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RESUMO

Este estudo analisa a relacdo entre a ocorréncia da Sindrome de Burnout ¢ os Valores
Organizacionais em profissionais de enfermagem de trés Pronto-Atendimentos de Saude
(PAs) da Cidade de Santa Maria/RS. A escolha da populacao justifica-se pelos estudos que
apontam o surgimento do Burnout em servigos assistenciais, relacionado ao continuo contato
pessoal e emocional com pessoas necessitadas. Obteve-se uma amostra de 56 profissionais,
sendo 25 de um PA particular e 31 de PAs municipais, onde foram aplicados dois
questionarios: o Inventario de Valores Organizacionais (IVO) de Tamayo, Mendes e Paz
(2000) e o Maslach Burnout Inventory (MBI) de Robayo-Tamayo (1997). Verificou-se que o
perfil dos entrevistados ndo interfere na incidéncia do Burnout, porém observou-se uma
correlagdo significativa negativa entre a Sindrome e alguns construtos dos Valores. O modelo
de regressdo linear demonstrou que o Burnout € previsto pelo construto Dominio, em 22% da
variancia explicada. Constatou-se uma maior incidéncia da Sindrome nas organizagdes
publicas, associado a um baixo indice para o construto Dominio, o que poderia ser justificado
pela maior subjetividade da missdo das instituigdes publicas, de prestar servigos a
comunidade, em comparag@o as metas mais objetivas de organizagdes privadas.

1. Introducao

O mercado de trabalho atual, impulsionado por exigéncias de uma sociedade
contemporanea carente e dificil de satisfazer, encontra-se marcado por uma desenfreada
competitividade e necessidade de atualizacdo profissional, deixando o trabalhador em uma
constante situacao de desequilibrio fisico e mental, imputando ao fenomeno globalizacao a
gota d’4gua para o desencadeamento de um stress que se tornou fonte de cuidado no mundo
todo. Na concepgao de Tamayo (2004), a partir da revolugdo industrial, o trabalho passou a
ser realizado sob a ‘forma perversa de emprego’, onde os individuos participam na produgao

de produtos ou servigos de forma fragmentada e sem o direito de marcar no selo a sua autoria.
O ser humano dedica a maior parte da sua existéncia ao trabalho. Esta atividade
representa um dos aspectos mais relevantes da vida pessoal, ndo somente pela
quantidade de tempo a ela consagrado, mas, particularmente, pela significagdo
psicossocial da mesma. O trabalho ¢ um determinante fundamental do homem, ¢é
inseparavel da sua existéncia (TAMAYO, 2004, p.12).

Nesse contexto, os valores das organizagdes, entendidos como aqueles valores
percebidos pelos empregados como sendo efetivamente caracteristicos da organizagdo
(TAMAYO, 2004), passaram a ser tema relevante em pesquisas, bem como no proprio
ambiente organizacional, uma vez que eles, juntamente com outros componentes da cultura
sao determinantes do comportamento organizacional (ROBBINS, 2004).

Além dos valores, determinados aspectos das atividades laborais tém sido associados a
ocorréncia de agravos a saude do trabalhador. Um exemplo ¢ a Sindrome de Burnout que,
conforme Maslach (2007) esta associada a certas ocupagdes, dentre elas as do atendimento a
saude, em virtude da caracteristica comum de prestacdo de auxilio e servicos a pessoas
necessitadas. Segundo a autora, em meio a evolucdo dos estudos sobre stress surgiram
estudos sobre Sindrome de Burnout, desenvolvidos em resposta a fontes cronicas de stress
emocional e interpessoal no trabalho.

O sofrimento relacionado a atividade laboral pode ser caracterizado como stress
ocupacional, e conforme a gravidade da sua evolu¢dao pode culminar em doengas mais graves,
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como o Burnout. Aponta Mendes (2002) que o Burnout ou sindrome da desisténcia, como
referido por alguns autores, vem sendo estudado em varios paises a partir dos anos 70,
constituindo-se, hoje, como um problema psicossocial do trabalho. No Brasil ainda sao
poucos os trabalhos existentes em relacdo a esse tema, pois apenas recentemente o assunto
tem recebido aten¢do da comunidade cientifica e politica.

Diante do exposto, este estudo se propde a investigar “Qual a relagdo existente entre
a ocorréncia da Sindrome de Burnout e os Valores Organizacionais nas equipes de
enfermagem dos Pronto-Atendimentos de Saude na cidade de Santa Maria/RS?” A escolha
dessa populacdo deve-se pela literatura especializada apontar profissdes que atuam
diretamente no cuidado ao outro, como ¢ o caso dos profissionais de enfermagem, como
predispostos a Sindrome, relevando a importancia de fomentar sobre a realidade vida-trabalho
e contribuir com estudos ainda escassos no cenario da realidade brasileira. Dessa forma, esse
estudo tem como objetivo geral verificar a relagdo existente entre a ocorréncia da Sindrome
de Burnout e os Valores Organizacionais nas equipes de enfermagem dos Pronto-
Atendimentos de Saude. E, como objetivos especificos: (1) identificar os valores que orientam
a vida das organizagdes em estudo na percepcdo dos profissionais pesquisados; (2) analisar a
incidéncia da Sindrome de Burnout nos profissionais pesquisados; (3) comparar a incidéncia
de Burnout e os Valores Organizacionais conforme a natureza das organizagdes em estudo; e
(4) identificar os Valores Organizacionais que explicam a incidéncia de Burnout nos
profissionais de enfermagem. Para tanto, este estudo apresenta uma breve revisao acerca dos
valores organizacionais, da Sindrome de Burnout e sua incidéncia nos profissionais de satde,
a metodologia utilizada, os resultados encontrados e as consideragdes finais.

2. Referencial Teorico
2.1 Valores Organizacionais

O estudo das organizagdes envolve o estudo dos valores individuais e, principalmente,
dos valores organizacionais, os quais compdem a cultura organizacional, juntamente com as
praticas, simbolos, rituais e herdis (HOFSTEDE et al., 1990). Nesse sentido, Oliveira e
Tamayo (2004, p. 130) referem que os valores “atuam como elementos integradores, no
sentido de que sdo compartilhados por todos ou pela maioria dos membros organizacionais”.
Na acepcao de Tamayo e Schwartz (1993, p. 330), sob a otica da Psicologia, o conceito de

valores possui uma dimensdo motivacional, em que sao tidos como:
[...] principios transituacionais organizados hierarquicamente, relativos a estados de
existéncia ou modelos de comportamento desejaveis, que orientam a vida do
individuo e expressam interesses individuais, coletivos ou mistos.

