. "\\‘
\\\z J,‘"‘ lpb l p‘ A , , ‘lr! ") Instituto Politécnico
2 linstituto pouitécnico INSTITUTO POLITECNICO I ° I l I ‘h'_"' de Viana do Castelo

DE BRAGANGA DO CAVADO E DO AVE ‘m‘,

ASSOCIAGAO DE POLITECNICOS DO NORTE (APNOR)

INSTITUTO POLITECNICO DE BRAGANGA

CLIMA ORGANIZACIONAL EM IPSS: AVALIAGAO DA SINDROME DE
BURNOUT

Laura Neves Oliveira

Dissertacao apresentada ao Instituto Politécnico de Braganca para obtencao do
Grau de Mestre em Gestao das Organizagdes, Ramo de Gestdo de Unidades de

Saude

Orientada por
Professora Doutora Eugénia Anes

Professora Doutora Ana Galvao

Braganga, julho de 2026



O . =

\\\ -, lpb ! p‘ A , , ‘[r! ") Instituto Politécnico

2 linstituto poitécnico INSTITUTO POLITECNICO ' ° I I I ‘h'_"' de Viana do Castelo
DE BRAGANGA DO CAVADO E DO AVE ‘n.,

ASSOCIAGAO DE POLITECNICOS DO NORTE (APNOR)

INSTITUTO POLITECNICO DE BRAGANGA

CLIMA ORGANIZACIONAL EM IPSS: AVALIAGAO DA SINDROME DE
BURNOUT

Laura Neves Oliveira

Dissertacao apresentada ao Instituto Politécnico de Braganga para obtencao do
Grau de Mestre em Gestao das Organizacdes, Ramo de Gestao de Unidades de

Saude

Orientada por
Professora Doutora Eugénia Anes

Professora Doutora Ana Galvao

Braganca, julho de 2026



Resumo

O presente estudo teve como objetivo avaliar a relagdo entre o clima organizacional e a sindrome
de Burnout em profissionais de Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). Este tema
revela-se particularmente relevante, dada a natureza exigente destas organizagbes e 0 seu

potencial impacto no bem-estar dos trabalhadores.

A amostra foi constituida por 117 participantes, sendo a maioria do sexo feminino, e apresentando
diferentes caracteristicas sociodemogréficas e profissionais. Foram utilizados o Maslach Burnout
Inventory- Human Services Survey (MBI-HSS) para avaliagdo do Burnout e a escala First

Organizational Culture Unified Survey (FOCUS 93) para avaliagao do clima organizacional.

Os resultados demonstram a existéncia de associag¢des significativas em algumas dimensdes do
clima organizacional e o Burnout. Em particular, o apoio, as regras e 0s objetivos surgem como
fatores associados a niveis mais baixos de Burnout, mais especificamente nas dimensdes exaustao
emocional e despersonalizagdo. Estes resultados sugerem que determinadas praticas

organizacionais podem contribuir para reduzir os efeitos negativos do stress laboral.

No que diz respeito as variaveis sociodemograficas e profissionais, observaram-se diferencas nos
niveis de Burnout, embora estas ndo se tenham verificado de forma uniforme em todas as
dimensobes. Por sua vez, a satisfagao profissional revelou associag¢des significativas tanto com o
Burnout como com o clima organizacional, reforcando o seu papel central no bem-estar dos

trabalhadores.

Em sintese, conclui-se que o clima organizacional e a satisfagao profissional assumem um papel
importante na prevencgao do Burnout, sendo essencial promover ambientes de trabalho positivos e

estratégias que favoregam o bem-estar dos profissionais em contextos de intervengao social.

Palavras-chave: IPSS, Burnout, Satisfacdo profissional, Clima organizacional



Abstract

The present study aimed to evaluate the relationship between organizational climate and Burnout
syndrome among professionals working in Private Institutions of Social Solidarity (IPSS). This topic
is particularly relevant given the demanding nature organizations and its potential impact on workers’

well-being.

The sample consisted of 117 participants, most of whom were women, presenting diverse
sociodemographic and professional characteristics. The Maslach Burnout Inventory — Human
Services Survey (MBI-HSS) was used to assess Burnout, and the First Organizational Culture

Unified Survey (FOCUS 93) was applied to evaluate organizational climate.

The results showed significant associations between some dimensions of organizational climate and
Burnout. In particular, support, rules, and goals emerged as factors linked to lower levels of Burnout,
especially in the emotional exhaustion and depersonalization dimensions. These findings suggest

that certain organizational practices may help reduce the negative effects of work-related stress.

Regarding sociodemographic and professional variables, differences in Burnout levels were
observed, although these were not consistent across all dimensions. Professional satisfaction,
however, revealed significant associations with both Burnout and organizational climate, reinforcing

its central role in promoting workers’ well-being.

In summary, the study concludes that organizational climate and professional satisfaction play an
important role in preventing Burnout. It is therefore essential to promote positive work environments
and implement strategies that support the well-being of professionals working in social intervention

contexts.

Keywords: PSSI, Burnout, Job satisfaction, Organizational Climate
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Introducao

As Instituigbes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) desempenham, um papel central no
apoio a todas as populagdes vulneraveis, constituindo um elemento estratégico nos cuidados de
saude e sociais. Estas organiza¢des asseguram diversas respostas tais como, apoio domiciliario,
centros de dia e estruturas residenciais para pessoas idosas e dependentes, integrando-se
progressivamente nas redes formais de cuidados continuados e em servigos de cuidados bésicos
de saude. A gestdo destas instituicbes enfrenta desafios comparaveis aos das organizagbes de

saude tradicionais, nomeadamente no que diz respeito a gestdo de recursos humanos, ao

cumprimento regulatdrio, a sustentabilidade financeira e a garantia continua da qualidade e

segurancga dos cuidados prestados.

No contexto das IPSS, o clima organizacional emerge como um conceito crucial. Este conceito,
amplamente estudado na psicologia organizacional, refere-se as percec¢des partilhadas pelos
trabalhadores acerca das praticas, normas e valores que estruturam o funcionamento da

organizacéo (Ricardo et al., 2018).



Introdugao

No dominio da saude ocupacional, um dos fendmenos largamente estudados é a sindrome de
Burnout, inicialmente descrita por Maslach e Jackson (1981) e posteriormente aprofundada por
Maslach et al. (2001) enquanto uma resposta crénica ao stress laboral prolongado, caracterizada
por exaustao emocional, cinismo e diminuigao da eficacia profissional. O Burnout é especialmente
prevalente em profissées de ajuda, que estdo associados a carga emocional, a exposi¢ao continua
ao sofrimento, as elevadas responsabilidades aumentam o risco de desgaste psicoldgico e a

qualidade de lideranca (Schaufeli, 2021).

A relagao entre clima organizacional e Burnout tem sido cada vez mais abordada, e investigagdes
recentes reforgcam esta ligagdo. Estudos mostram que ambientes marcados por falta de apoio,
percecdes de injustica, falta de comunicagdo ou uma fraca lideranga estdo associados a um maior
risco de exaustdo emocional e distanciamento psicolégico. Os climas que promovem a seguranga
psicolégica, definida como uma percegao de possibilidade de admitir erros, pedir ajuda ou expressar
duvidas sem receio de consequéncias, estdo associadas a menor probabilidade de Burnout (Frazier
etal., 2017).

O estudo do clima organizacional em IPSS e a avaliagdo da sindrome de Burnout enquadram-se
diretamente nos objetivos do Mestrado em Gestao das Organizagdes, ramo de Gestdo de Unidades
de Saude. Evidéncia recente demonstra que situagdes de Burnout, absentismo, rotatividade ou
desmotivagao tém impacto direto na eficiéncia laboral, nos custos institucionais e, sobretudo, na

qualidade dos cuidados prestados aos utentes (Salvagioni et al., 2017).

Assim, a presente dissertacdo tem como objetivo principal analisar a relagdo entre o clima
organizacional e a sindrome de Burnout em profissionais de IPSS. Trata-se de um estudo
quantitativo, transversal, descritivo e correlacional, estimado reunir uma amostra por conveniéncia
de cerca de 200 profissionais de saude de IPSS de Portugal. Foram definidos objetivos especificos
relacionados com a avaliagcado do Burnout, do clima organizacional e das relagdes entre variaveis,
bem como hipéteses que orientam a investigagdo. As variaveis dependentes incluem o Burnout e o
clima organizacional, avaliados respetivamente pelo MBI-HSS e pelo FOCUS 93, enquanto as
variaveis independentes e de controlo abrangem caracteristicas profissionais e sociodemograficas.
A recolha de dados foi realizada através de questionario online, respeitando todos os principios
éticos, incluindo consentimento informado, anonimato e aprovagdo por comissdo de ética,

garantindo a validade e integridade do processo de investigacao.

Na sua estrutura, a presente dissertacdo inicia-se com a introdugcdo, onde apresenta o
enquadramento e os objetivos. Na seccdo 1 é desenvolvido o enquadramento tedrico, que aborda
0s conceitos, as dimensdes e a relevancia. A secgdo 2 descreve a metodologia de investigacgéo,
incluindo os objetivos, hipoteses, o tipo de estudo, o contexto e os participantes, as variaveis do
estudo, instrumento de colheita de dados e procedimentos. A secgdo 3 apresenta a analise e
apresentagdo dos resultados, por fim, a ultima sec¢do expde as conclusbes, destacando as

principais implicacées do estudo, as limitagcdes e as recomendacgdes para investigagao futura.



1. Enquadramento teérico

Esta secgao foi desenvolvida com base numa revisao narrativa, centrada na sintese critica e
integradora da literatura, com especial foco na articulacdo entre conceitos tedricos e evidéncia

empirica relevante para as IPSS.

1.1 Instituicoes Particulares de Solidariedade Social

Apébs o 25 de abril, surgiu uma nova forma de olhar para os direitos humanos e foram realizadas
alteracdes ao nivel das estruturas de apoio a idosos e a criangas. Surgindo assim cada vez mais

IPSS, estas instituicbes a partir de 1980 proliferaram por todo o pais (Gongalves, 2019).

As IPSS, “sao instituicdes particulares de solidariedade social, adiante designadas apenas por
instituicbes, as pessoas coletivas, sem finalidade lucrativa, constituidas exclusivamente por
iniciativa de particulares, com o propésito de dar expressao organizada ao dever moral de justica e

de solidariedade, contribuindo para a efetivagao dos direitos sociais dos cidadaos, desde que nao
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sejam administradas pelo Estado ou por outro organismo publico (Decreto-Lei n.° 172-A/2014,
2014)".

Estas instituicdes, cujo objetivo principal € a promog¢ao da protegdo social, beneficiam de um
estatuto juridico especifico que as distingue no enquadramento organizacional e legal (Pereira,
2021). O seu proposito central consiste em promover os valores do dever moral, a solidariedade e
a justica (Caetano, 2024).

As IPSS desenvolvem a sua atividade em diversos dominios de intervengéo social. Entre estes
incluem-se o apoio a infancia e a juventude, abrangendo também criangas e jovens em situagéo de
risco, o apoio as familias, a assisténcia a populagao idosa, e a promocgédo da inclusao de pessoas
com deficiéncia ou incapacidade. As IPSS intervém igualmente na integragédo social e comunitaria,
na protegédo dos cidadados perante situagdes de doenga, velhice, invalidez, morte ou caréncia de
meios de subsisténcia e capacidade laboral. A sua agéo estende-se ainda a area da saude, através
da prevencao, promogéao e protegio, assegurando cuidados de medicina preventiva, curativa e de
reabilitagdo, bem como apoio medicamentoso. Estas instituicdes atuam também no dominio da
educacédo e da formacgao profissional, na mitigacado de problemas habitacionais das populagées e,
de forma mais abrangente, em quaisquer outras respostas sociais que contribuam para a

concretizacdo dos direitos sociais fundamentais dos cidadaos (Decreto-Lei n.° 172-A/2014, 2014).

As irmandades da misericordia consistem em associagdes com reconhecimento na ordem juridica
candnica, que tém como objetivo suprir necessidades de caracter social e sdo vinculadas pela

doutrina cristd (Caetano, 2024).

