35 44 38 4,29 1,464

profissional

* 0 = discordo completamente 1 = discordo em grande parte; 2 = discordo; 3 = nem concordo, nem discordo;
4 = concordo; 5 = concordo em grande parte; 6 = concordo completamente.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

A Tabela 32 aborda a Realizacdo no Trabalho. E apesar de ndo perceberem claramente
que sdo remunerados de forma justa, 0s sujeitos da pesquisa, em sua maioria, percebem que
contribuiram com as metas que estabeleceram para sua vida profissional, assim como sente que
seu trabalho é reconhecido pelos seus superiores e que sdo realizados profissionalmente ao final
de um dia de trabalho. Portanto, os pesquisados séo realizados no trabalho (média geral 4).

Portanto, levando em conta os resultados destas cinco tabelas, constata-se que 0s
pesquisados manifestam Florescimento ao realizarem o seu trabalho, na medida em que
apresentam emocdes positivas, bom engajamento, relacionamentos positivos, consideram que 0
seu trabalho esta alinhado ao seu propoésito de vida, bem como sdo realizados no seu trabalho.

Todos estes resultados apresentados confirmam os achados de Curry e Epley (2021),
Dubreuil et al. (2021), Fabricio (2020), Ibikunle, Afolabi e Bello (2021), Jebb et al. (2020),
Lopez-Benitez et al. (2022) e Zheng et al. (2021). Tais autores consideram que as emogdes
positivas influenciam diretamente na satisfagcdo e, deste modo, no engajamento dos individuos,

nas relacfes consigo, com 0s outros, como também com o ambiente no qual atuam.
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Nesta etapa, constam frequéncias, médias e desvios padrdo dos indicadores das

dimensdes Emocdes Positivas e Negativas, do Inventario de Saude Emocional — Emotional
Health Work Inventory — EHWI, de Lopes et al. (2022), conforme Tabelas 33 e 34 e Grafico 2.

Tabela 33 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimensdo Emogdes

Positivas (n = 160)

Frequéncia*

Indicadores o T 1 | 2 [ 35 [ a 5 Meédia | D. Padrao

Emocoes Positivas 3,44 1,192
Alegre / Feliz 1 4 18 53 63 21 3,48 0,981
Amoroso 8 8 16 45 57 26 3,33 1,283
Gentil 9 7 15 50 52 27 3,31 1,295
Satisfeito 2 6 18 44 68 22 3,48 1,060
Divertido 6 10 19 46 55 24 3,29 1,252
Afetuoso 7 9 15 43 67 19 3,32 1,227
Grato 1 4 7 28 58 62 4,03 1,030
Humorado 4 4 21 48 54 29 3,44 1,150
Motivado 2 8 22 40 61 27 3,44 1,144
Prazeroso 6 9 25 42 55 23 3,25 1,255

* 1 = nenhum pouco; 2 = um pouco; 3 = moderadamente; 4 = bastante; 5 = extremamente.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Na Tabela 33, quanto as Emocdes Positivas, 0s pesquisados sentem-se bastante gratos

(média 4,03), corroborando o estudo de Lopes et al. (2022), ao inferirem a gratiddo como reflexo

de sobrevivéncia da pandemia, por terem passado momentos dificeis e de expectativas por dias

melhores. Mas, no geral, sentem-se moderadamente alegres/felizes e humorados, e bastante

amorosos, gentis, satisfeitos, divertidos, motivados, prazerosos e gratos. Assim, 0s pesquisados

ndo sentem emocdes positivas predominantes quanto ao trabalho (média 3,44).

Tabela 34 — Frequéncia, média e desvio padrdo dos indicadores da dimensdo Emocg6es

Negativas (n = 160)

Frequéncia*

Indicadores o T 1 [ 2] 3 | 4 | 5 Meédia | D. Padrao

Emocbes Negativas 1,69 1,414
Angustiado 17 34 55 25 20 9 2,15 1,333
Desanimado 21 33 47 29 24 6 2,13 1,354
Frustrado 31 36 44 26 15 8 1,89 1,405
Arrependido 60 44 29 18 6 3 1,22 1,263
Medroso 45 44 30 21 13 7 1,59 1,442
Rancoroso 59 49 25 12 11 4 1,24 1,336
Irado 58 37 31 22 10 2 1,34 1,323
Raivoso 52 52 26 18 7 5 1,32 1,315
Entediado 39 43 35 27 12 4 1,64 1,344
Tenso 15 41 30 32 31 11 2,35 1,450

* 1 = nenhum pouco; 2 = um pouco; 3 = moderadamente; 4 = bastante; 5 = extremamente.
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Na Tabela 34, acerca das EmocgOes Negativas quanto ao trabalho, os pesquisados
sentem-se um pouco tensos — emocao negativa mais evidenciada (média 2,35), corroborando
novamente com o estudo de Lopes et al. (2022), que afirmam que esta emocdo vem a ser
consequéncia do momento de preocupacdo e da presenca de sobrecarga fisica e emocional,
ocasionados pelo contexto turbulento e instavel da pandemia. No entanto, praticamente nao se
sentem arrependidos, rancorosos, medrosos, raivosos, irados, entediado e frustrados. E apesar da
grande heterogeneidade e grande quantidade de respostas com baixa incidéncia (nenhum pouco
e um pouco), em geral, os pesquisados, ndo manifestam emocdes negativas significativas no que
condiz ao trabalho realizado (média geral 1,69). O Grafico 2, a seguir, ilustra a sintese da Satude
Emocional no Trabalho, com base nestes dados.

Gréfico 2 — Sintese da Saude Emocional no Trabalho
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Tenso 5 Amoroso
! 348 .
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Rancoroso ~ 'Negatva 4oy Positiva 332 Afetuoso
1,68 344
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1,22 4,03
Medroso Grato
1,88
3,44
Armrependido 213 545 Humorado
3,44
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Anqgustiado

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Assim, com base na sintese dos resultados apresentados, ilustrada no Grafico 2, por mais
que as EmocoOes Positivas no trabalho ndo sejam sentidas com tamanha intensidade pelos
pesquisados e que as Emogdes Negativas praticamente ndo tenham sido manifestadas por estes,
ainda assim as Emocdes Positivas sdo mais evidentes do que as Emocdes Negativas. Esta

constatacéo contribui para a saide emocional dos pesquisados (Lopes et al., 2022).
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Por fim, esta etapa da apresentacdo e anélise dos resultados permite uma analise mais
aprofundada acerca das percepc¢des dos sujeitos da pesquisa quanto a Sindrome de Burnout,
Florescimento no Trabalho e Saide Emocional no Trabalho, face aos seus indicadores e escalas,
da autoria de Maslach e Jackson (1981), Fabricio (2020) e Lopes et al. (2022), respectivamente.

Deste modo, sob a perspectiva dos respondentes, quanto ao seu trabalho, constata-se
que a Sindrome de Burnout ndo costuma se manifestar nestes, ao mesmo tempo em que 0
florescimento/prosperidade no trabalho é evidenciado. Contudo, apesar dos respondentes, em
geral, ndo se sentirem cansados, nem esgotados e, de certa forma, sentirem-se realizados,
satisfeitos e gratos quanto as suas atribuicdes, sua felicidade, amorosidade e motivacdo ainda
precisariam ser melhor estimulados quanto ao contexto de desempenho de seu trabalho.

4.4 ANALISE DAS DIMENSOES DAS ESCALAS

Finalizados os procedimentos para a classificacdo das dimensdes das escalas aqui
consideradas, a Ultima etapa dos resultados corresponde a analise — mediante apresentacdo da
categoria, frequéncia e percentual — das dimensdes da Escala de Sindrome de Burnout, da Escala
de Florescimento no Trabalho e do Inventario de Saide Emocional no Trabalho, conforme
evidenciado, na sequéncia, nas Tabelas 35 a 37, assim como nos Graficos 3 a 5.

4.4.1 Escala da Sindrome de Burnout

Primeiramente, sdo apresentadas as categorias, as frequéncias e 0s percentuais das
dimensbes Exaustdo Emocional, Despersonalizacdo e Realizacdo Profissional, da Escala de
Sindrome de Burnout — Maslach Burnout Inventory — MBI, elaborada por Maslach e Jackson

(1981), conforme evidenciado na Tabela 35 e, posteriormente, no Gréfico 3, a seguir.