No intuito de definir os valores organizacionais como uma grande tendéncia nas
organizagdes para preferir alcangar certos objetivos em detrimento a outros, Hofstede (1994,
p. 8) advoga que “os valores sdo sentimentos com uma seta apontando para eles e t€m um
lado positivo e negativo, lidam com as questdes: maldade x bondade, sujo x limpo, feio x
bonito, artificial x natural, anormal x normal, paradoxal x 16gico”. Assim, a escolha por um
desses estados envolve julgamento de valor. Para Tamayo (1998), valores organizacionais sao
valores percebidos pelos empregados como sendo efetivamente caracteristicos da organizagao
e constituem-se em principios ou crengas, organizados hierarquicamente, relativos a tipos de
estrutura ou a modelos de comportamento desejaveis que orientam a vida da empresa e estdo a
servico de interesses individuais, coletivos ou mistos (TAMAYO e GONDIM, 1996).

Os valores organizacionais, segundo Tamayo, Mendes e Paz (2000), referem-se a trés
problemas essenciais enfrentados pela organizacdo: a) relagdo entre individuo e grupo,
considerando dificil realizar a conciliagdo das metas e interesses dos individuos e grupo; b)
necessidade de elaborar uma estrutura para o funcionamento da organizacdo; c) relacdo
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continua entre ambiente fisico, sociedade e outras organizagdes. Nesse sentido, ¢ necessario

complementar que os valores organizacionais:
[...] determinam a percep¢do e a definicdo que os empregados tém das diversas
situagdes organizacionais, a percep¢do dos problemas organizacionais e as formas de
soluciona-los, os mecanismos e¢ o conteudo da socializacdo dos membros da
organiza¢do, o comprometimento do empregado com o trabalho e com a
organizacdo, a identificagdo com o grupo e a produtividade organizacional, ¢ a
satisfacdo dos empregados com o trabalho ¢ a empresa (TAMAYO, 1998, p. 58).

Os valores organizacionais tém sido objeto de estudo em dareas da Psicologia
Organizacional e dentre os autores que estudaram o tema no Brasil, destacam-se Tamayo e
colaboradores que embasaram seus estudos na teoria de valores de Schwartz, desenvolvida a
partir dos anos 80. Partindo de uma escala desenvolvida e validada por Tamayo ¢ Gondim
(1996), em 2000, Tamayo, Mendes e Paz elaboraram um instrumento para verificar os valores
organizacionais, o Inventario de Valores Organizacionais (IVO), o qual busca avaliar a
percepcao dos funcionarios sobre os valores existentes e praticados na empresa, bem como os
valores que os funcionarios desejam que a organizacdo privilegie. O instrumento busca a
percepcao dos sujeitos, tomando como parametro para andlise seis aspectos da dindmica
organizacional, agrupados em trés eixos axioldgicos bipolares, conforme mostra a Figura 1.

HARM

NIA IGUALITARISMO

AUTONOMIA CONSERVADORISMO

HIERARQUIA  DOMINIO

Figura 1: Estrutura motivacional dos valores organizacionais
Fonte: Adaptado de Tamayo, Mendes e Paz (2000, p. 302)

Esses eixos estdo ancorados em seis pdlos que reinem os valores praticados nas
organizagoes, 0s quais sdo organizados em func¢ao da meta motivacional que representam; e sua
oposicao forma os seguintes eixos axioldgicos bipolares: autonomia versus conservadorismo;
hierarquia versus estrutura igualitaria; e harmonia versus dominio (TAMAYO, MENDES E
PAZ, 2000). De acordo com a teoria, a primeira dimensdo bipolar (autonomia versus
conservadorismo) organiza as ‘relagdes entre o individuo e grupo normativo’ presente no
ambiente organizacional, opondo os interesses proprios dos individuos as necessidades que as
organizagdes t€m em manter o status quo organizacional. A segunda dimensdo bipolar
(hierarquia versus igualitarismo) organiza as metas organizacionais em torno do conflito na
‘distribuicao de poder’ na organizagdo. A terceira dimensao bipolar (harmonia versus dominio)
organiza as metas motivacionais concernentes ao ‘relacionamento da organiza¢do com o meio
fisico e social’, sendo que os aspectos mais salientes do ambiente sdo os concernentes as
relagdes que as organizagdes mantém entre elas. O Quadro 1 apresenta as caracteristicas de cada
um dos valores organizacionais formadores das trés dimensdes bipolares.

O Inventario de Valores Organizacionais (IVO) proposto por Tamayo e Gondim
(1996) realiza avaliagdo em cada um dos tipos motivacionais em dois niveis diferentes:
valores reais e valores desejados. Os valores reais referem-se aos valores que, na percepgao
dos empregados, sdo realmente praticados e a forca que eles tém na vida quotidiana da
organizagdo. Ja os valores desejados designam a prioridade ou grau de importancia que os
empregados gostariam que fosse dada a cada um dos valores apresentados no IVO. Nessa
perspectiva, o instrumento permite avaliar as prioridades axiologicas reais e desejadas da
organiza¢do (TAMAYO, MENDES e PAZ, 2000).
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VALORES CARACTERISTICAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL
ORGANIZACIONAIS

Enfatiza a interdigdo de comportamentos que possam ameagar as normas € as
Conservadorismo tradigdes; A iniciativa e a criatividade do empregado ndo sdo promovidas porque
(CO) a énfase é dada as tradigdes e a conservacdo do status quo, aos caminhos ¢ as

solucdes ja conhecidas e testadas pela organizagdo no passado.
Valoriza tanto a autonomia intelectual, através da énfase na autodeterminagio
Autonomia (AU) (criatividade e curiosidade), quanto afetiva, através da prioridade dada a

expressdo da estimulacdo e do hedonismo (prazer e vida excitante), em seus
trabalhadores, para perseguirem os seus proprios interesses.

Prioriza os valores de autoridade, poder social, influéncia, fiscalizacdo e
Hierarquia (HI) supervisdo, como forma de garantir o comprometimento dos membros da empresa
com a missdo da mesma.

Prioriza os valores da justica social, da igualdade, da responsabilidade e da
Igualitarismo (IG) eqiiidade; Estrutura com poucos niveis de autoridade; Gerenciamento do tipo
participativo.

Refere-se ao controle e exploracdo do ambiente fisico e social para auto-
afirmagdo da organizagdo, a fim de satisfazer os interesses da organizacdo e

Dominio (DO) dominar o mercado; Assinalada tendéncia ao sucesso, mesmo as custas de
dimensdes ecoldgicas do meio ambiente.
Predominam valores de protecdo da natureza, de cooperagdo e de integragdo
Harmonia (HA) interorganizacional, que enfatizam a harmonia com a natureza e com as outras

organizagdes.
Quadro 1: Caracteristicas do comportamento organizacional conforme os valores organizacionais
Fonte: Adaptado de Tamayo, Mendes e Paz (2000)

Os valores organizacionais possuem diversos focos de aplicacdo empirica e busca de
relagcdes, como com a cultura (DE DOMENICO et al., 2006), com o género (SILVEIRA,
2006), com a racionalidade (LOUBACK et al., 2007), com o clima organizacional (MAIA e
OLIVEIRA, 2007), com a satisfacdo, cidadania e comprometimento (TAMAYO, 1998),
dentre outros; ganhando bastante destaque a ligacdo entre os valores organizacionais € as
doencas conseqiientes do trabalho excessivo, como o stress € a Sindrome de Burnout
(ROBAYO-TAMAYO, 1997; BORGES et al., 2002; BORGES et al., 2006). Exemplo de
aplicacdo ¢ o estudo pioneiro de Robayo-Tamayo (1997), desenvolvido no Distrito Federal,
que trata tal associacdo de forma direta, sendo que investigou a relagdo entre a ocorréncia da
referida sindrome e valores organizacionais com a equipe de enfermagem, em dois hospitais.