Missao e valores das IPSS

As IPSS tém como obrigagcédo atuarem com transparéncia em conformidade com a sua missao e
valores. Estas instituicdes emergem para dar cumprimento a sua missao e fungéo social, pelo que
os dirigentes institucionais detém uma grande responsabilidade no que diz respeito a legitimidade

destas organiza¢des em cumprir com a sua missao (Figueira, 2023).

As IPSS sé&o entidades culturais e possuem identidade prépria assente num conjunto de principios
fundamentais tais com a visdo (o0 que é e 0 que quer ser), a missao (qual a razao da existéncia) e
os valores (atitudes e comportamentos a promover e pelos quais deseja ser conhecida) (Figueira,
2023).

A missao de uma instituicdo consiste no propésito da organizagao, no motivo de fazer tudo o que
esta faz e no motivo pelo qual quer ser recordada. Estas instituicdes nascem porque tém um papel
a cumprir na comunidade onde se inserem e sobrevivem enquanto cumprirem de maneira
competente esse papel. A concretizagdo da missao consiste, por isso, na resolugdo das

necessidades e nas expectativas da comunidade (Figueira, 2023).
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As IPSS sao diferentes das empresas comerciais, logo a sua missao também sera diferente. As
suas especialidades obrigam a uma lideranga diferenciada que consiste na participagao social, ativa

e voluntéria (Figueira, 2023).

1.2 Clima organizacional: conceito

O conceito de clima organizacional ocupa um ponto central na literatura da psicologia das
organizagdes e da gestdo, sendo amplamente reconhecido como um dos principais preditores do
comportamento, do desempenho e do bem-estar dos trabalhadores. De forma geral, o clima
organizacional refere-se ao conjunto de percegdes partilhadas pelos membros de uma organizagéo
acerca das praticas, politicas, normas e rotinas que caracterizam o funcionamento da instituicao
(Schneider, 1975; Denison, 1996; Ricardo et al., 2018). Trata-se de uma construgao coletiva,
baseada na interpretagcao que os individuos fazem do ambiente de trabalho e dos significados que

atribuem as suas experiéncias quotidianas.

Embora o conceito tenha ganhado destaque a partir da década de 1960, uma definicdo amplamente
aceite na literatura contemporanea foi proposta por Schneider, et al. (2013), que conceptualizam o
clima organizacional como “a forma como as coisas sao feitas na organizagdo”. Esta definicdo
traduz-se em percegdes relativamente estaveis acerca do ambiente psicossocial, da lideranca, da
justica organizacional e das interagdes entre colaboradores, enfatizando o caracter percecionado
do clima e distinguindo-o da cultura organizacional, mais associada a valores e pressupostos
profundos (Schein, 2010).

A literatura contemporénea considera o clima organizacional como um sistema estruturado de
percecdes partilhadas que emerge da interacdo entre praticas organizacionais e experiéncias
individuais (Schneider, et al. 2013). Neste sentido, o clima traduz a forma como os colaboradores
interpretam o ambiente organizacional, sendo um mecanismo explicativo fundamental das atitudes
e comportamentos no trabalho. Esta perspetiva é corroborada por Paauwe e Farndale (2017), que
destacam o papel do clima como elo entre praticas de gestdo de recursos humanos e resultados

organizacionais.

Investigacbes recentes tém aprofundado a natureza multinivel do clima organizacional,
demonstrando que este resulta da agregacéo de percegdes individuais que, através de processos
de interagéo social, convergem para um nivel coletivo. Gonzalez-Roma et al. (2002) evidenciam que
o impacto do clima depende do grau de consenso entre os membros da organizagao, conceito
designado como “for¢ca do clima” (climate strength), sendo que niveis elevados de consenso

potenciam efeitos mais consistentes nos comportamentos organizacionais.

Por outro lado, a literatura mais recente tem vindo a destacar a existéncia de “climas focados”, isto
é, percecdes especificas associadas a diferentes dominios organizacionais. Segundo Schneider et
al. (2017), os trabalhadores desenvolvem percec¢des diferenciadas relativamente a areas como a
seguranga, O servico ou a justica organizacional, sendo estas particularmente relevantes na

predicdo de comportamentos especificos.
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Neste enquadramento, o clima organizacional €& atualmente entendido como um constructo
multidimensional que emerge da interagédo entre praticas formais, tais como politicas de recursos
humanos, sistemas de avaliagdo e estilos de lideranga, e praticas informais, incluindo normas
sociais, padroes de comunicagado e expectativas implicitas. Assim, o clima constitui um indicador
psicossocial da qualidade da experiéncia laboral, influenciando atitudes, comportamentos e

resultados organizacionais (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023).

Mais recentemente, o clima organizacional tem sido conceptualizado como um mecanismo
mediador essencial entre praticas organizacionais e outcomes individuais, nomeadamente o bem-
estar, o engagement e o burnout. No ambito do modelo Job Demands-Resources, Bakker e
Demerouti (2017) demonstram que o clima influencia a forma como os trabalhadores percecionam
e respondem as exigéncias e recursos do trabalho, funcionando como uma lente interpretativa do

ambiente organizacional.

Por fim, importa salientar que, embora intimamente relacionados, clima e cultura organizacional
constituem constructos distintos. Enquanto a cultura se refere a valores, crengas e pressupostos
profundamente enraizados, o clima organizacional traduz perce¢cdes mais imediatas, acessiveis e
suscetiveis de mudanga (Schein, 2010; Schneider et al., 2017). Esta caracteristica torna o clima
particularmente relevante para intervengdes organizacionais orientadas para a melhoria das

condi¢des de trabalho e promogéo da saude ocupacional.

1.2.1 Clima organizacional vs. Cultura organizacional

Embora frequentemente utilizados de forma indistinta, os conceitos de clima e cultura organizacional
apresentam diferengas conceptuais relevantes, ainda que profundamente interligados. A cultura
organizacional refere-se ao conjunto de valores, crengas, pressupostos basicos e significados
partilhados que orientam o funcionamento da organizagdo e definem a sua identidade (Schein,
2010). Segundo este autor, a cultura opera a um nivel profundo, muitas vezes inconsciente,
influenciando a forma como os membros interpretam a realidade organizacional e orientam os seus

comportamentos.

Por sua vez, o clima organizacional traduz-se nas percec¢des partilhadas dos colaboradores acerca
das praticas, politicas e procedimentos organizacionais, refletindo a forma como a cultura se
manifesta no quotidiano organizacional (Schneider et al., 2013) Neste sentido, o clima pode ser
entendido como a expressdo mais tangivel e operacional da cultura, sendo mais facilmente

acessivel a observagao empirica e a mensuracao.

A literatura contemporanea tem vindo a consolidar esta distingdo ao conceptualizar cultura e clima
como constructos complementares, mas distintos em termos de nivel de analise e temporalidade.
De acordo com Ashkanasy et al. (2017), a cultura apresenta uma natureza mais estavel e resistente
a mudanga, enquanto o clima é mais dindmico e sensivel a intervengdes organizacionais, refletindo

alteragdes nas praticas de gestéao, liderancga e politicas institucionais.
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Adicionalmente, Denison (1996) contribuiu para a clarificagdo desta distingao ao propor que cultura
e clima diferem essencialmente no seu foco analitico: enquanto a cultura se centra nos valores e
significados subjacentes, o clima incide sobre as percegbes partihadas das praticas
organizacionais. Esta perspetiva foi posteriormente aprofundada por Gonzalez-Torres et al. (2023),
estes autores defendem que o clima pertence a um ponto de vista da cultura, agindo como
mecanismos através do qual os valores culturais se traduzem em comportamentos e resultados

individuais e organizacionais.

Mais recentemente, Schneider et al. (2017) reforcam que o clima organizacional constitui a interface
operacional da cultura, sendo através dele que os trabalhadores experienciam concretamente as
orientagdes culturais da organizagdo. Assim, alteragbes ao nivel do clima, como por exemplo,
através de mudancas nas praticas de lideranga ou nas politicas de recursos humanos, podem, a

longo prazo, contribuir para transformagées culturais mais profundas.

Neste enquadramento, importa ainda compreender o clima organizacional como uma construgéo
psicossocial. A literatura enfatiza que o clima nido corresponde a uma propriedade objetiva da
organizagdo, mas sim a uma realidade construida a partir das interpretagdes partilhadas dos
trabalhadores sobre o seu ambiente laboral (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023). Estas
percecdes sdo moldadas por multiplos fatores, incluindo a qualidade das relagbes interpessoais, 0
estilo de lideranga, a clareza comunicacional, as praticas de reconhecimento e recompensa, a

percecao de justica organizacional e o equilibrio entre exigéncias e recursos.

Neste sentido, o clima organizacional emerge de processos continuos de interpretacdo e interagéo
social, nos quais os individuos atribuem significado as praticas organizacionais e constroem uma
visdo partilhada do contexto de trabalho. Estas perce¢cdes acumulam-se ao longo do tempo,
formando padrdes coletivos relativamente estaveis que influenciam a forma como os trabalhadores

se envolvem com a organizagao, respondem as exigéncias laborais e avaliam o seu bem-estar.

Do ponto de vista da gestao organizacional, esta natureza psicossocial do clima refor¢a o seu valor
como indicador sensivel e viavel, permitindo monitorizar o impacto de intervengdes, politicas e
mudangas organizacionais em periodos relativamente curtos. Em contraste, a cultura, pela sua
natureza mais profunda e estrutural, requer processos de transformacdo mais prolongados e

complexos (Ashkanasy et al., 2017).

Em sintese, embora interdependentes, clima e cultura organizacional distinguem-se pelo seu nivel
de profundidade, estabilidade e suscetibilidade a mudanca. Enquanto a cultura fornece o
enquadramento simbdlico e normativo da organizagédo, o clima traduz a forma como esse
enquadramento é percecionado e experienciado pelos trabalhadores no quotidiano, constituindo um

elemento central na analise do funcionamento organizacional e do bem-estar ocupacional.
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1.2.2 Dimensdes do clima organizacional

Varios modelos tedricos procuraram identificar as dimensdes essenciais do clima organizacional.

Embora existam multiplas propostas, algumas dimensdes surgem de forma consistente na literatura:

a) Suporte organizacional e suporte da lideranga. O suporte organizacional refere-se a percecgao de
que a organizagao valoriza o contributo dos trabalhadores e se preocupa com o seu bem-estar.
Estudos recentes demonstram que climas organizacionais de suporte reduzem riscos psicossociais,
promovem saude mental e fortalecem o compromisso organizacional (Amoadu et al., 2024). A
lideranca de suporte, baseada em confianga e justica, estda associada a maior motivagao, menor

conflito e menores niveis de Burnout (Gonzalez-Canovas et al., 2024).

b) Justica organizacional. A justica organizacional, entendida como a percecdo de equidade nos
processos, decisdes e relagdes interpessoais, continua a ser uma das dimensdes mais fortemente
associadas a satisfagdo e ao compromisso organizacional. Estudos recentes confirmam que
percecdes de justica reforcam confianga, bem-estar e envolvimento (Gonzalez-Canovas et al.,
2024).

c) Relagdes entre colegas e coesao de equipa. A qualidade das relagdes entre colegas tais como a
cooperagao, a confianga e a boa comunicagao, sdo um elemento central do clima organizacional.
Investigagéo recente mostra que equipas coesas apresentam maior eficacia, aprendizagem e menor

desgaste emocional (Figueiredo et al., 2025).

d) Comunicagéo organizacional. A clareza das mensagens, a transparéncia das decisdes e a
existéncia de canais formais e informais de comunicagédo influenciam diretamente o clima
organizacional. Revisdes recentes identificam a comunicagdo como um dos pilares mais

consistentes de climas organizacionais positivos (Frazier et al., 2017).

e) Participacao e autonomia. A possibilidade de influenciar decisdes e controlar aspetos do préprio
trabalho € um preditor robusto de motivagao, bem-estar e confianga. Estudos atuais demonstram
que autonomia e participacdo reforcam perce¢des de justica e aumentam o envolvimento dos

trabalhadores (Gonzalez-Canovas et al., 2024).

f) Clima de seguranga psicoldgica. A segurancga psicolégica refere-se a percecédo de que é seguro
correr riscos interpessoais, admitir erros, pedir ajuda e expressar duvidas. Tem sido uma das
dimensbes mais estudadas na ultima década, estando associada a aprendizagem em equipa, ao

desempenho e ao bem-estar (Wang & Ning, 2024; Figueiredo et al., 2025).

g) Clima de saude e bem-estar. Climas que priorizam a saude ocupacional, a prevengao de riscos
psicossociais e 0 bem-estar dos trabalhadores estao associados a menor Burnout, maior satisfagcao

e melhor desempenho (Amoadu et al., 2024).
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1.2.3 Modelo teérico do clima organizacional: o Competing Values

Framework

O Competing Values Framework (CVF), originalmente proposto por Quinn e Rohrbaugh (1983),
consolidou-se como um dos modelos mais influentes e amplamente utilizados na analise da cultura
e do clima organizacional. A sua relevancia contemporanea decorre da capacidade de integrar
diferentes perspetivas sobre eficacia organizacional numa estrutura conceptual simples, mas
teoricamente robusta, que continua a ser validada por investigagdes recentes (Frazier et al., 2017).
O CVF parte do principio de que as organizagbes enfrentam atritos estruturais permanentes, que
moldam a forma como se organizam, lideram e respondem as exigéncias internas e externas. Estes
atritos sdo representados através de duas dimensdes: flexibilidade, versus, estabilidade/controlo e

foco interno versus foco externo.