Tabela 35 — Analise das dimensdes da Sindrome de Burnout (n = 160)

Dimenséo Categoria Frequéncia %

Baixa 61 38,13

Exaustdo Emocional* Moderada 62 38,75
Alta 34 21,25

Baixa 65 40,63

Despersonalizacdo** Moderada 33 20,63
Alta 9 5,63

Baixa 4 2,50

Realizacdo Profissional Moderada 20 12,50
Alta 136 85,00

* 3 (trés) respondentes ndo foram classificados; ** 21 (vinte e um) respondentes ndo foram classificados.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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Na Tabela 35, a Exaustdo Emocional obteve principalmente frequéncias baixa e
moderada, bastante equivalentes (38,13% e 38,75% ). A Despersonalizagdo, por sua vez,
destacou-se com frequéncia baixa (40,63%). Ja a Realizacéo Profissional apresentou alto indice

de frequéncia, com 85% dos respondentes para esta categoria. O Gréafico 3 ilustra estes dados.

Gréfico 3 — Sintese das dimensdes da Sindrome de Burnout
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Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Portanto, quanto a analise das dimensdes da Escala de Sindrome de Burnout, verifica-
se que as informagOes da Tabela 35 e do Grafico 3 corroboram com os achados estatisticos
anteriores, acerca da avaliacdo dos indicadores da Escala de Sindrome de Burnout, quanto a nao

manifestacdo da Sindrome de Burnout nos respondentes ao realizarem seu trabalho.

4.4.2 Escala de Florescimento no Trabalho

Na sequéncia, sdo apresentadas as categorias, as frequéncias e os percentuais das
dimensdes Emocdes Positivas no Trabalho, Engajamento no Trabalho, Relacionamento Positivo
no Trabalho, Significado e Proposito do Trabalho e Realizacdo no Trabalho, da Escala de
Florescimento do Individuo no Ambiente de Trabalho — Flourishing of the Individual in the
Workplace — FIW-R, de Fabricio (2020), de acordo com a Tabela 36 e com o Gréfico 4.
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Tabela 36 — Analise das dimens@es do Florescimento no Trabalho (n = 160)

Dimenséo Categoria Frequéncia %
Baixa 6 3,75
Emogdes Positivas no Trabalho Moderada 74 46,25
Alta 80 50,00
Baixo 9 5,63
Engajamento no Trabalho Moderado 71 44,38
Alto 80 50,00
Baixo 7 4,38
Relacionamento Positivo no Trabalho Moderado 62 38,75
Alto 91 56,88
Baixo 7 4,38
Significado e Propo6sito do Trabalho* Moderado 45 28,13
Alto 107 66,88
Baixa 17 10,63
Realizacdo no Trabalho* Moderada 59 36,88
Alta 83 51,88

* 1 (um) respondente ndo foi classificado.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme as informac6es da Tabela 36, as frequéncias altas obtiveram destaque para
todas as dimensdes do Florescimento no Trabalho. Com relacdo as frequéncias altas, tem-se
66,88% dos respondentes para Significado e Proposito do Trabalho, 56,88% para
Relacionamento Positivo no Trabalho, 51,88% para e Realizacdo no Trabalho e 50% para
Emogdes Positivas e Engajamento no Trabalho. O Gréfico 4 sintetiza visualmente estes dados.

Gréfico 4 — Sintese das dimensoes do Florescimento no Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Sendo assim, no que condiz a analise das dimensbes da Escala de Florescimento,
evidencia-se que os dados presentes na Tabela 36 e no Grafico 4 estdo em conformidade com as
informacdes estatisticas apresentadas anteriormente, sobre a avaliacdo dos indicadores da Escala
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de Florescimento, na medida em que a maioria dos respondentes indicou sentir-se realizada,

satisfeita e agradecida quanto as atribui¢6es que envolvem o seu trabalho.
4.4.3 Inventério de Saude Emocional

Esta etapa evidencia as categorias, frequéncias e percentuais das dimensées Emogdes
Positivas e Emocdes Negativas, do Inventario de Saide Emocional — Emotional Health Work
Inventory — EHWI, desenvolvido por Lopes et al. (2022), conforme a Tabela 37 e o Gréfico 5.

Tabela 37 — Anélise das dimens@es da Satide Emocional no Trabalho (n = 160)

Dimenséo Categoria Frequéncia %
Baixa 10 6,25
Saude Emocional Positiva Moderada 53 33,13
Alta 97 60,63
Baixa 10 6,25
Saude Emocional Negativa* Moderada 71 36,25
Alta 80 53,75

*6 (seis) respondentes ndo foram classificados.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Por sua vez, quanto & dimensdo Saude Emocional no Trabalho, na Tabela 37, s&o
evidenciadas principalmente frequéncias altas para Saude Emocional Positiva (60,63% dos
pesquisados). Contudo, também sdo observadas frequéncias altas para Salude Emocional
Negativa (53,76% dos pesquisados), porém, em menor grau que a Saude Emocional Positiva. O
Gréfico 5 apresenta visualmente a sintese das dimensdes da Saude Emocional no Trabalho.

Gréfico 5 — Sintese das dimensoes da Saude Emocional no Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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Ainda, quanto a andlise das dimensbes do Inventario de Saide Emocional, os dados
presentes na Tabela 37 e no Gréfico 5 estdo de acordo os dados estatisticos acerca da avaliagcdo
dos indicadores do Inventario de Saide Emocional, ao passo que, conforme antes mencionado,
nenhuma das dimensdes obteve grande expressividade, somado ao fato de que os respondentes
manifestavam tanto emoc¢0es positivas quanto emocdes negativas sobre seu trabalho em home
office, embora as Emogdes Positivas tenham sido mais evidentes do que as Negativas.

Por fim, com base nos aspectos até aqui evidenciados, constata-se, primeiramente, que
a modalidade home office, enquanto consequéncia da pandemia da Covid-19, trouxe desafios a
rotina individual e familiar do publico participante da pesquisa, principalmente quanto ao fato de
precisarem conciliar trabalho em casa, com cuidados com a casa e os filhos, e mudangas na carga
fisica e psicologica/cognitiva — por um lado, destaca-se o cansaco relacionado ao aumento de
horas, atividades e demandas profissionais; uso excessivo de tecnologias e preocupacdo com 0s
riscos da pandemia; e, por outro lado, a satisfacdo com a qualidade de vida proporcionada pelo
home office, o estabelecimento de limites da vida profissional e familiar neste contexto e o
ndo impacto do home office na saude mental dos pesquisados. Tais aspectos levam a concluir
que o home office trouxe consequéncias negativas, mas também positivas (ARAUJO, LUA,
2021; LEMOS, BARBOSA; MONZATO, 2020) para a vida individual e familiar dos
profissionais que utilizaram esta modalidade de trabalho.

Deste modo, apesar de alguns aspectos negativos identificados no home office no
contexto da pandemia, a pesquisa identificou que os pesquisados sentem-se pouco ou quase nada
esgotados emocionalmente ou despersonalizados no trabalho, e, ainda, estes sentem-se realizados
profissionalmente com certa frequéncia, levando a concluir que a Sindrome de Burnout ndo
interfere significativamente na sua satde emocional, em contraposicdo a estudos de Aradjo e Lua
(2021), Bouziri et al. (2020), Humerez, Ohl e Silva (2020), Malta et al. (2020), Nabuco, Oliveira
e Afonso (2020) e Paternina e Hernandez (2020).

Além disso, considerando que as emocdes positivas influenciam diretamente na
satisfacdo e, deste modo, no engajamento dos individuos, nas relagcdes consigo, com 0s outros e
com o ambiente no qual atuam (CURRY; EPLEY, 2021; DUBREUIL et al., 2021; FABRICIO,
2020; IBIKUNLE; AFOLABI; BELLO, 2021; JEBB et al., 2020; LOPEZ-BENITEZ et al., 2022;
ZHENG et al., 2021); apesar do contexto instavel e turbulento da pandemia, constata-se a
incidéncia de florescimento no trabalho por parte dos pesquisados, uma vez que manifestam
emocOes positivas, bom engajamento, relacionamentos positivos, alinhamento do seu trabalho
ao seu proposito de vida, bem como séo realizados no seu trabalho. Tais emoc0es, percepcdes e

posicionamentos contribuem de maneira significativa para a influéncia positiva da saude
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emocional na satisfacdo e, consequentemente, no desempenho, gerando resultados positivos,
tanto para os individuos como para as organizages em que atuam.