2.2 Sindrome de Burnout

A Sindrome de Burnout vem sendo estudada com mais especificidade a partir da
década de 1970. De acordo com Barbosa e Guimaraes (2002), um dos primeiros estudos
desenvolvidos sobre o assunto no Brasil foi realizado por Tamayo, em 1997, na tentativa de
identificar os fatores do Burnout entre profissionais de hospitais da rede publica.

De acordo com Tamayo (2004), o termo Burnout, da cultura anglo-saxdnica, em
portugués pode ser traduzido por apagar-se ou queimar-se. “Trata-se de uma sindrome, fruto
do estresse laboral cronico, que afeta os profissionais e sua relagdo com o trabalho. Este perde
o seu sentido e os eventos dele provenientes passam a nao importar” (TAMAYO, 2004, p.
46). As principais manifestagdes desta perda de interesse sdo: esgotamento emocional, queda
da auto-estima, irritacdo, distanciamento, queda na produtividade, problemas psicossomaticos
e absenteismo. “Burnout ¢ uma resposta ao estresse psicoldgico do trabalho, que ¢
caracterizado por exaustdo emocional, despersonalizacdo e sentimentos reduzidos de
realizacdo pessoal” (HALBESLEBEN e BUCKLEY, 2004, p.859).

Stoner e Perrewé (2007, p. 93) salientam que as sensa¢des de desanimo, abatimento e
tristeza, que ocorrem em funcdo de uma série de estressores organizacionais acabam gerando
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o Humor Deprimido no Trabalho (HDT), que pode levar o individuo a graves conseqiiéncias,
como o Burnout. Os autores salientam que “sentimentos negativos (deprimidos) relativamente
temporarios (humor) que se manifestam e surgem no emprego (trabalho)” sdo diferentes da
depressdo, sendo uma forma mais branda de falta de bem-estar psicolégico, mas quando nao
tratados, poderdo evoluir para depressao ou Burnout.

No entender de Maslach (2007), o Burnout no trabalho ¢ uma sindrome psicoldgica
que envolve uma reag¢do longa e cumulativa a estressores interpessoais € ocupacionais
continuos, cuja énfase tem sido mais nas conseqiiéncias psicoldgicas e sociais do que no
fisico. A exaustdo representa estar além dos limites dos recursos fisicos e emocionais ¢ é o
componente basico individual do stress no Burnout. O ceticismo é uma reagdo negativa,
insensivel e desligada do trabalho e representa o componente interpessoal no Burnout, onde o
desligamento pode resultar na perda de idealismo — as pessoas deixam de fazer o melhor para
fazer o minimo necessario. A dimensao ineficacia refere-se as sensagdes de incompeténcia e
falta de produtividade, representando o componente de auto-avaliagdo no Burnout. Com
freqliéncia, o Burnout faz com que as pessoas possuam uma consideracdo negativa de si
mesmas ¢ ndo gostam do tipo de pessoa que acham que se tornaram, podendo ser
“contagioso” a medida que atrapalha as tarefas e influencia negativamente o comportamento
dos outros.

Segundo Halbesleben e Zellars (2007, p. 52), “o Burnout ndo é um problema das
pessoas, mas do ambiente social em que trabalham”. Quando o local de trabalho nao
reconhece o lado humano do trabalho, ocorrerdo sérias incompatibilidades entre as naturezas
do trabalho e das pessoas, resultando no Burnout. De outro lado, o engajamento do individuo
em seu ambiente de trabalho provoca um estado motivacional-afetivo positivo de realizacao,
vigor e dedicagdo, aumentando sua produtividade, envolvimento e sucesso no emprego.

A partir de estudos das cinco dimensdes da personalidade, constatou-se que o Burnout
esta associado a dimensdo do neuroticismo, incluindo tragos de ansiedade, hostilidade,
depressdo, vulnerabilidade e inseguranga. Um alto grau de neuroticismo geralmente ocorre em
pessoas instaveis emocionalmente e passiveis de distresse psicoldgico. Da mesma forma, o
relato de Burnout ¢ mais freqliente entre jovens e solteiros do que entre pessoas entre 30 e 40
anos e casadas ou divorciadas, o que indica a relevancia da experiéncia de trabalho, devendo-
se, em grande parte, a natureza do trabalho e ndo as caracteristicas individuais. Assim, quanto
maior a lacuna entre o individuo e a sua compatibilidade organizacional, maior a
probabilidade do Burnout (MASLACH, 2007).

Analisando a literatura sobre o assunto, verificou-se que existe um grande niimero de
aspectos e/ou fatores que estdo associados a incidéncia da sindrome. Gil-Monte e Peird (1997
apud BORGES ET AL. 2006, p.36) classificam essas varidveis como desencadeantes ou
facilitadores, sendo considerados desencadeantes os estressores de cardter cronico que
ocorrem no ambiente de trabalho; e facilitadores as “caracteristicas pessoais dos individuos
que ampliam a suscetibilidade do individuo a apresentar sintomas da referida sindrome”.

2.3 Profissionais da Saude e o Burnout

A complexidade que caracteriza o ambiente contemporaneo no qual as organizagdes
estdo inseridas, permeado por transformacdes tecnoldgicas e cientificas, e marcado pela
quebra de paradigmas e mudancas de conceitos e valores, tem alavancado intimeras
repercussdes no campo do trabalho (COOPER, 2007). De modo semelhante as organizagoes
de satde tem convivido com modificagcdes profundas no seu contexto, seja pelas mudancas
nas politicas publicas, como pela crescente incorporacdo tecnoldgica, que tem resultado em
demandas de novas configuracdes e praticas no trabalho em saude.
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No campo da saude publica, o marco historico das propostas de mudanga no setor foi a
VIII Conferéncia Nacional de Satude realizada em Brasilia, em 1986, onde, com base em um
conceito de saude concebida enquanto a “resultante das condi¢des de alimentagdo, habitacao,
educacdo, renda, meio ambiente, trabalho, transporte, emprego, lazer, liberdade, acesso e
posse da terra e acesso a servicos de satude” (EIDELWEIN, 2006, p.04), que culminou no
Movimento de Reforma Sanitaria, colocaram em cena o debate acerca dos ideais de
universalidade, integralidade, descentralizacdo politico-administrativa, € controle social no
sistema de saude, atuando como uma critica diante da inadequacao e pouca resolutividade do
sistema de satude vigente, culminando na regulamentagio do Sistema Unico de Satde (SUS),
através da lei federal n°. 8080 de 1990 (BERTOLLI FILHO, 2000). Desde entdo, tem-se
buscado estratégias de viabiliza¢ao dos principios norteadores do SUS, visando a garantia de
acesso a saude a toda populagdo.