A primeira dimensao, flexibilidade versus estabilidade, reflete o equilibrio entre a necessidade de
adaptacgao, criatividade e inovagao, e a necessidade de ordem, padronizagao e previsibilidade. A
segunda dimensdo, foco interno versus foco externo, distingue organizagbes centradas nas
pessoas, coesao e bem-estar interno, daquelas orientadas para resultados, competitividade e
exigéncias do ambiente externo. Estas tensdes sao particularmente evidentes em organizacées de
saude e IPSS, que operam simultaneamente sob forte pressdo regulatéria e necessidade de

adaptagao constante as necessidades dos utentes (Morias & Graga, 2013)

O cruzamento destas duas dimensdes origina uma matriz 2x2 que define quatro perfis fundamentais
de cultura e clima organizacional: Cla, Hierarquia, Mercado e Adhocracia. O perfil Cla caracteriza-
se por um clima colaborativo, relacional e orientado para o desenvolvimento das pessoas, sendo
associado a elevados niveis de satisfacdo, coesao e bem-estar. O perfil Hierarquia enfatiza regras,
procedimentos, coordenagao e controlo, sendo tipico de organiza¢bes altamente reguladas, como
hospitais e organizagdes com caris social, onde a fiabilidade e a previsibilidade sdo essenciais. O
perfil Mercado privilegia metas, produtividade, competitividade e orientagédo para resultados, sendo
associado a desempenho elevado, mas também a maior pressao e exigéncia. Por fim, o perfil
Adhocracia valoriza inovagao, criatividade, experimentagdo e capacidade de adaptagédo, sendo
caracteristico de organizagdes que procuram antecipar tendéncias e desenvolver respostas

inovadoras.

A for¢a do CVF reside na sua capacidade de funcionar como um meta-modelo que integra diversas
perspetivas organizacionais. A meta-analise de Hartnell et al. (2011) demonstrou empiricamente
que cada quadrante do CVF esta associado a padrdes consistentes de resultados organizacionais,
incluindo satisfagao dos trabalhadores, inovagdo, desempenho e qualidade do servigo. Revisdes
recentes confirmam que o CVF continua a ser um dos modelos mais utilizados na investigagcao
contemporanea sobre clima e cultura, dada a sua aplicabilidade transversal e validade empirica
(Frazier et al., 2017). Estudos atuais mostram ainda que o CVF se articula eficazmente com modelos
de riscos psicossociais, como o Job Demands—Resources (JD-R), permitindo compreender como
diferentes perfis de clima influenciam o equilibrio entre exigéncias e recursos no trabalho (Figueiredo
et al., 2025).
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No contexto das organizagdes de saude e das IPSS, o CVF revela-se particularmente util porque
capta a complexidade e a coexisténcia de multiplas exigéncias. Estas organizagbes necessitam
simultaneamente de estabilidade (protocolos, normas, legislagédo), de foco interno (bem-estar das
equipas, coesao, comunicacdo), de foco externo (respostas as necessidades dos utentes,
exigéncias sociais e regulamentares) e de flexibilidade (adaptagao a situagdes imprevistas, inovagéo
em cuidados). Climas excessivamente hierarquicos, com baixa autonomia e reduzida participacgéo,
podem aumentar o risco de burnout e diminuir o envolvimento profissional. Por outro lado, climas de
Cla e Adhocracia, quando equilibrados com uma estrutura razoavel, tendem a promover bem-estar,

aprendizagem, inovacao e compromisso organizacional (Figueiredo et al., 2025).

1.2.4 Relevancia do clima organizacional para as organizacoes de saude e
IPSS

A relevancia do clima organizacional em contextos de saude e de prestagao de cuidados sociais
tem sido amplamente reconhecida pela literatura internacional, dada a especificidade e
complexidade destes ambientes laborais. Organizagdes como hospitais, unidades de cuidados
continuados, estruturas residenciais e IPSS operam em cenarios marcados por elevada intensidade
emocional, forte presséo regulatéria, escassez de recursos e interdependéncia permanente entre
equipas multidisciplinares. Estas caracteristicas tornam o clima organizacional um elemento
determinante para o desempenho, a qualidade dos cuidados, a seguranga dos utentes e o bem-

estar psicolégico dos trabalhadores.

O clima organizacional molda comportamentos coletivos ao transmitir aos profissionais a percecao
de “como as coisas sdo feitas” dentro da instituicdo (Schneider et al., 2013). Esta influéncia é
particularmente evidente em organizacdes de saude, onde a articulagéo eficaz de equipas, a tomada
de decisbes clinicas sob pressao e a coordenagao eficiente das tarefas sdo essenciais para garantir
seguranga e qualidade dos cuidados. A evidéncia empirica demonstra que climas positivos se
associam a melhores resultados, incluindo maior qualidade dos cuidados (Aiken et al., 2012), maior
satisfacdo dos utentes (Meterko et al., 2010), maior produtividade, melhor comunicagéo

interprofissional e maior capacidade de adaptagéo organizacional.

Para além do impacto no desempenho, o clima organizacional afeta profundamente o bem-estar
psicoldgico dos trabalhadores. Climas solidarios, participativos e caracterizados por comunicagao
eficaz, reconhecimento e segurancga psicoldgica estdo associados a maior satisfagdo no trabalho,
menor stress, menor desgaste emocional e menores niveis de ansiedade e depressado (Wang &
Ning, 2024). Pelo contrario, ambientes percebidos como injustos, autoritarios, rigidos ou pobres em
apoio social tendem a aumentar o risco de burnout, absentismo e inten¢ao de saida (Amoadu et al.,
2024).

A segurancga psicoldgica, conceito introduzido por Edmondson (1999), assume especial relevancia
nos contextos de saude e IPSS, porque permite que os profissionais reconhecam erros, expressem

preocupagdes, coloquem questdes ou solicitem ajuda sem receio de julgamento ou represalias.

10



Enquadramento tedrico

Equipas que experienciam niveis elevados de seguranga psicolégica demonstram melhor
desempenho clinico, maior fiabilidade operacional, menor risco de Burnout e melhor capacidade de
adaptagcdo a mudangas organizacionais (Edmondson & Lei, 2014; Frazier et al., 2017). Neste
sentido, o clima organizacional funciona como um “ecossistema emocional” que sustenta ou inibe a
seguranga psicolégica, influenciando diretamente a qualidade das interagdes e o funcionamento das

equipas.

No caso das IPSS, muitos dos desafios sdo semelhantes aos das organizagdes de saude, mas
acrescidos de especificidades proprias do setor social. Estas instituicdes trabalham com populag¢des
particularmente vulneraveis e operam frequentemente com recursos escassos, sob forte pressao
para assegurar respostas de qualidade e humanizadas. Segundo a literatura, IPSS com climas
organizacionais positivos revelam maior coesdo e colaboracdo entre equipas, praticas mais
consistentes de cuidado centrado na pessoa (Kitson et al., 2013), menor rotatividade e menor
absentismo, maior resiliéncia emocional e maior capacidade de inovagdo e adaptagdo a
necessidades sociais emergentes. Num contexto em que os trabalhadores enfrentam exigéncias
emocionais elevadas, baixos salarios e multiplas responsabilidades, a perceg¢dao de apoio,
reconhecimento e justica organizacional torna-se crucial para prevenir desgaste emocional e

promover motivagdo e compromisso.

Em sintese, o clima organizacional constitui um fator central para o funcionamento eficaz de
organizagbes de saude e IPSS. A sua influéncia estende-se a dimensdes estruturais que
correspondem ao desempenho, coordenagao e seguranga dos cuidados, e a dimensdes humanas
como saude psicoldgica, satisfagdo, envolvimento profissional e risco de Burnout. Investir numa
maior compreensdo e melhoria do clima organizacional deve, por isso, ser visto como um objetivo
estratégico para gestores deste setor, representando uma das ferramentas mais eficazes para

promover organiza¢des sustentaveis, equipas resilientes e cuidados de elevada qualidade.

1.3 Sindrome de Burnout

O setor social, incluindo as IPSS, encontra-se particularmente vulneravel a ocorréncia de Burnout
devido a natureza emocionalmente exigente do trabalho, a exposicdo continua ao sofrimento
humano, as limitagdes de recursos e as elevadas responsabilidades éticas associadas ao cuidado
de populagdes vulneraveis. Nos ultimos anos, a literatura tem documentado consistentemente niveis
significativos de burnout em trabalhadores de organizagdes sociais, residéncias para idosos,

unidades de cuidados continuados e servigos comunitarios (Maréco et al., 2016).

A sindrome de burnout consolidou-se, nas ultimas décadas, como um dos fenédmenos psicossociais
mais estudados nas organizagdes, especialmente em contextos de saude, educagao e servigos
sociais. A sua relevancia decorre ndo apenas do impacto no bem-estar psicolégico dos
trabalhadores, mas também das consequéncias ao nivel da qualidade do servigo, absentismo,

rotatividade e custos organizacionais (Maslach & Leiter, 2016). Nas IPSS, onde a intensidade
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emocional do trabalho, a pressao ética e a escassez de recursos sdo comuns, 0 Burnout constitui

um risco organizacional critico e amplamente reconhecido.

O termo burnout foi introduzido por Freudenberger (1974) para descrever um estado de exaustao
fisica e emocional observado em profissionais de instituicdes de acolhimento urbano. O autor
observou que trabalhadores inicialmente motivados e idealistas se tornavam progressivamente
desgastados, cinicos e emocionalmente esgotados. Esta conceptualizagdo inicial enfatizava

sobretudo a dimensao emocional do desgaste.

Nos anos seguintes, a investigacao expandiu-se, destacando-se o contributo de Christina Maslach,
que desenvolveu o modelo mais difundido e empiricamente validado. Para Maslach e Leiter (2016),
0 burnout corresponde a uma resposta prolongada a stressores interpessoais crénicos no trabalho.

Esta definigdo consolida trés dimensdes centrais:

e Exaustdo emocional: sensagido de esgotamento, falta de energia e incapacidade de lidar

com novas exigéncias emocionais.

e Despersonalizagdo ou cinismo: distanciamento afetivo e atitudes negativas ou

desumanizadas em relagao aos utentes.

e Reduzida realizagdo profissional: sentimentos de ineficacia, incompeténcia e falta de

sentido no trabalho.

Esta estrutura tripartida foi operacionalizada no Maslach Burnout Inventory (MBI), instrumento
amplamente validado e considerado o padrdo-ouro na avaliagdo do burnout (Maslach & Leiter,
2016).