Portanto, com base nos resultados desta dissertacao, conclui-se que as emog¢des no home
office — implementado como consequéncia da pandemia — de certa forma, influenciam na salde
emocional dos pesquisados (LOPES et al., 2022), e que as emog0es negativas, possivelmente por
ndo terem sido sentidas ao extremo por estes, amenizaram os sintomas da Sindrome de Burnout,
trazendo perspectivas favoraveis ao Florescimento (FABRICIO, 2020) dos pesquisados e seu
trabalho, face ao cenario inconstante e turbulento da pandemia. Ainda, a maioria dos pesquisados
prefere a modalidade hibrida de trabalho no contexto p6s pandemia, remetendo justamente ao
fato de que o online pode vir a contribuir para os ambientes de trabalho no novo cenério que esta
por vir. Contudo, apesar dos respondentes, em geral, ndo se sentirem cansados, nem esgotados e,
de certa forma, sentirem-se realizados, satisfeitos e gratos nas suas atribuicdes; sua felicidade,
amorosidade e motivacdo precisariam ser melhor estimulados ao desempenharem seu trabalho

no desafiante contexto do home office e da pandemia.

45 ENTRE O BURNOUT, O FLORESCIMENTO E A SAUDE EMOCIONAL NO
TRABALHO

O desenvolvimento desta pesquisa traz resultados importantes para o entendimento da
influéncia dos aspectos relacionados a saude emocional no trabalho e sua relacdo com o
esgotamento emocional, também conhecido como Sindrome de Burnout, ou no florescimento do
trabalho, que este pode potencializar.

Contrapondo alguns estudos anteriores sobre a tematica (NABUCO; OLIVEIRA;
AFONSO, 2020), evidenciou-se, nesse estudo, que embora a passagem do trabalho para a
modalidade home office tenha acontecido de maneira compulsoria, o impacto atribuido a carga
fisica e emocional ndo ocorreu de forma significativa, como aponta a Tabela 3.

Uma vez que a concepgdo sociopsicologica aponta variaveis socioambientais como
agravantes do processo de desenvolvimento da Sindrome de Burnout, aspectos individuais,
juntamente as condicOes e relagdes de trabalho, podem propiciar o surgimento dos fatores
multidimensionais desta sindrome. Descritos nos trabalhos de Fagin e Edwards et al. (2000),
alguns fatores sociodemograficos individuais, caracteristicas ocupacionais individuais e tragos
de personalidade (EVANS et al., 2006) foram, também, evidenciados nesse trabalho. Embora a
maioria dos respondentes tenha apontando que 0 aumento do uso dos recursos eletrénicos durante

a jornada de trabalho tenha os afetado diretamente, aumentando o cansaco e a jornada de trabalho



94

em si, além de diminuir seu tempo de descanso; uma parcela significativa afirmou estarem
satisfeitos com a qualidade de vida proporcionada pelo home office e que a modalidade
proporcionou estabelecer bem os limites da vida profissional e familiar neste contexto, além de
ndo impactar em sua saude mental, ndo agravando sintomas como estresse, ansiedade, depresséo,
etc.

Isso pode ser verificado especialmente através da discusséo realizada nas Tabelas 1, 2 e
3, que mostram que algumas pessoas podem ter visGes distintas sobre 0 mesmo aspecto,
sugerindo que as caracteristicas individuais tém influéncia importante na percepcao dos agentes
estressores, bem como variaveis socioambientais, como o suporte social.

Conforme as contribui¢des de Araujo e Lua (2021) e Lemos, Barbosa e Monzato (2020),
0 home office apresenta as suas desvantagens, como também suas vantagens e, possivelmente,
pelos aspectos positivos do home office destacados pelos pesquisados, mediante as informacdes
dispostas visualmente pelo Gréafico 1, evidencia-se que a maioria prefere a modalidade hibrida
de trabalho no periodo pds pandémico.

Quanto a perspectiva dos participantes da pesquisa no que condiz ao Florescimento e a
Saude Emocional no Trabalho, constata-se, pelas informacdes, que as Emoc¢des Positivas no
Trabalho se relacionam positivamente com a Saide Emocional Positiva e negativamente com a
Saude Emocional Negativa.

Assim como afirma Dantas (2021), ser saudavel emocionalmente se refere as
caracteristicas psicoldgicas e de comportamento positivas, ou seja, quanto mais emocdes
positivas 0s respondentes possuem, mais emocionalmente saudaveis sdo e menos propensos a
desenvolverem patologias de ordem emocional estdo. Conforme evidenciado na Figura 8, as
emocdes positivas sdo importantes para manter a saide em geral, e a salde emocional, em
particular (BACTER et al. 2021; LAZARUS, 2011), tornando explicita a relacdo entre o
florescimento no trabalho e sua relagdo positiva com as emogdes positivas.

Na contram&o, como exposto na Figura 11, quanto mais cansados e exaustos estdo no
trabalho, menos positivos, engajados e realizados 0s pesquisados se sentem no contexto de seu
trabalho, conforme apontando nos estudos de Bauer e Spector (2015) e Lopes et al. (2022), onde
os autores afirmam que ao experimentarem emogdes negativas, como a insatisfagcdo, maiores séo
as chances de o individuo desenvolver um comportamento nocivo no ambiente de trabalho.

No sentido contrario do que caminha a literatura, os resultados das Tabelas 25, 26 e 27,
quanto a Sindrome de Burnout, leva a concluir que a Sindrome de Burnout ndo se manifesta entre

0S pesquisados, que se sentem pouco ou quase nada esgotados emocionalmente ou
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despersonalizados no trabalho, e, ainda, estes sentem-se realizados profissionalmente, a0 mesmo
tempo em que o florescimento/prosperidade no trabalho é evidenciado.

Contudo, embora tenha-se alcancado achados extremamente relevantes e positivos entre
0s respondentes, em geral, percebe-se, através do Grafico 2, que alguns aspectos da salde
emocional ainda precisariam ser melhor estimulados quanto ao contexto de desempenhando de
seu trabalho, uma vez que individuos que mantém suas emocBes com caracteristicas positivas
alcancam mais facilmente a felicidade, o florescimento, a vitalidade e a satisfacdo com a vida,
elementos estes que proporcionam bem-estar fisico e mental (ALEXANDRE; COLUCI, 2011;
TAU; DIENER, 2011).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa possibilitou analisar a percep¢do de 160 profissionais que trabalham ou
que trabalharam em algum momento na modalidade de trabalho home office durante a pandemia
da Covid-19, relacionando seu impacto na salde emocional, bem como seus reflexos no
florescimento dos trabalhadores e no esgotamento emocional, também conhecido como
Sindrome de Burnout. Para alcancar os resultados, foram estabelecidos quatro objetivos
especificos, para os quais, em sua maioria, foram utilizadas analises estatisticas dos dados
oriundos da Escala de Sindrome de Burnout — Maslach Burnout Inventory — MBI, da escala
Flourishing of the Individual in the Workplace — FIW-R, desenvolvida por Fabricio (2020) e do
Inventario de Saude Emocional no Trabalho, desenvolvido por Lopes et al. (2022), denominado
de Emotional Health Work Inventory — EHWI.

Entre as contribuicdes deste estudo, destacam-se a mensuracdo do nivel de
Florescimento no Trabalho e de Sindrome de Burnout dos participantes, bem como as correlages
e associacdes realizadas entre os aspectos que levam a Saide Emocional no Trabalho, inclusive
em relacdo aos dados sociodemogréaficos e ocupacionais.

Com relacdo ao primeiro objetivo especifico, verificou-se que algumas mudangas
familiares geradas foram significativas, como a perda de ajuda nos cuidados com os filhos e com
atividades domésticas da casa, aumentando a carga de trabalho doméstico. Um dos aspetos mais
interessantes do presente estudo foi compreender que certas tendéncias verificadas em
investigacOes anteriores de Burnout, deixaram de fazer sentido no contexto pandémico, quando
da conjuntura de confinamento em que o estudo foi realizado.

O segundo objetivo especifico buscou verificar a incidéncia do esgotamento emocional
nos profissionais participantes da pesquisa e, seguindo o sentido contrario do que caminha a
literatura, quanto os resultados acerca da Sindrome de Burnout, conclui-se que o esgotamento
emocional ndo se manifesta entre os pesquisados, que se sentem pouco ou quase nada esgotados
emocionalmente ou despersonalizados no trabalho, e, ainda, estes sentem-se realizados
profissionalmente, a0 mesmo tempo em que o0 terceiro objetivo deste trabalho é identificado, ja
gue se evidencia positivamente o florescimento/prosperidade no trabalho.