Além dos servicos que compdem o SUS, t€m-se ainda os servigos privados de saude,
caracterizados pela atuacdo de profissionais liberais habilitados legalmente, e de pessoas
juridicas, por livre iniciativa, que atuam na promog¢ao, protecao e recuperagao da satude. Estes
servigos estdo submetidos aos principios éticos e normativos expedidos pelos orgdos de
dire¢do do SUS, e podem ainda atuar de forma complementar no sistema publico, na caréncia
de disponibilidades deste para a garantia de cobertura assistencial a populagao (BRASIL,
2005). Nesse contexto, os profissionais da enfermagem integram as equipes de saude que
atuam nos mais diversos servigos tanto em organizagdes publicas como privadas.

Soboll (2002), com base em um estudo realizado com profissionais de pronto-
atendimento e unidades de terapia intensiva, ressalta que os profissionais de enfermagem
atuam como mediadores entre os pacientes e a equipe médica, ao acompanhar a evolugdo do
paciente e sinalizar aos médicos alteracdes significativas. A autora ressalta que se pode
perceber em todos os setores, a sustentacdo da estrutura hospitalar pelos profissionais de

enfermagem. O contexto dos PAs possui ainda especificidades que agravam a situagao, como:
(...) a alta rotatividade de pacientes - dificilmente a equipe de enfermagem atende o
mesmo paciente em mais de um plantdo - o que dificulta o estabelecimento de um
vinculo significativo entre os profissionais e os pacientes, diminuindo a expressdo de
reconhecimento explicito e pessoal dos pacientes pelos trabalhadores de
enfermagem (SOBOLL, 2002, p.10).

Enfatiza Borges et al. (2002) que, apesar de reconhecido o objetivo nobre das
profissdes que atuam no cuidado ao outro, apenas recentemente estudos tem focado no custo
emocional do envolvimento desses profissionais, uma vez que o exercicio destas profissdes
implica uma relacdo com o cliente permeada de ambigiiidades, como conviver com a ténue
distincdo entre envolver-se profissional e ndo pessoalmente na ajuda ao outro. Dentre os
agravos ocupacionais, Maslach (2007) relaciona a Sindrome de Burnout, com determinadas
ocupacdes, dentre elas do atendimento a satide. A autora salienta que o problema do Burnout
surgiu primeiramente em ocupagdes relacionadas a cuidados pessoais e servicos assistenciais,
como atendimento a saude, saude mental, assisténcia social, sistema judiciario penal, cujo
foco comum dessas ocupacdes estd no fornecimento de auxilio e prestacdo de servigos a
pessoas necessitadas. Segundo Soboll (2002), a abordagem interpessoal considera que a
Sindrome de Burnout ¢ resultado da dedicagdo excessiva ao cuidado de outras pessoas,
incluindo o envolvimento afetivo, a identificagcdo e o contato direto com pessoas em situagdes
de sofrimento, bem como o alto grau de responsabilidade nas decisdes justificam o
esgotamento emocional. Para Chamon et al. (2006, p.14), em conseqiiéncia de um contato
direto e intensivo com pacientes, de uma atividade constante de convivéncia com desespero,
dor e a propria morte, “as equipes de enfermagem expdem-se a uma sobrecarga de trabalho e
desgaste que as levam a um estado constante de estresse”.
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Dessa forma, foi desenvolvido um instrumento para avaliar a Sindrome de Burnout em
profissionais da saude, educadores e outros, o Maslach Burnout Inventory (MBI). Christina
Maslach e Susan Jackson (1986) sdo reconhecidas pela extensa investigacao realizada na area
durante os ultimos 15 anos, mas especialmente desde a primeira publicagdo do MBI. O
Inventario de Burnout de Maslach foi traduzido por diversos autores e adaptado para a lingua
portuguesa, sendo composto por trés fatores: (1) Esgotamento Emocional (EE) — sentimento
de estar emocionalmente esgotado no trabalho; (2) Despersonalizacdo (DE) — uma resposta
insensivel e impessoal para os destinatarios do servico; (3) Envolvimento Pessoal no trabalho
(EP) - sentimentos de competéncia e sucesso da realizagdo de um trabalho. Assim, de acordo
com Mendes (2002, p.67), a partir da elaboracdo do MBI, o Burnout passou a ser conceituado
de forma mais padronizada, “como uma sindrome caracterizada por sentimentos de
esgotamento emocional, despersonalizacdo e falta de envolvimento pessoal no trabalho”.
Dessa forma, individuos com a Sindrome de Burnout costumam apresentar pontuagdes mais
elevadas em EE e DE e pontuagdes mais baixas em EP.

Além dos aspectos relativos a atividade laboral, Borges et al. (2002) apontam que os
estudos tém enfatizado aspectos organizacionais na etiologia do desenvolvimento da
Sindrome de Burnout, e hd uma tendéncia a incluir aspectos amplos como cultura
organizacional e valores. Neste sentido, Halbesleben e Buckley (2004) referem que as
investigagdes sobre Burnout na ultima década concentraram-se no contexto trabalho/fatores
ambientais como seu principal desencadeante. Desse modo, tanto a natureza do trabalho da
equipe de enfermagem, o contexto de complexidade e transformagdes do setor satide, como os
valores proprios da cada organizagdo podem contribuir para que o Burnout se manifeste
nestes profissionais, dai a relevancia de estudos que busquem explicitar ¢ analisar a relagao
existente entre os valores organizacionais, categorias profissionais e a incidéncia da sindrome,
tendo em vista medidas para sua prevengao.

3. Método de Pesquisa

Como estratégia de pesquisa optou-se por realizar uma survey a qual permite, de
acordo com Baker (2001), descobrir fatos, determinar atitudes e opinides, e ajudar a entender
comportamentos, utilizando-se de uma avaliacdo, andlise e descricdio de uma populagdo
baseada em uma amostra. Dessa forma, para atingir os objetivos propostos no presente artigo,
e em decorréncia da natureza do problema em estudo, optou-se por realizar um estudo
descritivo, a partir de uma abordagem quantitativa.

Para o desenvolvimento do estudo, realizou-se a pesquisa em dois Pronto-
Atendimentos (PA) de Satide Municipais de Santa Maria/RS, e em um PA de um Hospital
particular, a fim de realizar uma analise comparativa, totalizando duas organizagdes publicas
e uma privada. A populacdo foco foi a equipe de enfermagem composta por enfermeiros,
técnicos e auxiliares de enfermagem, somando 96 colaboradores. Dos questionarios
disponibilizados nas organizacdes, retornaram 56 instrumentos, 25 do PA particular e 31 dos
PAs municipais, os quais compuseram a amostra do estudo. A pesquisa foi aplicada no més
de margo de 2008, durante o qual os pesquisadores percorreram as unidades em estudo, a cada
dois dias, recolhendo os instrumentos preenchidos e refor¢gando a importancia da colaboragao
dos respondentes.