A Organizagédo Mundial da Saude (World Health Organization, 2019), na Classificagéo Internacional
de Doengas — CID-11, classificou o burnout ndo como doenga, mas como fenédmeno ocupacional,
resultante de stressores laborais crénicos mal geridos. Esta classificagdo reforga a natureza
organizacional e sistémica da sindrome, destacando que o burnout deve ser entendido como
produto das condi¢des de trabalho, da cultura organizacional e das praticas de gestéo, e nao apenas

das caracteristicas individuais dos trabalhadores.

1.3.1 Modelos explicativos do Burnout

A compreensdo da sindrome evoluiu de perspetivas centradas no individuo para modelos que
enfatizam a interacdo entre trabalhador, tarefas, exigéncias e contexto organizacional. Entre os

modelos explicativos mais relevantes, destaca-se:
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Modelo das Dimensdes do Burnout (Maslach & Leiter, 2016)

Este € o modelo mais influente e amplamente utilizado na investigagdo, defendendo que o Burnout
emerge sobretudo de relagbes sociais desgastantes no trabalho, particularmente em profissdes

marcadas por contacto humano intenso e prolongado. O modelo sublinha:
e desequilibrios entre exigéncias emocionais e a capacidade de regulagdo individual;
e perda progressiva de envolvimento e sentido de propdsito;
e deterioragao da percecao de eficacia profissional.

Em contextos de IPSS onde o trabalho emocional é uma constante e inclui cuidado direto,
acompanhamento social e contacto diario com situagcdes de vulnerabilidade, este modelo fornece
uma explicagdo robusta para a exaustdo emocional e o cinismo, interpretados como respostas
adaptativas que se tornam malsucedidas quando a pressdo emocional e organizacional excede a

capacidade de coping dos profissionais.

Modelo Demanda—Recursos (Job Demands—Resources Model) — Bakker e Demerouti

O Job Demands—Resources Model (JD-R), desenvolvido por Demerouti et al. (2001) e
posteriormente aprofundado por Bakker e Demerouti (2017), constitui atualmente um dos
frameworks mais utilizados para explicar o burnout em diversos setores, incluindo salde, educagéo
e servigos sociais. O modelo conceptualiza o ambiente de trabalho a partir de duas dimensdes

principais:

e Exigéncias laborais (job demands): carga de trabalho, pressdo temporal, conflitos

emocionais, burocracia, exigéncias fisicas e cognitivas.

e Recursos laborais (job resources): apoio social, autonomia, feedback, clareza de papéis,

oportunidades de desenvolvimento e eficacia da lideranga.

Segundo o JD-R, o Burnout emerge quando as exigéncias laborais ultrapassam de forma persistente
os recursos disponiveis, gerando um processo de desgaste caracterizado por exaustdo emocional
e desinvestimento profissional. Em IPSS, fendmenos como sobrecarga emocional, baixa autonomia,
escassez de recursos humanos e pressao ética constante constituem fatores criticos que alimentam
este ciclo, explicando de forma robusta a vulnerabilidade dos profissionais ao esgotamento. O
modelo permite, portanto, compreender o impacto da sobrecarga e da insuficiéncia de recursos

organizacionais na génese do Burnout (Lesener et al., 2019).

Modelo da Conservacao dos Recursos (Conservation of Resources Theory) — Hobfoll

A Conservation of Resources Theory, proposta por Hobfoll (1989) e posteriormente desenvolvida

em trabalhos mais recentes (Hobfoll et al., 2018), sugere que o Burnout ocorre quando os individuos
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percecionam: uma ameaga a perda de recursos, uma perda efetiva de recursos, ou um investimento

de recursos que nao gera ganhos proporcionais.

Para esta teoria, os recursos incluem elementos internos e externos tais como: energia; autoestima;

apoio social; estabilidade emocional; tempo e autonomia.

Quando estes recursos se esgotam, uma situagdo frequente em contextos emocionalmente
exigentes como IPSS, desencadeia-se uma espiral de perdas, conduzindo progressivamente a
exaustdo emocional e ao cinismo. Este modelo clarifica, assim, a dindmica de desgaste cumulativo

decorrente da perda continuada de recursos pessoais e organizacionais.

Modelo Person—-Environment Fit (Edwards, Caplan & Van Harrison)

O modelo Person—-Environment Fit (P—E Fit) enfatiza que o burnout resulta de um desalinhamento
persistente (misfit) entre caracteristicas da pessoa e caracteristicas do ambiente de trabalho. Este

desalinhamento pode ocorrer em duas dimensées fundamentais:

e Desalinhamento capacidade—exigéncia (demands—abilities fit): quando as exigéncias do

trabalho excedem as capacidades, competéncias ou recursos internos do trabalhador.

e Desalinhamento valor—congruéncia (person-organization values fit).: quando existe
discrepéancia entre os valores pessoais do trabalhador e os valores, praticas ou missdo da

organizagao.

A literatura subsequente (Edwards & Shipp, 2007) reforca que o Burnout pode ser conceptualizado
como consequéncia de um desalinhamento duradouro entre pessoa e contexto. No caso das IPSS,
a incongruéncia entre a missdo social da instituicdo, as expectativas éticas da profissdo e as
limitacbes estruturais (recursos escassos, cargas emocionais elevadas, constrangimentos

organizacionais) pode gerar frustracdo, perda de significado no trabalho e sentimentos de ineficacia.

1.3.2 Fatores organizacionais criticos relacionados ao Burnout

De acordo com Maslach et al. (2001) a investigagdo sobre a Sindrome de Burnout tem evidenciado
uma forte tendéncia em concentrar-se nos fatores do ambiente de trabalho, o que faz
correspondéncia com a grande parte dos modelos conceituais propostos para a sindrome (Bakker
& Demerouti, 2017; Schaufeli, 2021).

Neste sentido, os investigadores tém dedicado atenc&o ao estudo de diversas variaveis laborais,
tais como a satisfagao no trabalho, diferentes manifestacdes de stress tais como a carga excessiva,
o conflito e a falta de clareza nas responsabilidades, as taxas de rotatividade e absentismo, as
expectativas profissionais, a qualidade das relagdes com colegas e supervisores, as interagdes com

os utentes, o cargo que desempenha e o tempo de servigo (Duncan & Pond, 2025).
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Embora se estudem também os fatores pessoais, estes concentram-se frequentemente em
variaveis demograficas (como sexo, idade e estado civil) e em variaveis de personalidade (por
exemplo, locus de controlo e robustez psicoldgica). Adicionalmente, sdo analisados a saude
individual, as relagdes familiares e de amizade (apoio social familiar), os valores pessoais e o grau
de compromisso (Shoker et al., 2024). A literatura recente destaca que, embora relevantes, estes

fatores apresentam um impacto menos consistente do que os fatores organizacionais.

Maslach e Leiter (1997) identificam seis areas de desajuste entre o trabalhador e o contexto laboral
que contribuem para o burnout: sobrecarga de trabalho, falta de controlo, insuficiéncia de
recompensas, quebra de comunidade, injustica e conflito de valores. Estes dominios foram
posteriormente aprofundados reforcando a importancia das condi¢gdes organizacionais na génese
da sindrome, demonstrando que o burnout emerge sobretudo de desequilibrios persistentes nestas

areas (Gaspar et al., 2025).

Relativamente aos fatores extrinsecos que contribuem para a Sindrome de burnout, estes podem

ser agrupados e em trés dimensodes:

1. Dimensao Fisica: Diz respeito as condigdes do ambiente de trabalho. Inclui elementos como
o ruido, a humidade, a luminosidade, a temperatura e a funcionalidade do espaco e da

arquitetura do local onde a atividade é realizada (Bakker & Demerouti, 2017).

2. Dimensdo Social: Envolve as interagdes e relacionamentos profissionais. Abrange as
relagdes com utentes/clientes, colegas, chefias ou supervisores, sendo esta uma vertente

fundamental no desgaste laboral, a par dos fatores intrinsecos (Bakker & Demerouti, 2017).

3. Dimensao Organizacional: Refere-se aos aspetos estruturais e normativos da empresa.
Inclui o tempo dedicado a tarefas burocraticas, o tamanho e a complexidade da estrutura
hierdrquica e as regras (implicitas ou explicitas) contidas nas normas e regulamentos
(Schaufeli, 2021).

No seu conjunto, estes resultados demonstram que o burnout no setor social ndo decorre
predominantemente de fragilidades individuais, mas sim de fatores estruturais, culturais e
organizacionais. Esta visdo alinha-se com a Classificagdo Internacional das Doengas — CID-11
(World Health Organization, 2019), que define o burnout como um fendmeno ocupacional resultante
de stressores crénicos no local de trabalho. Tal perspetiva reforga a necessidade de compreender
o burnout como produto das condi¢des institucionais e das dindmicas organizacionais, sublinhando

a importancia do clima organizacional enquanto varidvel critica para a saude ocupacional nas IPSS.

1.3.3 Sintomas do Burnout

Azevedo Fernandes (2023), defende que uma pessoa com burnout esta exposta a niveis elevados
de stress, o que provoca consequéncias na vertente individual, profissional, familiar e social. O
estudo enumera diversos sintomas, categorizados em manifestagdes fisicas, psiquicas,

comportamentais e defensivas.
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Nos sintomas fisicos temos: fadiga, dores musculares, perturbagbes do sono, disturbios
gastrointestinais, debilitagdo do sistema imunitario, disfungdes sexuais, alteragao do ciclo menstrual

e dificuldade respiratéria (Salvagioni et al., 2017)

Nos sintomas psiquicos temos: alteragdes na memoaria, diminuicdo da capacidade de concentracgao,
dificuldade na capacidade de raciocinio, sentimento de indiferenga ao que o rodeia, sensagao de

impoténcia, impaciéncia, alteragées de humor e baixa autoestima (Maslach & Leiter, 2016).

Nos sintomas comportamentais temos: irritabilidade, agressividade, incapacidade de relaxar,
resisténcia a mudancas, aumento do consumo de farmacos e comportamentos de alto risco
(Salvagioni et al., 2017).

Nos sintomas defensivos temos: distanciamento emocional como autoproteg¢ao, perda de interesse
e ironia (Galanakis & Tsitouri, 2022).

Os profissionais que estejam a passar por esta sindrome nao tém necessariamente de manifestar
todos os sintomas e a experiéncia de burnout pode variar de pessoa para pessoa, pelos individuos
nao apresentam os mesmas sintomatologias nem a mesma intensidade, podendo expressar-se de

maneiras diferentes e em diferentes contextos de trabalho (de Azevedo Fernandes, 2023).

1.3.4 Burnout nas IPSS

Os profissionais das IPSS enfrentam condigbes de trabalho rigorosas, nas quais estao incluidas
elevadas cargas horarias, turnos, contacto com situagdes de alto sofrimento e vulnerabilidade e o
salario. Este trabalho apresenta altos riscos psicossociais, que causam impacto na saude mental e

fisica dos profissionais (Saez, 2025).

Os riscos psicossociais surgem por meio de condigdes organizacionais, tais como a configuragéo
do local de trabalho, o teor das fungbes exercidas, o clima organizacional, a lideranga, as
convivéncias com os colegas (Saez, 2025), a caréncia de recurso para desempenhar devidamente
as suas fungoes, a falta de recompensa e estimulos relativas a execugao das suas atividades e a

ameaca de sofre criticas por mau desempenho (Ferrari, et al., 2012).

A sindrome de Burnout surge como uma consequéncia destes riscos, provocando exaustdo
emocional, despersonalizagao e baixa realizagado profissional, e esta associada a profissdes com
um elevado contacto com a populagdo e de uma elevada exigéncia emocional. Tem sido
considerada um grave problema e de extrema importancia para as organizagdes, pois causa
elevados custos organizacionais devido ao absentismo, falta de produtividade e menor qualidade

nos servicos prestados (Ferrari, et al., 2012).

A percecao destes riscos € fundamental para o avango da criagdo de ambientes seguros no local
de trabalho. Para uma melhor detecdo e prevencéo € necessaria uma abordagem que tenha em

atencao os fatores organizacionais e as caracteristicas pessoais, tais como, promog¢éo de um clima

16



Enquadramento tedrico

organizacional positivo, uma gestdo adequada da carga horaria e na quantidade de trabalho, bem

como o apoio e formagdo em gestao de conflitos (Saez, 2025).