Quanto ao quarto objetivo proposto, que foi o de relacionar o regime de trabalho home
office, o esgotamento emocional do trabalhador e o florescimento no trabalho, sob a perspectiva
dos respondentes quanto ao seu trabalho, constata-se que a Sindrome de Burnout ndo costuma se
manifestar nestes, a0 mesmo tempo em que o florescimento/prosperidade no trabalho é

evidenciado. Contudo, apesar dos respondentes, em geral, ndo se sentirem cansados, nem
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esgotados e, de certa forma, sentirem-se realizados, satisfeitos e gratos quanto as suas atribui¢des,
sua felicidade, amorosidade e motivacdo ainda precisariam ser melhor estimulados quanto ao
contexto de desempenhando de seu trabalho. Embora as correlagdes se manifestem leves entre o
Burnout e o florescimento, e este ultimo permanece elevado na amostra, ndo diminuindo a
importancia de conceder atengdo & satde emocional do trabalhador. Embora esta ndo tenha se
apresentado em niveis alarmantes, alguns aspectos precisam de ajustes, sendo que 0s estressores
identificados provavelmente ndo séo tratados da forma como deveriam por parte das empresas,
pois impactam diretamente em custo econdmico e financeiro, embora seja necessario, uma vez
que afetam a salde das pessoas.

E de extrema importancia discutir que o fato de algumas pessoas serem mais resistentes
aos estressores ou terem melhor suporte social ndo diminui, em momento algum, a
responsabilidade por parte das organizacGes em identificar e reduzir os estressores, a fim de
proporcionar um ambiente saudavel, seja ele dentro da empresa, ou na modalidade home office.

Da forma como esta estruturado o trabalho home office hoje nas organizagdes, existe
tendéncia de aumentar os niveis de Sindrome de Burnout, considerando, também, que 0s
estressores sdo criados por demandas externas ao trabalho, que visam atender além do mercado,
que se desenvolvem no atual sistema, com viés unicamente econdmico e, consequentemente,
individualista, aspectos relacionados a vida pessoal, uma vez que suas fungdes sdo exercidas
dentro de casa, na maior parte das vezes.

Os resultados deste estudo podem oportunizar medidas de saude (individuais e
coletivas), politicas publicas e reestruturacdes empresariais, beneficiando, desta forma, a
sociedade. J& em relacdo a pesquisadora, além do ganho intelectual, ha a possibilidade de
desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes que s&o skills fundamentais para o progresso
académico e profissional. O ganho para a comunidade cientifica esta relacionado a escassez de
estudos que avaliam o impacto da pandemia nas relagoes de trabalho e seus reflexos no contexto
emocional do trabalhador.

Quando se pensa no impacto do presente estudo em nivel desenvolvimento regional,
precisa-se ter em mente que organizagdes sdo formadas por pessoas. Sao elas as responsaveis
pelo sucesso ou insucesso do negécio. As dindmicas existentes entre os dois € que permitem
pensar em um processo eficaz de desenvolvimento. Se uma das partes ndo vai bem, todo o
processo esta sujeito a ruir. Quando se investe no fortalecimento de pessoas e organizacdes de
um territorio, se esta abrindo portas para gerar autonomia para que todos tenham condi¢des de
viver suas vidas de forma mais plena, saindo da condicdo de sobrevivéncia para a experiéncia de

vida. Além disso, a forma como pessoas e organizacdes locais podem participar de maneira mais
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equanime, justa e saudavel em seus processos locais permite alimentar todo o sistema de forma
a contribuir para o desenvolvimento territorial sustentavel.

Como limitacdo do presente estudo, em decorréncia do perfil, da forma de acesso aos
participantes e pelo fato da amostra ter sido selecionada por conveniéncia, ha uma consideravel
homogeneidade no conjunto como um todo, refletindo especificidades de um determinado grupo.
O numero de participantes também constitui uma limitagcdo. A particularidade do contexto
estudado, a pandemia da Covid-19, também se classifica como uma limitacéo.

Para pesquisas futuras, sugere-se o aprofundamento nos impactos psicossociais da
adogdo do home office fora de um contexto atipico, como o que foi estudado. Reforca-se,
também, a ideia de que realmente é importante a realizacdo de estudos mais aprofundados nesta
area, para que as unidades de salde e até as empresas e 0s respetivos gestores de empresas possam
compreender melhor o esgotamento emocional, de forma a desenvolver métodos de prevencao e

de mitigacdo mais eficazes.



99

REFERENCIAS

AFONSO, P.; FIGUEIRA, M.L. Pandemia COVID-19: quais s&o 0s riscos para a saude
mental? Revista Portuguesa de Psiquiatria e Saude Mental, v. 6, n. 1, p. 2-3, 2020.

ALEXANDRE, N. M. C.; COLUCI, M. Z. O. Validade de contetdo nos processos de
construcao e adaptacdo de instrumentos de medidas. Ciéncia & Saude
Coletiva, v. 16, n. 7, p. 3061-3068, 2011.

ARAUJO, T. M.; LUA, 1. O trabalho mudou-se para casa: trabalho remoto no contexto da
pandemia de COVID-19. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, v. 46, p. 1-11, 2021.

BACTER, C. et al. Correlates of preadolescent emotional health in 18 countries. A study using
children’s words data. Child Indicators Research, v. 14, n. 4, p. 1703-1722, 2021.
BARDIN, L. Andlise de conteudo. 4. ed. Lisboa: Edicbes 70, 2016.

BATISTA, J. B. V.; CARLOTTO, M. S.; AUGUSTO, L. G. S. Prevaléncia da Sindrome de
Burnout e fatores sociodemograficos e laborais em professores de escolas municipais da cidade
de Jodo Pessoa. Revista Brasileira de Epidemiologia, v. 13, n. 3, p. 502-512, 2010.

BAUER, J. A.; SPECTOR, P. E. Discrete negative emotions and counterproductive work
behavior. Human Performance, v. 28, n. 4, p. 307-331, 2015.

BOUZIRI, H. et al. Working from home in the time of Covid-19: how to best preserve
occupational health? Occupational & Environmental Medicine, v. 77, n. 7, p. 509-510, 2020.

BRASIL. CLT. Consolidacdo das Leis do Trabalho. Aprovada pelo Decreto-lei n® 5.452,
de 1° de maio de 1943. Disponivel em: www.presidencia.gov.br. Acesso em: 12 mai. 2021.

BRASIL. Lei n®12.551, de 15 de dezembro de 2011. Altera o artigo 6° da Consolidagéo das
Leis do Trabalho e da outras providéncias. Brasilia, DF: Presidéncia da Republica. Disponivel
em: http://www.planalto.gov.br. Acesso em: 27 set. 2021.

BRASIL. Lei n®13.467, de 13 de Julho de 2017. Altera a Consolidacao das Leis do trabalho
(CLT), aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1990, e as Leis n° 6.019, de 3 de
janeiro de 1974, 8.036, de 11 de maio de 1990, e 8.212, de 24 de julho de 1991, a fim de
adequar a legislacdo as novas relagoes de trabalho. Brasilia, DF: Presidéncia da Republica.
Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ at02015-2018/2017/Iei/l13467.htm.
Acesso em: 01 jul. 2020.

BRASIL. Ministério da Saude. Manual de procedimentos para servigo da satude: doencas
relacionadas ao trabalho. Série A —normas e manuais técnicos. Brasilia, DF: Ministério da
Saude, 2001. Disponivel em:
https://bvsms.saude.gov.br/bvs/publicacoes/doencas_relacionadas_trabalho _manual procedime
ntos.pdf. Acesso em: 20 fev. 2021.

BRASIL. Ministério da Satude. Pesquisa analisa impacto psicolégico da Covid em
profissionais da saude. Brasilia, DF: Ministério da Saude, 2020. Disponivel em:
https://www.gov.br/casacivil/pt-br/assuntos/noticias/2020/julho/saude-mental-pesquisa-analisa-



http://www.presidencia.gov.br/
http://www.planalto.gov.br/
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2017/lei/l13467.htm
https://bvsms.saude.gov.br/bvs/publicacoes/doencas_relacionadas_trabalho_manual_procedimentos.pdf
https://bvsms.saude.gov.br/bvs/publicacoes/doencas_relacionadas_trabalho_manual_procedimentos.pdf
https://www.gov.br/casacivil/pt-br/assuntos/noticias/2020/julho/saude-mental-pesquisa-analisa-impacto-psicologico-do-enfrentamento-a-covid19-em-profissionais-da-saude

100

impacto-psicologico-do-enfrentamento-a-covid19-em-profissionais-da-saude. Acesso em: 20
ago. 2022.

BYINGTON, C. A. B. Trabalho simbolico e o self da empresa 1. Revista da Sociedade
Brasileira de Psicologia Analitica, p. 1-15, 2000.

CARVALHO, E. H.; OLIVEIRA, C. R.; PINTO, R. M. Sindrome de Burnout € a invisibilidade
dos problemas de satude mental do trabalhador. Unisanta Law and Social Science, v. 7, n. 3, p.
259-274, 2018.

CARVER, C. S.; CONNOR-SMITH, J. Personality and coping. Annual Review of
Psychology, v. 61, p. 679-704, 2010.