Visando analisar a relagdo da percep¢ao dos colaboradores de Pronto-Atendimento de
Saude quanto aos valores praticados nas organizagdes que trabalham, e a Sindrome de
Burnout, a pesquisa teve como instrumento de coleta dois inventarios validados. O primeiro
deles, o Inventério de Valores Organizacionais (IVO), elaborado por Tamayo, Mendes e Paz
(2000), permite identificar os valores organizacionais na opinido dos individuos, através de 36
questdes distribuidas em 6 pdlos axiologicos ja citados no referencial tedrico deste trabalho
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(Autonomia, Conservadorismo, Hierarquia, Igualitarismo, Dominio ¢ Harmonia). Para fins do
presente estudo, foi utilizada somente a avaliagdo em nivel de valores organizacionais reais,
visto que como se pretende fazer a relacdo destes com a Sindrome de Burnout, os valores
reais sdo os que condizem com a realidade vivenciada pelos colaboradores, e que podem estar
influenciando na referida Sindrome. Cada um dos valores, através de variaveis, foi avaliado
em uma escala de 0 a 6, sendo que quanto mais proximo de 6, mais importante ¢ o valor para
a organizagao.

O segundo instrumento aplicado, juntamente com o IVO, foi o Inventario Sindrome de
Burnout de Maslach (MBI) traduzido e adaptado para o portugués por Robayo-Tamayo
(1997). Este questionario ¢ composto de 22 itens, em que os individuos devem responder
indicando a freqiiéncia em que ocorre o conteido sugerido no item (escala de 0 a 6). O
instrumento mensura a Sindrome em 3 dimensdes: Exaustdo Emocional (EE), Diminui¢ao da
Envolvimento Pessoal (EP), e Despersonalizagdo (DE).

A Figura 2 resume a proposta de pesquisa deste estudo:

Burnout

; PAs Privados Valorez Otrganlzacwnals Esgotamento Emocional,
N 4 ttonomia, . Despersonalizagao,
S~ Equipe de conservadorismo, Hler’ar.qula, <::> Baixo Envolvimento
Igualitarismo, Dominio,
.- Enfermagem . . Pessoal
K . Harmonia, (TAMAYO, (ROBAYO-TAMAYO
; ) MENDES e PAZ, 2000) 1997) ’

\ PAs Publicos

Figura 2: Desenho de pesquisa
Fonte: Elaborado pelos autores

Ap6s coletados, os dados foram analisados na perspectiva de responder aos objetivos
propostos pelo trabalho. Neste sentido, foi utilizado como software de apoio o SPSS 10.0
(Statistical Package for the Social Sciences), para realizacao de técnicas de analise estatistica
simples (média e desvio padrdo), correlagdo, teste de diferencas de médias, analises de
variancias e regressoes. Para aplicacdo do teste de diferengas de médias utilizou-se tanto teste
t como o teste ndo-paramétrico de Mann-Whitney. Optou-se também do teste nao-paramétrico
Kruskal-Wallis para avaliacdo das diferengas segundo o perfil do entrevistado (Escolaridade,
Estado Civil, Cargo e Carga Horaria), devido as limitagdes de tamanho amostral, pois testes
ndo paramétricos sao mais adequados quando os grupos sdao pequenos (SIEGEL, 2006).

Com o proposito de verificar a confiabilidade dos construtos tedricos ou fatores, dos
instrumentos de coleta de dados utilizados foi utilizado um indicador de consisténcia interna,
0 Alfa de Cronbach. Hair, Money e Samouel (2005) apontam que um valor de pelo menos
0,70 reflete uma fidedignidade aceitdvel, embora reconhecam que esse valor ndo seja um
padrao absoluto. Os autores esclarecem, ainda, que valores Alfa de Cronbach inferiores a 0,70
sdo aceitos se a pesquisa for de natureza exploratoria. A partir da validacdo dos construtos
optou-se pela criagdo dos mesmos, utilizando-se da média das variaveis incluidas apds a
analise do alfa. No instrumento do Burnout, além dos trés dimensdes (Esgotamento
Emocional, Baixo Envolvimento Pessoal no Trabalho e Despersonaliza¢do), criou-se o
construto geral, chamado Média Burnout, representando a média das trés dimensdes.

4. Resultados
Nesta se¢do sdo apresentados os resultados encontrados através da aplicagdo dos dois
instrumentos de coleta e posteriores andlises de dados. Conforme ¢ possivel verificar no
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Quadro 2, dentre as variaveis que compodem os construtos dos Valores Organizacionais - IVO,
a questdo relativa ao respeito as pessoas com cargos de chefia foi a que obteve a maior média
(5,50) enquanto que a questdo sobre a manuten¢do da superioridade no mercado obteve a
menor média (3,87). Isso demonstra que as organizacdes estudadas enfatizam mais aspectos
relacionados a hierarquia, onde o proprio construto obteve a segunda maior média (5,17), do
que aspectos relacionados ao mercado. Nesse sentido o fator Dominio, que avalia a énfase da
organizagdo no dominio de mercado, na competi¢ao e nos lucros (TAMAYO, 2005) foi o que
obteve menor média (4,34), o que pode justificar-se pela natureza do servico de pronto-
atendimento, onde a prioridade ndo ¢ a competitividade nem a hegemonia de mercado.

Valores Questoes Média | Desvio
01 - Capacidade de inovar na organizagao 4,44 1,30
03 - Introdugdo de novidades no trabalho 4,68 1,43
Autonomia (AU) 04 - Abertura para sugestdes e opinides 4,82 1,50
05 - Busca de informagdo e novidades 4,93 1,20
Média geral Autonomia 4,72 1,36
07 - Fidelidade e organizacao 5,05 1,26
Conservadorismo 08 - Int.egridade: de pessoas e bens 5,30 1,01
(CO) 11 - Clima de ajuda mutua 5,34 1,07
16 - Clima de amistoso entre empregados 5,29 1,04
Média geral Conservadorismo 5,25 1.09
09 - Preservagdo dos costumes da organizagéo 4,96 1,24
10 - Tradig@o de respeito as ordens 5,05 1,20
17 — Respeito as pessoas com cargos de chefia 5,50 1,01
18 — Respeitar regras e normas da organizac¢ao 5,41 1,01
19 - Controle do servi¢o executado 5,20 1,16
Hierarquia (HI) 20 — Respeito aos niveis de autoridade 5,25 1,10
22 — Preocupagdo com horarios e compromissos 5,32 1,15
24 — Acompanhamento e avaliagdo das tarefas 4,50 1,36
27 — Utilizagdo de recursos sem danos ambientais 5,25 1,07
28 — Prote¢@o ao meio ambiente 5,30 1,08
Média geral Hierarquia 5,17 1,14
06 — Continuidade de politicas e projetos 4,39 1,42
12 — Distribui¢@o do poder pelos niveis 4,55 1,32
13 — Tratamento proporcional a mérito 4,57 1,35
o 14 — Oportunidades iguais para os funcionarios 5,24 1,37
Igualitarismo (IG) 15 — Imparcialidade I?as decisdes administrativas 4,33 1,61
25 — Relacionamento interorganizacional adequado 4,82 1,11
26 — Complementaridade de papéis entre organizagdes 4,24 1,29
Média geral Igualitarismo 4,59 1,35
31 — Busca de melhor posi¢ao no mercado 4,80 1,49
32 — Conquista de clientes 4,04 1,85
33 — Manutencao da superioridade no mercado 3,87 1,78
Dominio (DO) 34 — Preocupagdo com a produgdo e servigos 4,36 1,54
35 — Exitos nos empreendimento organizacionais 4,80 1,33
36 - Agir de forma arrojada em relacdo as outras empresas 4,16 1,66
Média geral Dominio 4,34 1,60
29 — Intercambio com outras organizagdes 4,49 1,41
Harmonia (HA) 30 — Atuacdo conjunta com outras empresas 4,27 1,55
Média geral Harmonia 4,38 1,48