E crucial a criacdo de acdes especificas voltadas para as modificacdes na esfera de trabalho, assim
desta forma é possivel diminuir os danos a saude, e ao stress laboral, bem como melhorar a
qualidade dos servicos. Deste modo deve-se implementar no local de trabalho, medidas que
previnam o stress cronico, envolvendo a participagdo das equipas multidisciplinares, melhorando a

sensibilizagado e contribuindo para um ambiente mais seguro e agradavel (Ferrari, et al., 2012).

As organizacbes devem desenvolver atitudes que tencionem transformagdes estruturais que
minimizem o desgaste e adoecimento, de modo a promover crescimento e satisfacdo dos

profissionais, a nivel individual e em equipa, solucionando assim problemas (Ferrari, et al., 2012).

1.3.5 Relevancia dos modelos explicativos para o contexto das IPSS

Os estudos tém demonstrado que o burnout constitui um acontecimento especialmente relevante
em contextos de trabalho e organizacionais caracterizados por elevadas exigéncias emocionais e

relacionais, como é o caso das IPSS (Maslach et al., 2001).

Os modelos explicativos do burnout assumem um papel importante na compreensdo desta
ocorréncia nos contextos das IPSS, na medida em que permitem analisar a interagdo entre as
caracteristicas do trabalho, os recursos organizacionais e o bem-estar dos profissionais (Bakker &
Demerouti, 2017). Entre os modelos mais utilizados destaca-se o modelo tridimensional de Maslach,
que conceptualiza o Burnout a partir de trés dimensdes fundamentais: exaustdo emocional,
despersonalizagao e diminuigdo da realizagao profissional A despersonalizagdo surge como uma
estratégia defensiva, caracterizada pelo distanciamento emocional em relagdo aos utentes,
enquanto a diminuigao da realizagao profissional se associa a percegao de falta de reconhecimento,
escassas oportunidades de progressao e limitagdo de recursos institucionais (Maslach & Leiter,
2016).

Relativamente ao modelo Job Demands—Resources (JD-R) tem vindo a ganhar destaque enquanto
estrutura explicativa do burnout em diversos contextos organizacionais, revelando-se
particularmente adequado a realidade das IPSS (Bakker & Demerouti, 2017). De acordo com este
modelo, o burnout resulta de um desequilibrio entre as exigéncias do trabalho (job demands) e os
recursos disponiveis (job resources), sendo que exigéncias elevadas e prolongadas, quando néo
compensadas por recursos adequados, conduzem a processos de desgaste psicoldgico e exaustao
(Bakker et al., 2014). No contexto das IPSS, a literatura aponta como principais exigéncias a
sobrecarga de trabalho, as exigéncias emocionais, a pressao temporal, a ambiguidade de papéis e
os conflitos éticos, frequentemente associadas a baixos niveis de recursos organizacionais, como

apoio da chefia, autonomia e reconhecimento profissional (Bakker & Demerouti, 2017).

Os estudos indicam que a falta de recursos organizacionais ndo so6 potencia o impacto negativo das

exigéncias do trabalho, como também reduz a capacidade dos trabalhadores para lidar eficazmente
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com essas exigéncias, aumentando o risco de burnout (Lesener et al., 2019). Em contrapartida, a
presencga de recursos como apoio social, ligagdo entre a equipa, autonomia e oportunidades de
desenvolvimento profissional atua como fator protetor, atenuando os efeitos das exigéncias e
promovendo o bem-estar (Bakker et al., 2014). Este aspeto é particularmente relevante no contexto
das IPSS, onde o sentido de missao e de utilidade social pode funcionar como recurso motivacional,

desde que apoiado por condigées de trabalho adequadas (Galanakis & Tsitouri, 2022).

Deste modo, a relevancia dos modelos explicativos do Burnout no contexto das IPSS reside na sua
capacidade de compreender o fendmeno como resultado da interacdo entre fatores individuais e
organizacionais, afastando uma perspetiva exclusivamente centrada no trabalhador ((Maslach &
Leiter, 2016). Estes modelos permitem identificar fatores de risco psicossociais especificos,
fundamentar diagndsticos organizacionais e sustentar o desenvolvimento de estratégias de
prevengao e intervencgao ajustadas a realidade das IPSS, contribuindo para a promogédo do bem-

estar dos profissionais e para a sustentabilidade das préprias instituiges.
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2. Metodologia de investigacao

A seguinte seccao aborda o enquadramento metodoldgico escolhido para o estudo, detalhando o
tipo do estudo, a caracterizagdo da amostra, os instrumentos utilizados para a recolha de dados,
bem como todos os procedimentos éticos. Sao igualmente apresentados os métodos de tratamento

e analise dos dados, assim como as consideragdes éticas subjacentes ao processo de investigagao.

2.1 Objetivos e Hipoteses de investigacao

A presente dissertacdo tem como Questdo de investigacdo: Qual é a relagdo entre o clima
organizacional e a sindrome de burnout nos profissionais de IPSS? E como objetivo geral avaliar a

relagdo entre o clima organizacional e a sindrome de burnout em profissionais de IPSS.
Relativamente aos objetivos especificos, pretende-se:

e Avaliar os niveis de Burnout nos profissionais das IPSS;

e Caracterizar o clima organizacional nas IPSS;

e Analisar a relagéo entre o clima organizacional e as dimensdes da sindrome de Burnout;

19



Metodologia de investigagédo

e Avaliar a relagao das variaveis sociodemograficas e os niveis de Burnout em profissionais
de IPSS;

e Avaliar a relagdo das variaveis profissionais e os niveis de Burnout em profissionais de
IPSS;

e Avaliar a relagédo das variaveis sociodemograficas e o clima organizacional em profissionais
de IPSS;

e Avaliar a relagdo das variaveis profissionais e o clima organizacional em profissionais de
IPSS.

Com vista a responder a questédo de investigagdo e cumprir os objetivos delineados, formulamos

as seguintes Hipéteses de investigagao:
Hl1: Existem diferengas entre o clima organizacional e os niveis de Burnout.

H

2: Existem diferengas entre as variaveis sociodemograficas e os niveis de Burnout.

H

3: Existem diferengas entre as variaveis profissionais e os niveis de Burnout.

H

4: Existem diferengas entre as variaveis sociodemograficas e o clima organizacional.

H

5: Existem diferengas entre as variaveis profissionais e o clima organizacional.

2.2 Tipo de estudo

Este estudo adota um método quantitativo, com um desenho observacional descritivo e
correlacional. Este alinhamento sera complementado com revisao de literatura, o que permite
conhecer o clima organizacional e estimar a incidéncia de Burnout numa amostra de profissionais
de saude das IPSS e analisar a associagao entre caracteristicas do clima organizacional e a

sindrome de Burnout num uUnico ponto temporal.

2.3 Contexto e participantes

A populagéo-alvo sera constituida por profissionais de saude de IPSS do interior Norte e Centro de
Portugal. Face a impossibilidade de aceder a totalidade da populagéo, recorreu-se a uma técnica
de amostragem n&o probabilistica por conveniéncia. Esta opgdo metodolégica decorre de varios

fatores operacionais e cientificos que tornam este procedimento o mais viavel no contexto do estudo.

A selecao por conveniéncia justifica-se pela necessidade de assegurar a viabilidade pratica do
estudo, mantendo simultaneamente os principios éticos de voluntariedade, transparéncia e protecao
dos participantes. A amostra sera constituida por profissionais de saude de IPSS de Portugal,
selecionadas e autorizadas. Serado incluidos individuos que cumpram os critérios de incluséo, isto

é, profissionais que exergam a sua atividade profissional num das IPSS selecionadas e aceitem
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voluntariamente participar no estudo. Os critérios de exclusdo sdo: ndao se encontrar em fungdes no
periodo de colheita de dados; ndo pertencer a categoria profissional de saude; estar em periodo de

estagio ou contrato de curta duragéo (inferior a 3 meses).

Estima-se uma populacdo de 2600-2700 profissionais (Via Sénior, 2024). Para um nivel de
confianga de 95% e uma margem de erro de 5%, o tamanho amostral ideal situar-se-ia entre 278 e
341 participantes. Foram contactadas diversas IPSS do interior centro e norte de Portugal, tendo
nove instituicbes aceite colaborar no estudo, prevendo-se a obtengao de cerca de 200 respostas.
Contudo, devido a constrangimentos relacionados com o acesso a populagdo e a adesdo dos
participantes, foram recolhidas 126 respostas. Apds aplicagdo dos critérios de inclusédo e exclusao,
a amostra final ficou constituida por 117 participantes. Com esta dimensao amostral, estima-se uma
margem de erro aproximada de 9%, mantendo o nivel de confiangca de 95%. Embora inferior ao
tamanho amostral ideal, a amostra obtida é considerada adequada face as limitagbes de acesso a
populagao-alvo, permitindo a obtengao de resultados relevantes, ainda que com menor poder de

generalizagao.

2.4 Variaveis do Estudo

As variaveis dependentes correspondem aquelas que diz respeito ao que queremos explicar, € a

sindrome de Burnout e o clima organizacional.

A sindrome de Burnout é avaliada através da escala Maslach Burnout Inventory- Human Services
Survey (MBI-HSS), desenvolvida por Maslach e Jackson (1981), que avalia a sindrome de Burnout
em trés dimensdes: exaustdao emocional, despersonalizagédo e realizagado profissional medindo o
esgotamento e o impacto crénico no trabalho através de afirmacbes sobre sentimento e atitudes
relacionadas a atividade profissional. Para a populacdo portuguesa foi utilizada a verséo cuja

validade fatorial e fiabilidade foram estudadas por Vicente et al. (2013).

O Clima organizacional, avaliado pelo questionario FOCUS 93 (First Organizational Culture Unified
Search), baseado no Competing Values Framework (CVF) desenvolvido por Quinn e Rohrbaugh
(1983), que avalia o clima organizacional de uma empresa, especificamente em quatro fatores:
apoio, regras, objetivos e inovacgéo. Para a populacéo portuguesa foi utilizada a versao adaptada do

questionario FOCUS 93 desenvolvida por Neves (2000).

As variaveis independentes que correspondem as variaveis profissionais e/ou do contexto do

trabalho passiveis de influenciar a varidvel dependente, incluem:
e Funcgéao na instituicao;
e Tempo de servigo;
e Tipo de vinculo a instituicao;

e Formacao profissional na area;
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e Satisfagado profissional (Muito alta; alta; baixa; muito baixa).

As variaveis de controlo que correspondem as caracteristicas sociodemograficas que ndo sao o foco
principal do estudo, mas que podem influenciar a relagdo entre as variaveis independentes e a

variavel dependente, sao:
e Idade (Menos de 25 anos; 25 — 34 anos; 35 — 44 anos; 45 — 54 anos; 55 anos ou mais);
e Sexo (Feminino; masculino);
e Estado civil (Solteiro(a); Casado(a) / Unido de facto; Divorciado(a) / Separado(a); Viuvo(a));

e Formacéao académica.

2.5 Instrumentos de colheita de dados

O protocolo de recolha de dados materializou-se num questionario estruturado multidimensional,

subdividido em trés seccoes distintas:

A primeira parte destinou-se a caracterizagdo sociodemografica e profissional dos participantes,
incluindo variaveis como género, idade, estado civil, habilitagdes literarias, formacgéo profissional,

funcédo desempenhada, tipo de vinculo laboral, tempo de servico e satisfagao profissional.

A segunda parte integrou o Maslach Burnout Inventory — Human Services Survey (MBI-HSS),
originalmente desenvolvido por Maslach e Jackson (1981), utilizando-se a versao validade e
adaptada para a populagéo portuguesa por Vicente et al. (2013). Este instrumento avalia a sindrome
de burnout, através de 22 itens respondidos numa escala do tipo Likert de sete pontos (variando de
0 = "Nunca" a 6 = "Todos os dias"), para facilitar o tratamento estatistico, as respostas foram
posteriormente recodificadas de 1 a 6, sem alteragdo do significado das categorias originais. Os
itens foram distribuidos por trés dimensdes: exaustdo emocional (itens 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 e 20),
que avalia sentimentos de desgaste e sobrecarga emocional; despersonalizacéo (itens 5, 10, 11, 15
e 22), associada a atitudes de distanciamento e frieza no relacionamento com os utentes; e
realizagéo pessoal (itens 4, 7,9, 12,17, 18, 19 e 21), relacionada com sentimentos de competéncia,
eficacia e satisfacao profissional. No presente estudo, os itens da dimenséo realizagdo pessoal
foram invertidos, de forma a garantir que valores mais elevados correspondessem a niveis mais

elevados de burnout em todas as dimensoes.