COSTA, I. S. A. Teletrabalho: subjugacao e construcdo de subjetividades. Revista de
Administracdo Publica, v. 41, n. 1, p. 105-124, 2007.

CURRY, A.; EPLEY, P. Toward a reflection-centered model of graduate social work
education: implications for enhanced practice. Journal of Teaching in Social Work, v. 41, n.
1, p. 57-76, 2021.

DANTAS, E. S. O. Saude mental dos profissionais de satde no Brasil no contexto da pandemia
por Covid-19. Interface, v. 25, n. 1, p. 1-9, 2021.

DEJOURS, C. Psicodinamica do trabalho: contribui¢fes da escola Dejouriana a analise da
relacdo prazer, sofrimento e trabalho. S&o Paulo: Atlas, 2011.

DUARTE, M. Q. et al. COVID-19 e os impactos na saide mental: uma amostra do Rio Grande
do Sul, Brasil. Ciéncia & Saude Coletiva, v. 25, n. 9, p. 3401-3411, 2020.

DUBREUIL, P. et al. Strengths use at work: Positive and negative emotions as key processes
explaining work performance. Canadian Journal of Administrative Sciences, v. 38, n. 2, p.
150-161, 2021.

EDWARDS, D. et al. Estresse e Burnout na enfermagem em salide mental comunitaria: uma
revisdo da literatura. Revista de Enfermagem Psiquiatrica e Mental, v. 7, p. 7-14, 2000.

EGUIARTE, D. M. Horarios flexibles como estrategia para mejorar la productividad y reducir
la rotacion. Academo, v. 4, n. 2. p. 55-62, 2017.

EUROFOUND Psychosocial risks. 2022. Disponivel em:
https://www.eurofound.europa.eu/topic/psychosocial-risks. Acesso em: 20 ago. 2022.

EVANS, S. et al. Saude mental, Burnout e satisfacdo no trabalho entre assistentes sociais de
saude mental na Inglaterra e no Pais de Gales. British Journal of Psychiatry, v. 188, p. 75-80,
2006.

FABRICIO, A. A relacdo entre o florescimento do individuo no ambiente de trabalho com
0s tragos de personalidade. 2020. 273 f. Tese (Doutorado em Administracdo) — Universidade
Federal de Santa Maria, Santa Maria, 2020.


https://www.gov.br/casacivil/pt-br/assuntos/noticias/2020/julho/saude-mental-pesquisa-analisa-impacto-psicologico-do-enfrentamento-a-covid19-em-profissionais-da-saude
https://www.eurofound.europa.eu/topic/psychosocial-risks

101

FAGIN, L. et al. Estresse, enfrentamento e Burnout em enfermeiros mentais: achados de trés
estudosde pesquisa. Revista Internacional de Psiquiatria Social, n. 42, p. 102-111, 1996.

FLORES, N. Pandemia Intensifica a Sobrecarga de trabalho do professor. 2020.
Disponivel em: https://cienciaparaeducacao.org/blog/2020/05/22/pandemia-intensifica-
sobrecarga-de-trabalho-do-professor/. Acesso em: 19 fev. 2021.

FMUL. Faculdade de Medicina da Universidade de Lisboa. As epidemias e as pandemias na
historia da humanidade. 2020. Disponivel em: As Epidemias e as Pandemias na Histdria da
Humanidade | Faculdade de Medicina da Universidade de Lisboa (ulisboa.pt). Acesso em: 20
ago. 2022.

FONSECA, J. J. S. Metodologia da pesquisa cientifica. Fortaleza: UEC, 2002.

FREDRICKSON, B. L.; LOSADA, M. F. Positive affect and the complex dynamics of human
flourishing. American Psychologist, v. 60, n. 7, p. 678-686, 2005.

FREITAS, R. F. et al. Preditores da sindrome de Burnout em técnicos de enfermagem de
unidade de terapia intensiva durante a pandemia da COVID-19. Jornal Brasileiro de
Psiquiatria, v. 70, n. 1, p. 12-20, 2021.

GARCIA L. P.; DUARTE, E. Intervencdes nao farmacoldgicas para o enfrentamento a
epidemia da COVID-19 no Brasil. Epidemiol Serv Saude, v. 29, n. 2, p. 1-4, 2020.

GAUCHE, C.; BEER, L. T.; BRINK, L. Exploring demands from the perspective of employees
identified as being at risk of burnout. International Journal of Qualitative Studies on Health
and Well-being, v. 12, n. 1, p. 1-11, 2017.

GIL, A. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012.

GOMES, A. P. R.; QUINTAO, S. R. Burnout, satisfacdo com a vida, depressdo e carga horaria
em professores. Analise Psicoldgica, v. 29, n. 2, p. 335-344, 2011.

GORGENYI-HEGYES, E.; NATHAN, R. J.; FEKETE-FARKAS, M. (2021). Workplace
health promotion, employee wellbeing and loyalty during Covid-19 pandemic: large scale
empirical evidence from Hungary. Economies, v. 9, n. 2, p. 55-77, 2021.

GUNTHER, L. E; BUSNARDO, J. C. A aplicacéo do teletrabalho ao Poder Judiciario
Federal. RILB, v. 2, n. 4, p. 1199-1246, 2016.

HARA, C. L. Home office e as tecnologias de acesso remoto. 2011. 41 f. Monografia
(Tecnologia em Processamento de Dados) — Faculdade de Tecnologia de S&o Paulo — S&o
Paulo, 2011.

HAIR JR., J. F. et al. A primer on Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM). Los Angeles: Sage Publications, 2017.

HAUBRICH, D. B.; FROEHLICH, C. Beneficios e desafios do ‘home office’ em empresas de
tecnologia da informacéo. Gestdo & Conexdes, v. 9, n. 1, p. 167-184, 2020.


https://cienciaparaeducacao.org/blog/2020/05/22/pandemia-intensifica-sobrecarga-de-trabalho-do-professor/
https://cienciaparaeducacao.org/blog/2020/05/22/pandemia-intensifica-sobrecarga-de-trabalho-do-professor/
https://www.medicina.ulisboa.pt/newsfmul-artigo/99/epidemias-e-pandemias-na-historia-da-humanidade
https://www.medicina.ulisboa.pt/newsfmul-artigo/99/epidemias-e-pandemias-na-historia-da-humanidade

102

HENSELER, J.; HUBONA, G.; RAY, P. A. Using PLS path modeling in new technology
research: updated guidelines. Industrial Management & Data Systems, v. 116, n. 1, p. 2-22,
2016.

HENSELER, J.; RINGLE, C. M.; SARSTEDT, M. Testing measurement invariance of
composites using partial least squares. Internacional Marketing Review, v. 33, n. 3, p. 405-
431, 2016.

HU, L.; BENTLER, P. M. Fit indices in covariance structure modeling: sensitivity to
underparameterized model misspecification. Psychological Methods, v. 3, n. 4, p. 424-453,
1998.

HUMEREZ, D. C.; OHL, R. I. B.; SILVA, M. C. N. Saude mental dos profissionais de
enfermagem do Brasil no contexto da pandemia do COVID-19: acdo do Conselho Federal de
Enfermagem. Cogitare Enfermagem, v. 25, p. 1-10, 2020.

IBIKUNLE, M. A.; AFOLABI, R. F.; BELLO, S. Job satisfaction and psychological distress
among teachers in selected schools in ibadan, southwestern nigeria in 2021: a cross-sectional
study. Journal of Occupational Health and Epidemiology, v. 10, n. 4, p. 266-273, 2021.

JACOBSEN, A. L. Gestéo por resultados, produtividade e inovacéo. Floriandpolis, UFSC,
2009.

JEBB, A. T. et al. Subjective well-being around the world: trends and predictors across the life
Span. Psychological Science, v. 31, n. 3, p. 293-305, 2020.

JUNG, C. G. Psychological types: the collected works of C. G. Jung. Vol. 6.
Bollingen Series XX, 1921.

KANG, L. et al. The mental health of medical workers in Wuhan, China dealing with the 2019
novel coronavirus. Lancet Psychiatry, v. 7, n. 3, 2020.

KUPER H, LOPES M. ME, ARAUJO TVB, VALONGUEIRO S, FERNANDES S, PINTO M,
et al. The association of depression, anxiety, and stress with caring for a child with congenital
zika syndrome in Brazil: results of a cross-sectional study. PLoS Negl Trop Dis. v. 13, n. 9, p.
1-12, 2019.

LASTOVKOVA, A. et al. Burnout syndrome as an occupational disease in the European
Union: an exploratory study. Ind Health, v. 56, n. 2, p. 160-165, 2018.