Quadro 2: Média e desvio padriao das questdes referentes aos valores organizacionais
Fonte: Elaborado pelos autores
Observou-se ainda que o fator Conservadorismo obteve a maior média (5,25),
demonstrando que as organizagdes estudadas enfatizam a interdicdo de comportamentos que
possam ameacar as normas e tradigdes, preservando o status quo como uma forma de
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fidelidade a organizagdo. Nesse sentido, Soboll (2007) salienta as caracteristicas autoritarias
presentes nos servigos de satde, os quais sdo estruturados com base em sistemas de repressao,
legitimados pela ideologia da organizagdo, ou seja, uma cultura estabelecida por uma elite
dominante, a qual impde a nogdo de possuir a capacidade plena de programar as atividades, e
relega aos individuos a execucdo das tarefas prescritas, sem estimular qualquer
problematizagdo acerca da efetividade e eficiéncia do seu trabalho.

Em relacdo as variaveis que compdem as Dimensdes do Burnout, esgotamento
emocional no trabalho, cansa¢o no inicio da jornada de trabalho e trabalho em demasia,
foram as que obtiveram as maiores médias, conforme mostra o Quadro 3. Essas trés variaveis
pertencem ao construto Esgotamento Emocional (EE), considerado o primeiro estagio para o
desencadeamento da sindrome (MASLACH, 1994), e que obteve a maior média (1,81). Do
mesmo modo, a varidvel de menor média, aumento da insensibilidade com as pessoas no
trabalho, faz parte do fator Despersonalizag¢ao (DE), ultimo estagio da sindrome.

Considerando que os colaboradores das organizagdes em estudo apresentaram média
geral para Burnout de 1,46, segundo a classificagdo de Maslach e Jackson (1986), essa
pontuacdo revela baixo grau da Sindrome entre os respondentes, visto que dividindo-se a
escala de 7 pontos em quartis, os valores acima do percentil 75 (5,25 na escala) se enquadram
em grau alto; entre percentil 25 (1,75) e 75 (5,25), grau médio; e abaixo de 25 (1,75), grau
baixo. O baixo grau encontrado de Burnout nos profissionais de enfermagem estudados pode
estar relacionado, de acordo com Robayo-Tamayo (1997), com a sua resisténcia em admitir
que os comportamentos e sentimentos retratados pelo instrumento estdo presentes de alguma
forma no seu cotidiano, diante do carater missiondrio da profissdo, onde ndo se admite
condutas de distanciamento, dureza e insensibilidade no relacionamento com os pacientes.

Dimensoes do Burnout Variaveis Média | Desvio
01 — Esgotamento emocional no trabalho 2,02 1,76
02 — Cansago ao final da jornada de trabalho 3,11 1,84
03 — Cansago no inicio da jornada de trabalho 1,91 1,83
06 — Esforgo exigido por trabalhar com pessoas 1,70 2,11
Esgotamento 08 — Exaustao no trabalho 1,88 1,94
Emocional (EE) 13 - Frustrag@o no trabalho 1,11 1,66
14 — Trabalho em demasia 2,02 2,27
16 — Stress no trabalho com pessoas 1,14 1,39
20 — Sensag@o das possibilidades no limite 1,38 1,67
Média geral EE 1,81 1,83
04 — Facilidade de entendimento dos sentimentos dos outros 1,38 2,11
07 — Eficacia no tratamento de problemas das pessoas 1,52 2,16
09 — Influéncia positiva do trabalho na vida de outros 1,89 2,33
Baixo Envolvimento 12 — Sentimento de vitalidade 1,44 1,78
Pessoal no Trabalho 17 — Facilidade em criar uma atmosfera relaxada 1,69 1,99
(EP) 18 — Estimulo ap0s trabalhar com pessoas 1,70 2,07
19 — Realizagao profissional 1,86 2,16
21 — Bom tratamento nos problemas emocionais do trabalho 1,33 1,87
Média geral EP 1,60 2,06
S 10 — Aumento da insensibilidade com as pessoas no trabalho 0,85 1,41
Despersonalizagdo | |} _ preocupagio com fii ional pelo trabalh 135 | 176
(DE) . pacdo com frieza emocional pelo trabalho , ,
Média geral DE 1,10 1,59

Quadro 3: Média e desvio padriao das questdes referentes ao Burnout
Fonte: Elaborado pelos autores

Na etapa de validacdo dos fatores do IVO e do MBI, realizaram-se testes Alfa de
Cronbach obtendo-se valores superiores a 0,74 em todos os construtos. Considerando o
critério de Alfa superior a 0,7, no construto Conservadorismo foi retirada uma variavel
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(variavel 02) e no construto Dominio duas variaveis (variaveis 21 e 23) foram removidas. Os
Alfas finais obtiveram valores similares aos do estudo pioneiro sobre valores organizacionais
de Tamayo, Mendes e Paz (2000), corroborando a confiabilidade dos construtos teéricos. Do
MBI foram retiradas trés variaveis do construto Despersonalizagdo a fim de que o Alfa final
obtivesse valor igual a 0,7. As variaveis originais de cada construto, bem como os valores de
Alfa iniciais e finais encontram-se no Quadro 4.