Pontuagbes mais altas representam maior Burnout. A pontuagao por dimensao pode ser calculada
por média ou soma dos itens. Por exemplo, uma média de 3.5 em Exaustao Emocional pode indicar

que o profissional se sente emocionalmente exausto varias vezes por més (Lin et al., 2022).

A terceira parte correspondeu ao questionario FOCUS 93 (First Organizational Culture Unified
Search), desenvolvido por van Muijen et al. (1999) e adaptado para a populagdo portuguesa por
Neves (2000). Este instrumento baseia-se no Competing Values Framework e avalia o clima

organizacional através de 36 itens respondidos numa escala de Likert de cinco pontos (1 = Discordo
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totalmente a 5 = Concordo totalmente). Os itens encontram-se organizados em quatro dimensdes:
apoio (itens 1, 2, 4, 12, 16 e 24), relacionado com a cooperagdo, confianga e suporte interpessoal;
inovagéo (itens 3, 5, 8, 17, 22, 26, 28, 30 e 33), associada a abertura a mudanga e criatividade;
regras (itens 7, 9, 14, 21, 25, 27 e 32), que refletem a formalizagéo e a existéncia de procedimentos
organizacionais; e objetivos (itens 6, 10, 11, 13, 15, 18, 19, 20, 23, 29, 31, 34, 35 e 36), relacionados
com a orientacao para resultados e desempenho organizacional. Conforme sistematizado na Tabela
1.

Tabela 1: Dimensdes FOCUS 93.

Quadrante CVF

Dimensao FOCUS 93 Orientagao central
correspondente
Apoio Cla Relagbes, coesao, suporte
Regras Hierarquia Estrutura, formalizagao
Objetivos Mercado Resultados, produtividade
Inovagéao Adhocracia Criatividade, mudanca

Este enquadramento é particularmente relevante no setor social, onde o equilibrio entre normas
institucionais, metas organizacionais, necessidades de inovagcéo e relagbes de apoio pode
determinar as percegcbes de sobrecarga emocional, eficacia profissional e exaustdo, dimensdes

fundamentais do burnout (Maslach et al. 2001).

A utilizagao destes instrumentos permitiu avaliar os niveis de burnout, a perce¢ao do clima

organizacional e a relagdo entre estas varidveis nos trabalhadores das IPSS participantes no

estudo.

2.6 Procedimentos

O protocolo do estudo seguira as normas éticas definidas pela Declaragdo de Helsinquia (World
Medical Association, 2013). Foi obtido Perecer Favoravel da Comissdo de Etica do Instituto
Politécnico de Braganga no més de janeiro de 2026 (Anexo A). De modo a assegurar o cumprimento
de todas as normas éticas, nomeadamente que todos os procedimentos de recolha, armazenamento
e analise de dados serdo realizados de forma a proteger a privacidade dos participantes e a
integridade cientifica do estudo. Posteriormente foi iniciada a recolha dos dados, mediante

consentimento informado a cada participante. Decorreu em fevereiro e margo de 2026.

O questionario foi disponibilizado em formato online na plataforma Google Forms, durante o horario
laboral. A distribuicdo dos questionarios ocorreu apds a autorizagdo prévia das diregbes das
instituicdes participantes. Em conjunto com o questionario cada participante recebeu um Termo de
Consentimento Livre e Informado, onde foram esclarecidos todos os objetivos do estudo, tal como

as garantias de anonimato e confidencialidade de todos os dados recolhidos.
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3. Apresentacao e analise dos resultados

Na presente seccdo sdo apresentados e analisados os resultados obtidos através da analise
estatistica dos dados recolhidos. Inicialmente procede-se a caracterizagdo da amostra e a analise
descritiva das variaveis em estudo, seguindo-se a apresentagéo dos resultados relativos ao teste

das hipéteses de investigagao.

Posteriormente, os resultados sao interpretados, procurando compreender as relagdes identificadas
entre burnout, clima organizacional e as restantes variaveis, bem como as suas implicagdes no
contexto das IPSS.

3.1 Caracterizacao da amostra

Ao longo desta secgdo é apresentada a caracterizagéo sociodemografica e profissional da amostra,
considerando variaveis como género, idade, estado civil, formagdo académica, fungéo
desempenhada, tempo de servigo, tipo de vinculo profissional, formagao profissional na area e

satisfagao profissional.

A amostra do presente estudo é constituida por 117 participantes.
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Relativamente ao sexo, que a amostra é constituida maioritariamente por participantes do sexo

feminino (92,3%), sendo o sexo masculino menos frequente (7,7%) (Tabela 2).

Tabela 2: Caracterizagdo da amostra por sexo.

Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Feminino 108 92,3
Sexo Masculino 9 7.7
Total 117 100,0

Observa-se em relagéo a idade, (Tabela 3), que a maioria dos participantes se distribui pelos grupos
etarios de 45-54 anos (40,2%), seguindo-se o grupo etario de 55 ou mais anos (27,4%),
posteriormente o grupo etario 35-44 anos (18,8%) e por fim o grupo etario 25-34 anos (13,7%) que

apresentam uma menor frequéncia.

Tabela 3: Distribuicdo da amostra por faixa etaria.

Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

25- 34 anos 16 13,7

35- 44 anos 22 18,8

Idade 45- 54 anos 47 40,2
55 anos ou mais 32 27,4
Total 117 100,0

Relativamente ao estado civil, (Tabela 4), a maioria dos participantes encontra-se casada ou em
unido de facto (62,4%), seguindo-se os divorciados ou separados (16,2%), em seguida os

divorciados (15,4%) e, por fim, os viuvos (6%), com menor representatividade.

Tabela 4: Distribuigdo da amostra por estado civil.

Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Viélido Casado(a)/ Uniao de facto 73 62,4
Divorciado(a)/ Separado(a) 19 16,2
Solteiro(a) 18 15,4

Viavo(a) 7 6,0
Total 117 100,0

No que diz respeito a formagédo académica, (Tabela 5), os resultados apresentados demostram que
a maioria dos participantes possui 0 12° ano (56,4%), seguindo-se o0s restantes niveis de

escolaridade, nomeadamente o 9° ano (18,8%), o0 6° ano (12%), e o ensino superior (licenciatura ou
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mestrado) (11,1%) e o 4° ano (1,7%). Estes resultados refletem uma diversidade de niveis de

qualificagdo na amostra.

Tabela 5: Distribuicdo da amostra por formagéo académica.

Frequéncia
(n) Percentagem valida (%)

Valido 12° ano 66 56,4

4° ano 2 1,7

6° ano 14 12,0

9° ano 22 18,8

Ensino superior 13 11,1
Total 117 100,0

Em relagao ao tipo de vinculo a instituicao, (Tabela 6), os seus resultados mostram que a maioria
dos participantes possui contrato sem termo (92,3%), seguindo-se contratos a termo certo (5,1%),

contratos renovaveis (1,7%) e contratos temporarios (0,9%), com menor representatividade.

Tabela 6: Distribuicdo da amostra por tipo de vinculo.

Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Valido Renovavel 2 1,7
Sem termo 108 92,3
Temporario 1 0,9
“Termo certo 6 5,1
~ Total 117 100,0

Relativamente a funcdo desempenhada na instituicdo, (Tabela 7), observa-se uma maior
predominéncia de ajudantes de agéo direta (90,6%), seguindo-se os enfermeiros (6%), os
nutricionistas (1,7%) e o fisioterapeuta e a psicéloga com (0,9%). Esta distribuigdo é coerente com

a estrutura tipica das IPSS, onde os profissionais de apoio direto representam a maioria da forga de

trabalho.
Tabela 7: Distribuigdo da amostra por fungdo desempenhada.
Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Valido  Ajudante de agdo direta 106 90,6
Enfermeiro(a) 7 6,0
Fisioterapeuta 1 0,9
Nutricionista 2 1,7
Psicologa 1 0,9

Total 117 100,0
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No que se refere a formacgédo profissional na area, (Tabela 8), a maioria dos participantes indicou
possuir formagéo (92,3%), enquanto uma menor percentagem referiu ndo ter formagéo especifica
(7,7%).

Tabela 8: Distribuigdo da amostra quanto a formagéao profissional.

Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Valido Nao 9 7,7
Sim 108 92,3
Total 117 100,0

Relativamente a satisfagédo profissional, (Tabela 9), evidencia-se que a maioria dos participantes
apresenta niveis elevados de satisfagdo, destacando-se as categorias “alta” (84,6%) e os niveis

“baixa” (10,3%) e com menos frequéncia os niveis “muito alta” (5,1%) e “muito baixa” (0%).

Tabela 9: Distribuicdo da amostra por niveis de satisfagcao profissional.

Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Valido  Alta 99 84,6
~ Baixa 12 10,3
“Muito alta 6 5,1
~ Total 117 100,0

Por fim no que diz respeito ao tempo de servigo, (Tabela 10), evidencia-se que os participantes
apresentam uma média de 11,87 anos (DP = 6,573), indicando uma variabilidade na experiéncia

profissional dentro da amostra.

Tabela 10: Média e desvio padrao do tempo de servigo.

n Minimo Maximo Média Desvio padrao
Tempo de servigo (anos) 117 1 24 11,87 6,573
N valido (de lista) 117

De forma global, a amostra caracteriza-se por uma predominancia do género feminino, niveis
elevados de satisfagao profissional e uma diversidade de fung¢des e niveis de formacéo, refletindo a

heterogeneidade dos profissionais que integram as IPSS.

3.2 Sindrome de Burnout e clima organizacional

Para cada escala, foram criadas as respetivas dimensdes através do calculo da média dos itens que

as compdem, seguindo a estrutura tedrica definida pelos autores originais dos instrumentos. Assim,
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foram obtidas as subescalas do FOCUS-93 e do MBI-HSS, que serviram de base as analises

subsequentes.

3.2.1 Analise descritiva

Neste segmento sao apresentados os resultados obtidos e as analises descritivas das variaveis

burnout e clima organizacional e as suas respetivas dimensdes.

No que respeita ao sindrome de burnout, (Tabela 11), a mostra estudada apresenta uma média de
2,09 (DP=0,75). Numa analise dimensional, os resultados indicam que a média de Exaustao
Emocional foi de 2,13 (DP = 0,98), a Despersonalizagao apresentou uma média de 1,60 (DP = 0,76)

e a Realizagédo Pessoal apresentou uma média de 2,36 (DP=1,03).

Tabela 11: Média e desvio padrao da variavel MBI HSS e as suas dimensoes.

Variavel M DP Min Max
Exaustdo emocional 2,13 0,98 1,00 6,22
Despersonalizagao 1,60 0,76 1,00 5,20
Realizagao pessoal 2,36 1,03 1,00 4,63
MBI HSS total 2,09 0,75 1,00 4,05

Relativamente ao clima organizacional, (Tabela 12), a amostra estudada apresenta para a dimenséao
Apoio uma média de 3,77 (DP=0,58) para a dimens&o Regras uma média de 3,58 (DP= 0,39), para
a dimensao Inovagdo uma média de 3,17 (DP= 0,51) e para a dimensao Objetivos uma média de
3,11 (DP= 0,46). Relativamente ao total da escala, que traduz o clima organizacional, esta

apresentou uma média de 3,33 (DP= 0,37).

Tabela 12: Média e desvio padrao da variavel FOCUS 93 e as suas dimensdes.