LAZARUS, R. S. Emotie si adaptare: o abordare cognitiva a proceselor affective. Editura
Trei, 2011.

LEITER, M. P.; BAKKER, A. B.; MASLACH, C. The contemporary context of job Burnout.
In: LEITER, M. P.; BAKKER, A. B.; MASLASH, C. (ed.), Burnout at work: a psychological
perspective. London: Psychology Pres, 2014. p. 1-9.

LEMOS, A. H. D. C.; BARBOSA, A. D. O.; MONZATO, P. P. Mulheres em home office
durante a pandemia da Covid-19 e as configuracdes do conflito trabalho-familia. Revista de
Administracéo de Empresas, v. 60, n. 6, p. 388-399, 2020.



103

LOPES, A. R.; NIHEI, O. K. Estratégias de coping em universitarios durante a pandemia de
COVID-19. In: CONINTER, 9., 2020, Campos dos Goytacazes. Anais [...]. Campos dos
Goytacazes, 2020. Disponivel em: https//www.even3.com.br/anais/coninter2020/296646-
ESTRATEGIAS-DE-COPING-EM-UNIVERSITARIOS-DURANTE-A-PANDEMIA-DE-
COVID-19--REVISAO-DA-LITERATURA. Acesso em: 12 jul. 2021.

LOPES, L. F. D. Métodos quantitativos aplicados ao comportamento organizacional. Santa
Maria: Voix, 2018.

LOPES, L. F. D. et al. Analysis of well-being and anxiety among university students.
Internacional Journal of Environmental Research and Public Health. v. 17, n. 3.874, p. 1-
23, 2020.

LOPEZ-BENITEZ, R. et al. (2022). Influence of emotion regulation on affective state:
moderation by trait cheerfulness. Journal of Happiness Studies, v. 23, p. 303-305, 2022.

MALTA, D. C. et al. A pandemia da COVID-19 e as mudangas no estilo de vida dos
brasileiros adultos: um estudo transversal, 2020. Epidemiologia e Servicos de Saude, v. 29, n.
4, p. 1-13, 2020.

MANN, M. et al. Self-esteem in a broad-spectrum approach for mental health promotion.
Health Education Research, v. 19, n. 4, p. 357-372, 2004.

MARTINS, M. M. M. A empresa e o valor do trabalho humano. 2. ed. Sdo Paulo: Almeida,
2015.

MASLACH, C.; JACKSON, S. E. The measurement of experienced burnout. Journal of
Occupational Behavior, v. 2, p. 99-113, 1981.

MASLACH, C.; JACKSON, S. E.; LEITER, M. P. The Maslach Burnout Inventory: test
manual. 3. ed. Palo Alto: Consulting Psycologist Press, 1996.

MASLACH, C; LEITER, M. P. The truth about burnout: how organizations cause personal
stress and what to do about it. San Francisco: Jossey-Bass, 1997.

MASLACH, C.; LEITER, M. P. Preditores iniciais de Burnout e engajamento do
trabalho. Revista de Psicologia Aplicada, v. 98, p. 498-512, 2008.

MASLOW, A. H. Motivation and personality. 2. ed. New York: Harper & Row, 1970.

MELLO, D. Home office foi adotado por 46% das empresas durante a pandemia segundo
pesquisa, 67% tiveram dificuldades no inicio do teletrabalho. Agéncia Brasil. 2020.
Disponivel em: https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2020-07/home-office-foi-
adotado-por-46-das-empresas-durante-pandemia. Acesso em 18 jan. 2021.

MENDONCA, H. et al. Florescimento no trabalho. In: SIQUEIRA, M. M. M. (org.). Novas
medidas do comportamento organizacional: ferramentas de diagndstico e de gestdo. Porto
Alegre: Artmed, 2014.

MINAYO, M. C. S. Pesquisa social: teoria, método e criatividade. 18. ed. Petrépolis: Vozes,


https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2020-07/home-office-foi-adotado-por-46-das-empresas-durante-pandemia
https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2020-07/home-office-foi-adotado-por-46-das-empresas-durante-pandemia

104

1994.

MODESTO, J. G.; SOUZA, L. M.; RODRIGUES, T. S. L. Esgotamento profissional em
tempos de pandemia e suas repercussdes para o trabalhador. Pegada, v. 21, n. 2, p. 376-391,
2020.

MORGENSTERN, E.; SANTOS, D. L. T. A imposi¢cdo do home office e suas consequéncias
trabalhistas, v. 2, n. 1, p. 11-24, 2016.

MORIN, E. M. Os sentidos do trabalho. Revista de Administracdo de Empresas, v. 41, n. 3,
p. 8-19, 2001.

MOTTA, F.; FREITAS, M. Vida psiquica e organizacdo. Rio de Janeiro: FGV, 2000.

NABUCO, G.; OLIVEIRA, M. H. P. P.; AFONSO, M. P. D. O impacto da pandemia pela
COVID-19 na satde mental: qual é o papel da Atencéo Primaria a Saude? Revista Brasileia de
Medicina de Familia e Comunidade, v. 15, n. 42, p. 1-11, 2020.

NIKOLAEV, B.; SHIR, N.; WIKLUND, J. Dispositional positive and negative affect and self-
employment transitions: the mediating role of job satisfaction. Entrepreneurship Theory and
Practice, v. 44, n. 3, p. 451-474, 2019.

NOHARA, J. J. et al. O teletrabalho na percepg¢éo dos teletrabalhadores. NMR - Innovation &
Management Review, v. 7, n. 2, p. 150-170, 2010.

OLIVEIRA, E. M. Transformagdes no mundo do trabalho, da Revolugéo Industrial aos nossos
dias. Caminhos de Geografia, v. 6, n. 11, p. 84-96, 2004.

OIT. Organizacdo Internacional do Trabalho. Towards the ILO centenary: realities, renewal
and tripartite commitment, Relatorio do Diretor-Geral, Relatdrio | (A), Conferéncia
Internacional do Trabalho, 1022 sessdo, Genebra, 2013.

OIT. Organizacdo Internacional do Trabalho. Elementos-chave para um
teletrabalho eficaz durante a pandemia de COVID-19. 2020. Disponivel em:
https://www.ilo.org/brasilia/noticias/WCMS_740097/lang--pt/index.htm. Acesso
em: 25 ago. 2020

OIT. Organizag&o Internacional do Trabalho. Teletrabalho durante e ap6s a pandemia da
COVID-19: guia pratico. 2021. 51 p. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-
lisbon/documents/publication/wems_771262.pdf. Acesso em: 20 ago. 2022.

OMS. Organizacdo Mundial da Saude. Folha informativa sobre COVID-19.
https://www.paho.org/pt/covid19. Acesso em: 8 abr. 2021.

OPAS. Organizagao Pan-Americana da Saude. OMS afirma que COVID-19 é agora
caracterizada como pandemia. 2020. Disponivel em: OMS afirma que COVID-19 é agora
caracterizada como pandemia - OPAS/OMS | Organizagdo Pan-Americana da Saude
(paho.org). Acesso em: 11 mar. 2021.



https://www.ilo.org/brasilia/noticias/WCMS_740097/lang--pt/index.htm
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_771262.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_771262.pdf
https://www.paho.org/pt/covid19
https://www.paho.org/pt/news/11-3-2020-who-characterizes-covid-19-pandemic
https://www.paho.org/pt/news/11-3-2020-who-characterizes-covid-19-pandemic
https://www.paho.org/pt/news/11-3-2020-who-characterizes-covid-19-pandemic

105

PALUDO, S. S.; KOLLER, S. H. Resiliéncia na rua: um estudo de caso. Psicologia: Teoria e
Pesquisa, v. 21, n. 2, p. 187-195, 2005.

PATERNINA, L. K. D. A.; HERNANDEZ, J. A, C. Sindrome de Burnout em época de
pandemia: caso colombiano. Interconectando Saberes, v. 10, n. 5, p. 115-123, 2020.

RIFKIN, J. O fim do emprego: o declinio dos niveis de emprego e reducédo da forca global de
trabalho. Séo Paulo: Pearson, 2004.

RINGLE, C. M.; SILVA, D.; BIDO, D. S. Structural Equation Modeling with the SmartPLS.
Revista Brasileira de Marketing — REMark, S&o Paulo, v. 13, n. 2, p. 56-73, 2014.

RINGLE, C. M.; WENDE, S.; BECKER, J.-M. SmartPLS 3. GmbH: SmartPLS, 2015.

ROCHA, B. S. Home office: o ponto de equilibrio entre a qualidade de vida e a produtividade.
2014. 28 f. Trabalho de Conclusao de Curso (Graduacdo em Administracdo) — Cesuca
Faculdade Inedi — Cachoeirinha, 2014.