Valores Organizacionais Variaveis originais A.lf.a Variéyeis Aflfa
Inicial Excluidas Final
Autonomia (AU) 01, 03, 04, 05 0,752 - 0,752
Conservadorismo (CO) 02,07,08, 11,16 0,555 02 0,740
Hierarquia (HI) 09, 10, 17, 18, 19, 20, 22, 24, 27, 28 0,869 - 0,869
Igualitarismo (IG) 06,12, 13, 14, 15, 25, 26 0,791 - 0,790
Dominio (DO) 21,23, 31, 32, 33, 34, 35, 36 0,868 21,23 0,894
Harmonia (HA) 29, 30 0,770 - 0,770
Dimensoes do Burnout
Esgotamento Emocional (EE) 01, 02, 03, 06, 08, 13, 14, 16, 20 0,902 - 0,902
Baixo Envolvimento Pessoal
no Trabalho (EP) 04,07,09,12,17, 18,19, 21 0,889 - 0,889
Despersonalizac¢do (DE) 05,10, 11, 15,22 0,564 05,15,22 0,700

Quadro 4: Alfas de Cronbach iniciais e finais dos construtos dos valores organizacionais e das dimensdes
da sindrome de Burnout
Fonte: Elaborado pelos autores

Para as demais analises obtiveram-se os construtos a partir da média das variaveis. Por
exemplo, o construto Autonomia refere-se a média das variaveis 01, 03, 04 e 05. Foram
realizados testes de diferengas de média para os fatores do IVO, visando identificar
discrepancias relacionadas a natureza das organizagdes (publica e privada). Através dos testes
T e Mann-Whitney observou-se que apenas o fator Dominio apresentou diferenca
significativa conforme o Quadro 5. A instituicdo privada obteve valor médio para Dominio
superior a instituigdo publica, ou seja, prioriza mais o controle e exploragdo do ambiente
fisico e social para sua auto-afirmacdo, a fim de satisfazer os interesses da organizacdo e
dominar o mercado (TAMAYO, MENDES e PAZ, 2000). Isso pode estar relacionado ao fato
de que organizacdes privadas possuem maior orientagdo para o lucro comparando as publicas,
cujo objetivo principal esta em prestar servigos a sociedade (PIRES e MACEDO, 2006).

Instituicao Instituicao Teste T Teste Mann-
Valores Organizacionais Publica Privada Whitney
Média | Desvio | Média | Desvio | Valor Sig. Valor Sig.
Autonomia 4,652 1,100 4,770 1,017 | -0,398 | 0,693 | -0,366 | 0,714
Conservadorismo 5,271 0,718 5,202 0,989 0,302 | 0,764 | -0,370 | 0,712
Hierarquia 5,199 0,708 5,144 0,849 0,258 | 0,798 | -0,110 | 0,912
Igualitarismo 4,646 0,826 4,503 1,013 0,573 1 0,569 | -0,500 | 0,612
Dominio 4,010 1,367 4,889 1,013 -2,751 | 0,008 | -2,308 | 0,021
Harmonia 4,243 1,178 4,595 1,562 -0,957 | 0,343 | -1,465 | 0,143
Dimensdes do Burnout

EE 2,148 1,506 1,234 0,817 2,942 | 0,005 | -2,059 | 0,040
EP 2,017 1,720 0,914 0,690 3,368 | 0,001 | -2,365 | 0,018
DE 1,243 1,502 0,786 1,157 1,196 | 0,237 | -1,449 | 0,147
Geral Burnout 1,899 1,101 1,028 0,538 3,960 | 0,000 | -2,693 | 0,007

Quadro 5: Testes de diferenca de média para os fatores do IVO e do MBI
Fonte: Elaborado pelos autores

Por outro lado, analisando as Dimensodes do Burnout, somente um dos construtos nao
apresentou diferenca significativa na média entre instituicdes publicas e privadas, a
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Despersonalizagdo. As dimensdes Esgotamento Emocional (EE) e Envolvimento Pessoal
(EP), bem como a média geral para o Burnout, mostraram diferengas significativas nas
médias, com valores superiores para as organizagdes publicas.

Utilizando o teste Kruskal-Wallis buscou-se identificar a existéncia de diferengas de
médias para a incidéncia de Burnout segundo o perfil dos respondentes, analisando-se as
varidveis escolaridade, estado civil, cargo e carga horaria. O teste ndo apresentou diferengas
ao nivel de 5% de significancia, indicando que o perfil do entrevistado ndo interfere na
incidéncia de Burnout.

A fim de verificar a existéncia de relagdo entre as dimensodes da Sindrome de Burnout
e os construtos dos Valores Organizacionais, realizou-se um Teste de Correlagdo de Pearson
cujos resultados sdo apresentados no Quadro 6 (realizou-se também o teste de Correlagdo de
Spearman, no entanto como os resultado foram bastante semelhantes, optou-se por mostrar os
resultados da Correlagdo de Pearson). Analisando inicialmente a relagdo entre os construtos
que compdem os Valores Organizacionais verifica-se que nenhum deles apresentou
correlacdo significativa negativa, sendo que a maioria deles apresentou correlagdo positiva,
contrariando a bipolaridade entre os podlos teoricos. Nesse sentido, no estudo que deu origem
ao IVO (TAMAYO MENDES E PAZ, 2000), os proprios autores sO confirmaram o
pressuposto da bipolaridade na dimensdo hierarquia versus igualitarismo. As outras duas
dimensdes apresentaram-se adjacentes, manifestando assim, valores nao-conflituosos no
contexto organizacional. Desse modo, podem coexistir nas organizacdes, por exemplo,
valores que prezem a inovagdo e a criatividade, bem como tradicdo e supervisdo. Essas
evidéncias corroboram a especificidade da cultura brasileira, atribuida por Tamayo, Mendes e
Paz (2000) como uma possivel justificativa da ndo bipolaridade.

Correlagoes | CO HI 1G DO HA EE DE EP Burnout

AU ATEE | 52 ,S53%* 27* 21 -,26* -,16 -,03 -,18

CO ,56%* 2% ,26 LA2%% .17 -,28* -,06 -,17

HI ,04%* LA8%* ,50%* -,38**% | -27* -,10 -,30*

IG ,36%* LA8%* -21 -,19 -,15 -,22

DO L02%* -0,51%*% | -22 -,30* -, 48%*
HA -,32* -,23 -,25 -,36%**
EE S1H* 1% Rk
DE ,35%* ,06%*
EP Nk

** Correlagdo ¢ significativa ao nivel de 0,01.

* Correlagdo € significativa ao nivel de 0,05.

Quadro 6: Matriz de correlacio entre os fatores dos valores organizacionais e a sindrome de Burnout
Fonte: Elaborado pelos autores

A maior correlagdo positiva encontrada foi entre Conservadorismo e Igualitarismo
(0,723), sugerindo que sentimentos como justica social, igualdade, responsabilidade e
eqiiiddade sdo diretamente proporcionais a disciplina, e a fidelidade as normas e tradigdes da
organizagdo, ou vice e versa, na realidade brasileira. Contrariando os achados de Tamayo,
Mendes e Paz (2000), que obtiveram correlagdo significativa negativa, Hierarquia e
Igualitarismo aparecem como a segunda maior correlagdo positiva (0,639).

Considerando as trés dimensoes tedricas Esgotamento Emocional (EE), Envolvimento
Pessoal (EP) e Despersonalizagdo (DE) da Sindrome de Burnout, observou-se a existéncia de
correlagdo positiva entre estas e a média geral para o Burnout, indo ao encontro dos estudos
sobre o tema. Ressalta-se ainda que as trés dimensdes também obtiveram correlagdo positiva
significativa entre si. Analisando as correlacdes entre Burnout, EE, EP ¢ DE com os Valores
Organizacionais, observou-se que o EE foi o que apresentou correlagdes negativas
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semelhantes ao Burnout Geral, e com os mesmos construtos. Tal constatacdo pode se
justificar na concep¢do de Leiter e Maslach (1988), os quais afirmam que EE ¢ o elemento
central de caracterizagdo da sindrome.