Variavel M DP Min Max
Apoio 3,77 0,58 1,67 4,83
Regras 3,58 0,39 2,29 4,57
Inovagao 3,17 0,51 2,00 4,22
Objetivos 3,11 0,46 1,86 3,79

FOCUS 93 total 3,33 0,37 2,06 3,97

Em relagdo a exaustdo emocional, (Tabela 13), verifica-se que 35,0% dos participantes apresentam

niveis baixos, 30,8% niveis médios e 34,2% niveis altos.
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Tabela 13: Niveis de exaustdo emocional por percentis.

Exaustao Emocional Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Baixo 41 35,0

Médio 36 30,8
Alto 40 34,2
Total 117 100,0

Estes resultados evidenciam uma distribuicdo relativamente equilibrada entre os diferentes niveis
de exaustdo emocional, com uma ligeira predominancia dos niveis baixos. No entanto, a
percentagem de participantes com niveis elevados é também significativa, sugerindo a presenca de

desgaste emocional relevante numa parte consideravel da amostra.

Relativamente a Despersonalizagdo, (Tabela 14), verifica-se que os participantes apresentam

44 4% relativamente niveis baixos, 25,6% nos niveis médios e 29,9% nos niveis altos.

Tabela 14: Niveis de despersonalizagédo por percentis.

Despersonalizagdao Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Baixo 52 44 4
Médio 30 25,6
Alto 35 29,9
Total 117 100,0

Estes resultados evidenciam uma distribuicdo diferente entre os diferentes niveis de
despersonalizagao, apresentando uma maior predominancia dos niveis baixos. Os outros dois niveis

(médio e alto) estao equiparados, havendo um ligeiro aumento nos niveis altos.

Em relacéo a Realizacéo pessoal, verifica-se que os participantes apresentam 30,8% relativamente

niveis baixos, 35% nos niveis médios e 34,2% nos niveis altos (Tabela 15).

Tabela 15: Niveis de realizagdo pessoal por percentis.

Realizagdo pessoal Frequéncia (n) Percentagem valida (%)

Baixo 36 30,8
Médio 41 35,0
Alto 40 34,2
Total 117 100,0

Estes resultados evidenciam uma distribuicdo semelhante entre os diferentes niveis de realizagéo
pessoal, apresentando uma maior predominancia dos niveis médios, ligeiramente a baixo estdo os

niveis altos e por fim os niveis baixos.
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Relativamente as dimensdes do clima organizacional e em relagao a dimenséao apoio, (Tabela 16),
verifica-se que os participantes apresentam 40,2% nos niveis médios, e 29,9% tanto nos niveis

baixos como altos.

Tabela 16: Niveis de apoio por percentis.

Apoio Frequéncia (n) Percentagem valida (%)
Baixo 35 29,9

Médio 47 40,2

Alto 35 29,9

Total 117 100,0

Estes resultados demonstram uma distribuicao diferente entre os niveis, pois os niveis médios tém

um percentil bastante elevado em relagéo aos outros dois niveis.

Em relagéo a dimensao regras, (Tabela 17), verifica-se que os participantes apresentam 28,2% nos

niveis médios, 36,8% nos niveis baixos e 35% nos niveis altos.

Tabela 17: Niveis de regras por percentis.

Regras Frequéncia (n) Percentagem valida (%)
Baixo 43 36,8
Médio 33 28,2
Alto 41 35,0
Total 117 100,0

Estes resultados demonstram uma distribuicdo semelhante entre os niveis baixos e altos e uma

diferenca entre os niveis médios, que tém uma percentagem mais baixa.

Em relacdo a dimensao Inovacéo, (Tabela 18), verifica-se que os participantes apresentam 38,5%

nos niveis médios, 33,3% nos niveis baixos e 28,2% nos niveis altos.

Tabela 18: Distribuicdo dos niveis de inovagéo por percentis.

Inovagao Frequéncia (n) Percentagem valida (%)
Baixo 39 33,3
Médio 45 38,5
Alto 33 28,2
Total 117 100,0

Estes resultados demonstram uma distribuigao diferente entre os niveis, sendo o nivel médio o que

apresenta percentagens mais elevadas, seguindo-se o nivel baixo e posteriormente o nivel alto.
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Em relagdo a dimenséao objetivos, (Tabela 19), verifica-se que os participantes apresentam 31,6%

nos niveis médios, 32,5% nos niveis baixos e 35,9% nos niveis altos.

Tabela 19: Niveis de objetivos por percentis.

Objetivos Frequéncia (n) Percentagem valida (%)
Baixo 38 32,5
Médio 37 31,6
Alto 42 35,9
Total 117 100,0

Estes resultados demonstram uma distribuicdo semelhante entre os niveis, sendo o nivel alto o que

apresenta percentagens mais elevadas, seguindo-se o nivel baixo e posteriormente o nivel médio.

3.2.2 Consisténcia interna

De modo a avaliar a fiabilidade das escalas utilizadas no estudo, procedeu-se a analise da
consisténcia interna, através do alfa de Cronbach. Esta analise permite verificar a homogeneidade

das escalas e das suas respetivas dimensoes.

Relativamente aos resultados da consisténcia interna associados a sindrome de burnout, avaliada
pela escala MBI-HSS e respetivas dimensdes (Tabela 20), verificou-se que todas as dimensdes

apresentaram valores de fiabilidade adequados.

Tabela 20: Consisténcia interna MBI HSS e suas dimensodes.

Escala Dimenséo N°itens o de Cronbachno o de Cronbach no estudo
presente estudo Gongalves (2013)
MBI HSS  Exaustao emocional 9 0,95 0,88
MBI HSS Despersonalizacao 5 0,77 0,34
MBI HSS Realizagéo pessoal 8 0,92 0,80
MBI HSS Total 22 0,93 0,82

A dimensdo exaustdo emocional apresentou uma consisténcia interna muito boa (0=0,95), a
dimensao despersonalizagao apresentou uma consisténcia interna razoavel (a=0,77) e a dimensao
representagao pessoal, apresenta uma consisténcia interna muito boa (a=0,92). Relativamente a

consisténcia interna da escala no total, temos uma consisténcia interna muito boa (a=0,93)

No estudo de Gongalves (2013), os valores do alfa de Cronbach, s&o inferiores ao deste estudo,
tendo uma consisténcia interna na escala total, e nas dimensdes exaustdo emocional e realizagao

pessoal, enquanto a despersonalizacdo apresenta uma consisténcia interna inadmissivel.
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No que respeita ao clima organizacional, (Tabela 21), a consisténcia interna para o questionario

FOCUS 93, obteve valores adequados tanto para a escala global como para as diferentes

dimensoes.
Tabela 21: Consisténcia interna FOCUS 93 e suas dimensoes.
Escala Dimensao N°itens a de Cronbach no a de Cronbach no estudo
presente estudo Carvalho (2020)

FOCUS 93 Apoio 6 0,80 0,92
FOCUS 93 Regras 7 0,69 0,90
FOCUS 93 Inovacgao 9 0,83 0,84
FOCUS 93 Objetivos 14 0,85 0,86
FOCUS 93 Total 36 0,91

A dimensdo apoio, apresentou uma consisténcia interna boa (0=0,80), a dimensdo regras
apresentou uma consisténcia interna ligeiramente abaixo do valor de referéncia (a = 0,69), sendo,
no entanto, considerada fraca, a dimensao inovagdo apresentou uma consisténcia interna boa
(0=0,83), a dimensao objetivos apresentou uma consisténcia interna boa (04=0,85). Em relagdo a

escala global esta apresentou uma consisténcia interna muito boa (a=0,91).

No estudo de Carvalho (2020), os valores do alfa de Cronbach, s&o superiores ao deste estudo,
tendo uma consisténcia interna boa nas dimensdes regras, inovagao e objetivos, enquanto a

dimens&o apoio o apresenta uma consisténcia interna muito boa.

3.2.3 Testes de normalidade

Nesta parte realizam-se os testes de normalidade através dos testes de Kolmogorov-Smirnov e
Shapiro-Wilk. Conforme preconizado na literatura (Ghasemi e Zahediasl, 2012), os resultados
destes testes permitiram determinar a adequagdo dos procedimentos a utilizar nas analises
inferenciais subsequentes. Os dois testes permitem analisar se a distribuicdo observada se
aproxima de uma distribuicdo normal, sendo que valores de significancia superiores a 0,05 indicam

que ndo existem evidéncias suficientes para rejeitar a hipétese de normalidade.

Segundo, Ghasemi e Zahediasl (2012), o teste de Shapiro-Wilk apresenta maior poder estatistico
para detetar desvios da normalidade quando comparado com o teste de Kolmogorov-Smirnov,
sendo o mais recomendado para amostras pequenas e moderadas. Por esse motivo, a interpretagcao
dos resultados privilegiou o teste de Shapiro-Wilk, complementando-se a analise com os resultados
do teste de Kolmogorov-Smirnov. A utilizagao destes procedimentos permite fundamentar a escolha

dos testes estatisticos para as seguintes etapas.

A normalidade das variaveis foi avaliada através dos testes de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk

(Tabela 22). Os resultados evidenciaram valores de significancia inferiores a 0,05 para todas as
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variaveis, indicando que estas nao seguem uma distribuicdo normal. Face a estes resultados, e para
garantir robustez da analise, optou-se pela utilizagdo exclusiva de testes estatisticos nao

paramétricos nas analises inferenciais subsequentes.

Tabela 22: Testes de normalidade das variaveis em estudo.

Kolmogorov-Smirnov?

Estatistica gl Sig.

Exaustdo emocional 0,154 117 < 0,001
Despersonalizacao 0,215 117 < 0,001
Realizagao pessoal 0,107 117 0,002
Apoio 0,160 117 < 0,001
Regras 0,131 117 < 0,001
Inovagao 0,119 117 < 0,001
Objetivos 0,151 117 < 0,001

3.2.4 Hipoteses de Investigagao

Apos a analise descritiva e avaliagdo das propriedades psicométricas dos instrumentos, procedeu-
se a analise inferencial dos dados, com o objetivo de testar as hipéteses formuladas para o presente
estudo. Considerando a auséncia de normalidade na distribuicdo das variaveis, o plano analitico
recorreu a testes ndo paramétricos. Concretamente, utilizou-se o coeficiente de correlagdo de
Spearman para avaliar a associagao entre variaveis continuas. Para analisar diferengas entre
grupos independentes, recorreu-se ao teste U de Mann-Whitney (para variaveis com dua categorias,
como o sexo) e ao teste de Kruskal-Wallis (para variaveis com trés ou mais categorias, como a faixa
etaria). Sempre que o teste de Kruskal-Wallis se revelou significativo, procedeu-se a analise de
comparagdes multiplas aos pares (post hoc), através do teste Dunn-Bonferroni, para identificar em

que grupos especificos residiam as diferencas.

HI+- Existem diferengas entre o clima organizacional e os niveis de Burnout.

Para responder a hipétese1, foi utilizada a correlagado de Spearman para analisar a associagao entre
o score total da Sindrome de burnout e o score total do clima organizacional. Em seguida, analisou-
se a relagdo entre a sindrome de burnout total para cada uma das dimensdes do clima

organizacional e o clima organizacional para cada dimensao da sindrome de burnout.

Os resultados demonstram a existéncia de uma correlagédo negativa e estatisticamente significativa
entre o burnout global e o clima organizacional global (p = -0,526; p < 0,001). Estes resultados
indicam uma percecao mais favoravel do clima organizacional que tende a associar-se a niveis

menores de burnout (Tabela 23).
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Tabela 23: Correlagdo de Spearman entre o burnout total e o clima organizacional total.

Variaveis P P

Sindrome de Burnout total x Clima organizacional total -0,526 <0,001

A analise das dimensdes do clima organizacional demonstrou que as dimensdes Objetivos (p = -
0,661) e Regras (p = -0,519) apresentaram as associa¢des negativas mais fortes com o burnout
total, sugerindo que a clareza dos objetivos organizacionais, bem como a existéncia de regras e
procedimentos bem definidos, poderdo constituir fatores protetores relativamente ao
desenvolvimento do burnout. Por sua vez, as dimensdes Apoio (p = -0,155) e Inovagéo (p = -0,018)

evidenciaram associagbes mais fracas (Tabela 24).

Tabela 24: Correlagdo de Spearman entre o Burnout total e as dimensdes do clima organizacional.