SANTANA, M. M. B. R. Home office: uma analise acerca dos

beneficios e prejuizos proporcionados aos empregados por esta modalidade empregaticia apds
a reforma trabalhista. 2018. 28 f. Trabalho de Concluséo de Curso (Bacharelado em Direito) —
Centro Universitario Tabosa de Almeida — ASCES/UNITA, Caruaru, 2018.

SANTOS, A. F. A psicopatologia em Carl. G. Jung: contribuicdes da psicopatologia
simbolica. Revista Cientifica Multidisciplinar Nucleo do Conhecimento, v. 7, n. 1, p. 77-90,
2016.

SELIGMAN, M. E. P. Florescer: uma nova compreensdo sobre a natureza da felicidade e do
bem-estar. Traducdo de Cristina Paixdo Lopes. Rio de Janeiro: Objetiva, 2011.

SILVA, F. P. P. Burnot: Um desafio a satide do trabalhador. Revista de Psicologia Social e
Institucional, v. 2, n. 1, 2000.

SNYDER, C. R.; LOPEZ, S. J. Psicologia positiva: uma abordagem cientifica e pratica das
qualidades humanas. Porto Alegre: Artmed, 2009.

SOBRATT. Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades. Questdes. Disponivel em:
https://www.sobratt.org.br/certificacao/questoes/. Acesso em 20 set. 2021.

TAMAYO, M. R.; TROCCOLLI, B. T. Burnout no trabalho. In: MENDES, A. M.; BORGES, L.
D. O.; FERREIRA, M. C. (ed.). Trabalho em transi¢do, satde em risco. 1. ed. Brasilia:
Universidade de Brasilia, 2002. p. 43-58.

TAY, L.; DIENER, E. Needs and subjective well-being around the world. Journal of
Personality and Social Psychology, v. 101, n. 2, p. 354-65, 2011.

TRIVINOS, A. N. S. Introducéo & pesquisa em ciéncias sociais: a pesquisa qualitativa em
educacdo. S&o Paulo: Atlas, 1987.


https://www.sobratt.org.br/certificacao/questoes/

106

VYAS, L.; BUTAKHIEO, N. The impact of working from home during COVID-19 on work
and life domains: an exploratory study on Hong Kong. Policy Design and Practice, v. 4, n. 1,
p. 59-76, 2021.

WELLS, R. H. C. et al. CID-10: Classificagdo Estatistica Internacional de Doencas e
Problemas Relacionados a Saude. Sao Paulo: EDUSP, 2011.

ZAMBERLAN, L. et al. Pesquisa em ciéncias sociais aplicadas. ljui: Unijui, 2014.
ZHENG, X. et al. (2021). Recognize and regulate the importance of work-place emotions

based on organizational adaptive emotion control. Aggression and Violent Behavior, 101557,
p. 1-12, 2021.



107

APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO

Introducéo
Prezado (a)

Vocé esta sendo convidado (a) a participar desta pesquisa cujo objetivo é analisar os impactos
do regime de trabalho home office na salide emocional familiar, durante a pandemia da Covid-
19, e seus reflexos no florescimento do trabalho.

Os dados coletados serdo utilizados para responder o objetivo que corresponde ao trabalho de
dissertacdo de mestrado do Programa de PoOs-Graduacdo em Mestrado e Doutorado em
Desenvolvimento Regional da UNIJUI — ljui/RS, desenvolvida pela mestranda Ariane Cristina
Silva Borges, orientado pelo Prof. Dr. Daniel Knebel Baggio.

Todas as informagOes serdo usadas somente para fins académicos.

Destacamos que esta pesquisa Se caracteriza como uma pesquisa de opinido. Sendo assim, de
acordo com a CONEP (Comissdo de Etica e Pesquisa), ndo necessita de aprovacgéo de Comité de
Etica, uma vez que a Resolugdo CNS n°510/16, em seu art. 1° dispde sobre as normas aplicaveis
a pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais, cujos procedimentos metodolégicos envolvam a
utilizacdo de dados diretamente obtidos com os participantes ou informagdes identificaveis ou
que possam acarretar riscos maiores do que os existentes na vida cotidiana, na forma definida
nesta Resolucdo. Paragrafo Unico. N&o serdo registradas nem avaliadas pelo sistema
CEP/CONEP: | — pesquisa de opinido publica com participantes nao identificados; [...].

Sua participacdo é muito importante para avangarmos nos estudos sobre os impactos causados
pela adesdo da modalidade home office na saide emocional durante a pandemia da Covid-19,
bem como seus reflexos no florescimento do trabalho e para que possamos encontrar subsidios
que poderdo, no futuro, apoiar avan¢os nessa tematica.

Desde ja agradecemos!

Declaro que entendi o propoésito da pesquisa, riscos e beneficios de minha participacéao e
concordo em participar.

() Sim () N&o

Vocé trabalhou ou esta trabalhando na modalidade home office durante a pandemia da
Covid-19?

() Sim () N&o

I) Dados demograficos

1) Idade (anos completos)
Entre 20 e 29 anos
Entre 30 e 39 anos



Entre 40 e 49 anos
Entre 50 e 59 anos

Acima de 59 anos

2) Estado Civil
Casado (a)
Solteiro (a)
Separado/Divorciado (a)
Viuavo (a)
Unido estavel
Outro (a)

3) Qual opcdo melhor representa seu nucleo familiar atual:

Unipessoal h) Mulher morando sozinha
i) Casal com filhos
Nuclear j) Casal sem filhos
k) Mulher com filhos
I) Casal com filhos e outro parente
m) Mulher com filhos e outro parente
Estendida n) Casal sem filhos e outro parente
0)
p) Casal com filhos com néo parentes
q) Mulher com filhos com nédo
Composta parentes
r) Casal sem filhos com ndo parentes

4) Escolaridade
() Ensino fundamental incompleto
() Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto
() Ensino médio completo
() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo
() Pos graduacgdo incompleta
() Pos graduacdo completa
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5) Quantos filhos?

01
()2
()3
()4

() 5 ou mais

Quais sdo as idades? *

Filho 1

Filho 2

Filho 3

Filho 4

[]0all meses

[10a 1l meses

[]0all meses

[10a1l meses

[]1 a3 anos

[11 a3 anos

[11 a3 anos

[]1 &3 anos

[ 14 47 anos

[14 47 anos

[ 14 a7 anos

[14 a7 anos

[]8a1l anos

[18a1l anos

[]18all anos

[18a1l anos

[112a15 anos

[112a15 anos

[112a 15 anos

[1124a15 anos

[ ] acima de 15
anos

[ 1acima de 15
anos

[ ]acima de 15
anos

[ 1acima de 15
anos
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6) Vocé tem alguém que te ajude no cuidado dos filhos regularmente (em situacgdes

normais)?
() Sim () Ndo

Se a resposta anterior for sim, quem? (Pode assinalar mais de uma resposta)

( ) Companheiro (a)

() Familiar
( ) Vizinho
( ) Baba

() Creche ou escola Outro? Qual

7) Durante o periodo em que vocé exerceu home office durante a pandemia, vocé teve

alguém que o ajudou nos cuidados com os filhos durante seu expediente?

() Sim () N&o

Se a resposta anterior for sim, quem?

( ) Companheiro (a)

( ) Familiar
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( ) Vizinho
( ) Baba Outro?

Qual

8) Além de vocé, mais alguém na sua casa estéd/ou trabalhou em home office durante a
pandemia?
() Sim () Néo

Quem?

9) Durante o periodo em que vc trabalhou/trabalha em home office, alguém precisou de
cuidados especiais relacionados a doenga/locomocéo/etc.?
() Sim () Néo

10) Durante o periodo de trabalho em home office vocé foi o Unico(a) responsavel pelas
atividades domésticas na sua casa?
() Sim () Néo
Quem o/a ajudou?