Relacionando a média geral da sindrome de Burnout com os construtos dos Valores
Organizacionais, encontrou-se correlacdo negativa da sindrome com Hierarquia, Dominio e
Harmonia, ou seja, o Burnout tem uma relacdo inversamente proporcional a esses fatores. A
correlagdo negativa entre Dominio e Burnout sustentou-se também nas analises de diferencas
de médias segundo a natureza das organizagdes, onde as organizacdes privadas apresentaram
média maior para o construto Dominio, e menor para o Burnout em relagdo as publicas.

Para analisar a rela¢dao entre a Sindrome de Burnout e os seis construtos dos Valores
Organizacionais foram realizadas analises de regressdo multivariadas. Foram criados quatro
modelos de regressao sendo que os trés primeiros tinham como variadvel dependente cada uma
das trés Dimensdes do Burnout, € o quarto modelo utilizou a Média Burnout. Como variaveis
independentes, em todos os modelos, foram inseridos os seis construtos dos Valores
Organizacionais. Os resultados para todos os modelos de regressdo, utilizando o método
stepwise, demonstraram que apenas o construto Dominio € significativo ao nivel de 5%.
Assim, o Quadro 7 apresenta os resultados dos modelos de regressdo tendo como variavel
independente apenas este construto.

Variavel Dependente Constante Coeficiente Padronizado: Dominio Sig. R’ Adj.
EE 4,100 -0,510 0,000 0,246
EP 3,085 -0,255 0,027 0,070
DE 3,555 -0,280 0,036 0,061
Média Burnout 3,196 -0,481 0,000 0,217

Quadro 7: Valores da constante, beta, significincia, coeficiente de determinacio ajustado (R*adj.) para os
modelos de regressio
Fonte: Elaborado pelos autores

Os modelos de regressdo com as varidveis dependentes EP e DE apresentaram baixos
coeficientes de determinagdo ajustados (0,070 e 0,061), indicando que apenas uma pequena
parcela da variancia da variavel dependente pode ser explicada pelo construto Dominio. J& os
modelos com as variaveis dependentes Média Burnout ¢ EE apresentaram uma propor¢ao da
variancia explicada de 21,7% e 24,6%, respectivamente. Todos os modelos apresentaram
coeficientes padronizados do construto Dominio negativos, indicando que quanto maior o
Dominio menor a incidéncia de Burnout. Essa relagdo inversamente proporcional entre
Dominio e Burnout, associa-se ainda a um maior indice de Burnout e menor medida para o
fator Dominio em organizagdes publicas do que privadas. Assim, a maior incidéncia de
Burnout nas organizagdes publicas poderia estar relacionada a maior subjetividade da missao
de prestar servigos a comunidade, em comparagdo a objetividade as metas estabelecidas por
um servigo privado.

5. Consideracoes Finais

Ao fim deste estudo pode-se observar que as organizagdes pesquisadas enfatizam
valores de Conservadorismo, como a interdicdo de comportamentos que possam ameagar as
normas e tradi¢des, preservando o status quo, “as tradigdes, os caminhos e solugdes que se
acostumaram a utilizar” (ROBAYO-TAMAYO, 1997, p.81), o que pode estar relacionado
com as caracteristicas autoritarias dos servigos de saude, legitimadas por uma cultura
estabelecida por uma elite dominante (SOBOLL, 2007).

Foi constatada a existéncia de relacao entre a Sindrome de Burnout e os construtos de
Valores Organizacionais - Hierarquia, Harmonia e Dominio - numa relagdo inversamente
proporcional. Considerando o construto Dominio, a correlagdo negativa encontrada pelo teste

13



En AN PAD XXXII Encontro da ANPAD Rio de Janeiro | R] - 6 a 10 de setembro de 2008
2008

de correlacdo de Pearson, sustentou-se também nas andlises de diferencas de média, perante
as quais observou-se a ocorréncia de indices maiores de Burnout e menores médias do
construto Dominio em organizagdes publicas, comparado a organizagdo privada. Os valores
médios superiores para o construto Dominio na organizagdo privada em comparacido as
instituicdes publicas pode estar relacionado aos objetivos organizacionais, onde organizagdes
privadas possuem uma maior orientacdo para o lucro, enquanto as instituicdes publicas tém
como objetivo principal prestar servigo a sociedade. Esses resultados corroboram os achados
de Robayo-Tamayo (1997) em estudo semelhante, onde o autor justifica a menor importancia
do Dominio em organizag¢des publicas, onde ndo existe preocupagdo com a competitividade e
lideranca de mercado.

A relagdo Burnout x Dominio foi refor¢ada no modelo de regressao linear encontrado,
apesar de sua limitagdo de explicar apenas 22 % da incidéncia de Burnout nos profissionais
de enfermagem estudados. Assim, constata-se a importancia desse construto e a necessidade
de se avaliar e investir nessa relacdo com maior profundidade. Ainda, o baixo grau de
explicagdo mostra uma oportunidade para a complementagdo desse estudo focando em
pesquisas na busca de outras variaveis e construtos que influenciem a incidéncia da Sindrome
de Burnout em equipes de enfermagem, tema ainda pouco explorado.

Como limitacdo do estudo tem-se o baixo nivel de Burnout nos profissionais
estudados, o que pode justificar a pouca explicabilidade do modelo de regressdo. No entanto,
esse baixo grau de Burnout encontrado também pode estar associado a resisténcia dos
profissionais em admitir que apresentam caracteristicas da Sindrome, dado ao carater
negativo das mesmas. Assim, sugere-se um aprofundamento do estudo associando técnicas
qualitativas de pesquisa, como entrevistas ¢ observacao, que permitem evocar caracteristicas
reveladoras dos individuos, dados muitas vezes ocultados nos questionarios (ROSCH, 2007).

Para Pages et al. (1990), as organizagdes constituem uma ampla zona de intermédio
entre as contradi¢des dos grupos sociais internos e externos, buscando evitar ou atenuar os
conflitos. Nesse sentido os valores, enquanto variaveis relevantes da cultura organizacional
possuem papel fundamental na ocorréncia de problemas de saude relacionados ao trabalho.
Desse modo, dado os achados sobre a influéncia dos Valores Organizacionais e a incidéncia
de Burnout nas organizagdes, sugere-se que estas busquem repensar Sseus Processos
organizacionais para que seus objetivos € missdo possam ser alcancados, promovendo o
“conceito de trabalho saudavel e a humaniza¢do da reestruturagdo organizacional” (LEVI,
2007, p. 180). Considerando que este mal-estar vivenciado no trabalho esta cada vez mais
presente nas organizagdes contemporaneas € a julgar que o seu fim ainda ndo ¢ vislumbrado
ou compreendido indistintamente devido a grande complexidade, muitos estudos ainda
deverdo ser realizados no sentido de investigar em profundidade essa desordem psiquica,
fisica e social generalizada dos trabalhadores chamada Burnout.
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