11) Cite o nome da cidade e estado onde mora

Parte 3 — Compreendendo o home office

12) A organizagéo onde vocé trabalha atua em qual setor da economia?
( ) Agricultura
( ) Alimentacéo
( ) Educagéo
( ) Industria
( ) Limpeza e manutengéo
( ) Mercado financeiro
( ) Midia e Entretenimento
() Saude
( ) Seguranca
( )Tecnologia
() Turismo
( ) Outro. Qual
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13) Qual seu cargo na organizac¢ao onde atua?
( ) Proprietério
( ) Gestor
( ) Colaborador/Funcionario/Servidor
( ) Auténomo
() Qutro

14) O trabalho que vocé realizava na sua empresa, antes da quarentena, era:
() essencialmente individual

( ) essencialmente em equipe

15) Vocé esta realizando seu home office em:
( ) Apartamento
() Casa
( ) Outro:

16) Em qual lugar da casa/apartamento voceé instalou seu home office?
() Sala
( ) Quarto
( ) Cozinha
( ) Escritdrio ou algum lugar da casa que se assemelha a um escritorio
( ) Sacada/Area externa
( ) N&o tem local especifico. Trabalho em todos os espagos da casa/apartamento.
( ) Outro:

17) Quanto aos recursos (computador, internet, celular) para a execugdo das suas tarefas
de home office, vocé pode afirmar que:

( ) vocé tem TODOS os recursos materiais/tecnoldgicos necessarios
( ) voce NAO TEM TODOS os recursos materiais e tecnoldgicos necessarios, mas
consegue "dar um jeito"
( ) vocd@ NAO TEM TODOS os recursos materiais e tecnoldgicos necessarios e esta dificil
alcancar o resultado esperado pela empresa.
() Qutro:
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18) Com quem vocé estd interagindo a partir do seu ambiente home office? (marque
guantas respostas forem necessarias):
( ) Com ninguém. Estou trabalhando totalmente isolado, sem falar com ninguém em casa
nem na internet.
( ) Com as pessoas que moram comigo.
( ) Com lideres, por meio de recursos tecnoldgicos.
( ) Com pares, por meio de recursos tecnologicos.
( ) Com clientes, por meio de recursos tecnoldgicos.
( ) Com fornecedores, por meio de recursos tecnoldgicos.
( ) Qutro:

Parte 4 — Compreendo a relacdo do home office e carga fisica e psicoldgica/cognitiva

As perguntas que aparecem nesse bloco se referem a aspectos de rotina de trabalho e da casa que
podem impactar no que chamamos de carga fisica e psicoldgica associadas ao trabalho. Para
responder este bloco, vocé deve considerar as suas reacfes durante o periodo de home office e
pandemia.

Todas as perguntas estdo dispostas em formato de escala de concordéncia e discordancia, sendo
possivel vocé se posicionar de acordo com a sua percepc¢do sobre cada um dos itens.

Trabalhar em casa cansa mais por conta dos ruidos das demais pessoas e atividades da casa.

Trabalhar em casa se torna mais cansativo devido a instalacfes e equipamentos inadequados para
o trabalho.

O uso excessivo de equipamentos como computador e celular durante o trabalho me deixa mais
cansado(a).

O trabalho em casa me deixou mais cansada psicologicamente.

Trabalhar em casa, durante a pandemia, aumentaram minhas atividades e demandas
profissionais.

Durante o trabalho em casa, por conta da pandemia, trabalhei mais horas do que minha jornada
normal de trabalho.

Durante o trabalho em casa, na pandemia, percebi que aumentaram os conflitos familiares.

Durante o trabalho em casa, na pandemia, aumentaram os conflitos ou tensdes entre colegas e/ou
equipes de trabalho.

A preocupagao com 0s riscos da pandemia tornou meu trabalho mais cansativo.

Durante o trabalho em casa, o surgimento de situacdes emergenciais tornou-se mais frequente.
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As pressoes no trabalho aumentaram durante o trabalho em casa na pandemia.

Me senti cansado (a) ou abalada(o) psicologicamente pela necessidade urgente em lidar
intensamente com tecnologias.

Trabalhar na modalidade home office aumentou significativamente minha produtividade.

Estou satisfeito(a) com a qualidade de vida proporcionada pela modalidade de trabalho home
office.

Consigo estabelecer bem os limites da minha vida profissional e familiar mesmo no trabalho em
home office.

Atribuo a adesdo da modalidade home office algum impacto sobre minha saide mental, como
estresse, ansiedade, depresséo, etc.).

O trabalho remoto ocasiona um aumento de horas trabalhadas diariamente diminuindo meu
tempo de descanso.

19) Com o termino da pandemia, se vocé pudesse escolher, qual modalidade vocé optaria?
( ) Presencial
( ) Home office
( ) Hibrido
( ) Outra modalidade

Escalas

Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS)

V‘;‘;‘:O Umavez | Algumas | Uma vez | Algumas Todos os
Nunca anoou | 2° més vezes ao por vezes por dias
ou menos més semana | semana
menos
1 Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu 0 1 2 3 4 5 6
trabalho
2 Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho 0 1 2 3 4 5 6
3 Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e 0 1 2 3 4 5 6
preciso encarar outro dia de trabalho
4 Trabalhar o dia todo & realmente motivo de tensao 0 1 2 3 4 5 6
para mim
5 Sinto-me acabado por causa do meu trabalho 0 1 2 3 4 5 6
6 56 desejo fazer meu trabalho e ndo ser incomodado 0 1 2 3 4 5 6
7 Sou menos interessado no meu trabalho desde que 0 1 2 3 4 5 6
assumi essa funcao
8 Sou menos entusiasmado com o meu trabalho 0 1 2 3 4 5 6
9 Sou mais descrente sobre a contribuicdo do meu 0 1 2 3 4 5 6
trabalho para algo
10 Duvido da importancia do meu trabalho 0 1 2 3 4 5 6
11 Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu 0 1 2 3 4 5 6
trabalho
12 Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho 0 1 2 3 4 5 6
13 Posso efetivamente solucionar os problemas que 0 1 2 3 4 5 6
surgem no meu trabalho
14 Sinto que estou dando uma contribuigéo efetiva para 0 1 2 3 4 5 6
essa organizagao
15 Na minha opinido, sou bom no que fago 0 1 2 3 4 5 6
16 No meu trabalho, me sinto confiante de que sou 0 1 2 3 4 5 6
eficiente e capaz de fazer com que as coisas acontegam
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ESCALA DE FLORESCIMENTO DO INDIVIDUO NO AMBIENTE DE

TRABALHO - Reduzida (FIW-R)

A seguir, encontram-se afirmativas referentes a experiéncias diversas vividas em rela¢io ao seu
trabalho. Por gentileza, leia atentamente cada um dos itens a seguir e responda se experimentou,
nos ltimos meses, o que € relatado. Caso nunca tenha vivenciado tal experiéncia, responda 0"
(zero); em caso afirmativo, indique a frequéncia (de 1 a 6) que melhor descreveria essas
experiéncias, levando em consideracio a descrigio abaixo:

P "_‘i". Qmuse As vezes Regularmente Frequentemente Qwnse Sempre
VIVENCID nonca sempre
1] 1 1 3 4 5 i
Nos iltimos meses...
01. Sinto-me alegre L 1 2 1 + 5 2}
Emogies Positivas no 2. Sinto-me empolgado o)1 ]2 (3[4 )5 |6
Trabalho (EFTy 03, Sinte-me determinado L] | 2 1 4 b1 ]
04, Sinto-me olimista o1 2 [3]4 5 |a
03 Sinto-me motivado L 1 2 1 + 5 2}
Engajamento no 6. Sintoe-me satisfeito o1 213145 |8
Trabalho 07. Sinto-me energizado ¢ entusiasmado L 1 2 1 + 5 2}
08 Sinto prazer em desenvolver minhas atividades O f1 ]2 13 |45 |6
(. Hi suporte qualificado & suficiente por parte dofs) L) 1 2 K 4 |3 |6
: U E ) hupn:liuri\:h'l
Rdi."‘:lmmmunmp 1. Tenho uma boa L'KII1LIJI.iL'J.n|'il.I cian mel|s) colesals) LI] | 2 1 4 b1 [a]
Positivos no Trahalhao - - ~
11. Posso confiar em meuis) colegals) 1] | 2 k! 4 |5 |6
12 Sinto que sou importants par as pessoas L] 1 2 k! 4 [5 |6
13. Sinto/percebo que meu traballio estd alinhado ao meu [ ENERERERE
|;|||_r|y,'|_-.i1|,| di wida
Significado ¢ Propdsito | 14 Identifico-me com meu trabalho O] |2 [3]4 )5 |6
do Trabalho 15 Meu traballio me torms unss pessea melhor 1] 1 2 1 4 [5 | A
6. Alcango resultados relevantes para minha vida el [2]3 |45 |6
profissional
17. Sinto que mew trabalbo & reconbecido pelofs) meu(s) 1] | 2 i 4 |5 |6
superiones)
18 Percebo que sou remuncrado de forma justa O [1 ]2 |13 ]4 |58 |6
Realizagio no Trabalho | 19 Sinto-me realizado profissionalmente ao fimal de um ol [2]3 4|56
dia de rrabalho
X Contribui com as metas que estabeleci paraminkavida [0 [ 1 |2 |3 |4 |3 [ 6
profissional