Variavel MBI HSS total Apoio Regras Inovacao Objetivos
MBI HSS total 1,000 -0,155 -0,519” -0,018 -0,661
Apoio -0,155 1,000 0,459 0,634 0,082
Regras -0,519” 0,459 1,000 0,471 0,579
Inovagédo -0,018 0,634™ 0,471" 1,000 0,074
Objetivos -0,661" 0,082 0,579 0,074 1,000

Verificou-se ainda que o clima organizacional total se relacionou negativamente com todas as
dimensdes do burnout, sendo a associagdo mais forte observada com a Exaustao Emocional (p = -
0,569), seguida da Realizagdo Pessoal invertida (p = -0,420) e da Despersonalizagédo (p = -0,268).
Estes resultados sugerem que profissionais que percecionam um clima organizacional mais
favoravel tendem a apresentar menor desgaste emocional, menor despersonalizagdo e maior

realizagdo profissional (Tabela 25).

Tabela 25: Correlagdo de Spearman entre o Clima organizacional total e as dimensées do burnout.

Variaveis FOCUS 93 Exaustao Despersonalizagao Realizagao
total emocional pessoal
FOCUS 93 total 1,000 -0,569 -0,268 -0,420
Exaustdo Emocional -0,569 1,000 0,582 0,674
Despersonalizagdo -0,268 0,582 1,000 0,398
Realizagdo Pessoal -0,420 0,674 0,398 1,000

Relativamente as medianas das dimensdes do burnout e do clima organizacional (Tabela 26), em
relacdo ao burnout, a dimenséo que apresentou a mediana mais elevada foi a Exaustao Emocional
(Md = 2,00), seguida da Realizagdo Pessoal invertida (Md = 2,13) e da Despersonalizagdo (Md =

1,40). O valor mediano do burnout total foi de 1,91.
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No que respeita ao clima organizacional, a dimensao Apoio apresentou a mediana mais elevada
(Md = 3,83), seguida das Regras (Md = 3,57), dos Objetivos (Md = 3,29) e da Inovagéo (Md = 3,22).
O clima organizacional total apresentou uma mediana de 3,39, sugerindo uma percegao

globalmente positiva do clima organizacional por parte dos participantes.

Tabela 26: Valores medianos das dimens®es do burnout e do clima organizacional.

Dimensodes Medianas
Exaustdo Emocional 2,00
Despersonalizagao 1,40
Realizagdo Pessoal 2,13
Total MBI HSS 1,91
Apoio 3,83
Regras 3,57
Inovagao 3,22
Objetivos 3,29
Total FOCUS 93 3,39

Assim, os resultados obtidos suportam a hipotese H1, evidenciando que um clima organizacional

mais positivo esta associado a niveis inferiores de burnout.

HIz- Existem diferengas entre as variaveis sociodemograficas e os niveis de Burnout.

Para testar a HI,, foram utilizados os testes Mann-Whitney U e Kruskal-Wallis. Quando se
verificaram diferengas significativas no teste de Kruskal-Wallis, realizaram-se analises pds-hoc

através do teste de Dunn-Bonferroni.

Relativamente ao sexo e considerando a pontuagdo global da Sindrome de Burnout, ndo se
verificaram diferencas estatisticamente significativas entre homens e mulheres (p = 0,054). Contudo,
observou-se uma mediana superior no sexo feminino (Md = 2,07) comparativamente ao sexo
masculino (Md = 1,40). Numa analise dimensional verificaram-se diferencas estatisticamente
significativas na Exaustdo Emocional (p=0,036), sendo a mediana superior no sexo feminino (Md =
2,00) comparativamente ao masculino (Md = 1,44). Nao se verificaram diferencas estatisticamente
significativas na Despersonalizagao (p = 0,233), na Realizagdo Pessoal (p = 0,089) nem no burnout
total (p = 0,054) (Tabela 27).
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Tabela 27: Sindrome de Burnout em fungdo do sexo: MBI HSS.

Sindrome de Burnout Feminino Md Masculino Md P
Exaustdo Emocional 2,00 1,44 0,036
Despersonalizagao 1,4 1,4 0,233
Realizagao Pessoal 2,25 1,63 0,089
Total - MBI HSS 2,07 1,40 0,054

Relativamente a idade e considerando a pontuagédo global da Sindrome de Burnout, ndo se
verificaram diferencas estatisticamente significativas entre os diferentes grupos etérios (p = 0,081).
Contudo, observou-se uma mediana superior nos participantes com 55 ou mais anos (Md = 2,17),
comparativamente aos restantes grupos etarios. Numa analise dimensional verificaram-se
diferengas estatisticamente significativas na Exaustdo Emocional (p = 0,029) e na
Despersonalizagéo (p = 0,046). Os participantes com 55 ou mais anos apresentaram a mediana
mais elevada na exaustdo emocional (Md = 2,33), enquanto na despersonalizagdo as medianas
oscilaram entre 1,20 e 1,60. Ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas na
Realizagao Pessoal (p = 0,180) nem no burnout total (p = 0,081) (Tabela 28).

Tabela 28: Sindrome de Burnout em fungéo da faixa etaria: MBI HSS.

Sindrome de Burnout  25-34 (Md)  35-44 (Md) 45-54 (Md) 55o0u+(Md)  p

Exaustao Emocional 1,50 2,06 1,89 2,33 0,029
Despersonalizagao 1,30 1,60 1,20 1,60 0,046
Realizagao Pessoal 2,31 2,44 2,00 2,50 0,180

Total - MBI HSS 1,66 2,14 1,76 217 0,081

Relativamente ao estado civil e considerando a pontuagdo global da Sindrome de Burnout,
verificaram-se diferengas estatisticamente significativas entre os grupos (p = 0,010), observando-se
uma mediana superior nos participantes vidvos (Md = 3,02). Numa andlise dimensional ndo se
verificaram diferengas estatisticamente significativas na Exaustdo Emocional (p = 0,061). Contudo,
observaram-se diferencas estatisticamente significativas na Despersonalizagdo (p = 0,004) e na
Realizagdo Pessoal (p = 0,010), sendo os participantes viivos aqueles que apresentaram as
medianas mais elevadas em ambas as dimensées (Md = 2,00 e Md = 3,38, respetivamente) (Tabela
29).
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Tabela 29: Sindrome de Burnout em fungéo do estado civil: MBI HSS.

Sindrome de Burnout Casado/ uniao Divorciado  Solteiro (Md) Vitvo (Md) P
de facto (Md) (Md)

Exaustao Emocional 2,00 1,78 1,89 2,56 0,061
Despersonalizagao 1,40 1,20 1,40 2,00 0,004
Realizagdo Pessoal 2,13 1,63 2,44 3,38 0,010

Total - MBI HSS 1,90 1,61 2,00 3,02 0,010

Uma vez identificadas diferencas estatisticamente significativas na dimensdo Despersonalizacao,
realizou-se uma analise post hoc de comparagées multiplas aos pares através do teste de Dunn-
Bonferroni (Tabela 30). Os resultados demonstraram que os participantes vilvos apresentaram
niveis significativamente superiores de despersonalizagdo comparativamente aos participantes

divorciados/separados (p = 0,002), solteiros (p = 0,018) e casados/unido de facto (p = 0,020).

Tabela 30: Comparagdes multiplas das dimensdes do burnout por estado civil: MBI HSS.

Dimensao Comparacao Estatistica p (ajustado)

Despersonalizagido Divorciado/Separado vs Solteiro -0,804 1,000
Divorciado/Separado vs

Casado/Uniéo facto 1,651 0593

Divorciado/Separado vs Viuvo -3,584 0,002

Solteiro vs Casado/Unido facto 0,611 1,000

Solteiro vs Vilvo -2,964 0,018

Casado/Uniéo facto vs Viuvo -2,930 0,020
Divorciado/Separado vs

Realizagao pessoal 2,014 0,264

Casado/Uniao facto

Divorciado/Separado vs Solteiro -1,580 0,685

Divorciado/Separado vs Viuvo -3,335 0,005

Casado/Unido facto vs Solteiro -0,004 1,000

Casado/Uniéo facto vs Viuvo -2,416 0,094

Solteiro vs Viuvo -2,143 0,192

Relativamente a formagéo académica e considerando a pontuagéo global da Sindrome de Burnout,
ndo se verificaram diferengas estatisticamente significativas entre os diferentes niveis de
escolaridade (p = 0,165). Numa anadlise dimensional verificaram-se diferengas estatisticamente
significativas apenas na dimens&o Despersonalizagéo (p = 0,022). Os participantes com 9.° ano de
escolaridade apresentaram a mediana mais elevada nesta dimensdo (Md = 2,00). Nao se
verificaram diferencas estatisticamente significativas na Exaustdo Emocional (p = 0,419), na

Realizagao Pessoal (p = 0,177) nem na pontuagao global da Sindrome de Burnout (Tabela 31).
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Tabela 31: Sindrome de Burnout em fungdo da formagao académica: MBI HSS.

Sindrome de Burnout  4° ano 9°ano 12°ano Ensino P
(Md) (Md) (Md) superior (Md)
Exaustdo Emocional 1,89 1,83 2,22 2,17 0,419
Despersonalizagao 1,20 2,00 1,70 1,60 0,022
Realizagao Pessoal 2,00 2,81 3,19 2,06 0,177
Total - MBI HSS 1,80 2,22 2,26 2,04 0,165

Na dimensao Despersonalizagao, a analise post hoc de comparagcbes multiplas nao identificou
diferengas estatisticamente significativas entre os diferentes niveis de formagédo académica apés o

ajustamento para comparagdes multiplas (Tabela 32).

Tabela 32: Comparagdes multiplas das dimensdes do burnout por formagao académica: MBI HSS.

Dimensao Comparacgao Estatistica p (ajustado)

Despersonalizagido 6° ano vs 4° ano 1,182 1,000
6° ano vs Ensino Superior -1,518 1,000

6° ano vs 12° ano -1,794 0,728

6° ano vs 9° ano -2,156 0,311

4° ano vs Ensino Superior -1,647 0,995

4° ano vs 12° ano -2,261 0,238

4° ano vs 9° ano -2.020 0,434

Ensino superior vs 12° ano 1,000 1,000

Ensino Superior vs 9° ano 1,513 1,000

12° ano vs 9° ano 1,037 1,000

Assim, a hipétese H2 foi parcialmente confirmada uma vez que apenas algumas variaveis

sociodemograficas se relacionaram significativamente com as dimensbes do burnout.

Hls- Existem diferengas entre as variaveis organizacionais e os niveis de Burnout.

Para testar a H;, foram utilizados os testes Mann-Whitney U, Kruskal-Wallis e a correlagdo de
Spearman, de acordo com a natureza das variaveis analisadas. Sempre que o teste de Kruskal-
Wallis revelou diferengas estatisticamente significativas, realizaram-se analises pds-hoc através do

teste de Dunn-Bonferroni.

Relativamente a formacéo profissional e considerando a pontuacgéao global da Sindrome de Burnout,
nao se verificaram diferengas estatisticamente significativas entre os participantes com e sem
formacao profissional (p = 0,051). Numa andlise dimensional ndo se verificaram diferencas
estatisticamente significativas na Exaustdo Emocional (p = 0,271) nem na Despersonalizagéo (p =

0,876). Contudo, verificaram-se diferengas estatisticamente significativas na Realizagdo Pessoal (p
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= 0,022), observando-se uma mediana superior nos participantes sem formagao profissional (Md =

3,38) comparativamente aos participantes com formagao profissional (Md = 2,13) (Tabela 33).

Tabela 33: Sindrome de Burnout em funcao da formagé&o profissional: MBI HSS.

Sindrome de Burnout  Sim (Md) Nao (Md) P
Exaustdo emocional 2,00 2,00 0,271
Despersonalizagcido 1,40 1,40 0,876
Realizagao pessoal 2,13 3,38 0,022
Total - MBI HSS 1,90 2,44 0,051

Na representagdo da analise correlacional de Spearman revela-se associagcdes positivas

significativas em duas dimensdes do burnout (Tabela 34).

Tabela 34: Correlagdo entre o tempo de servigo e as dimensdes da sindrome de burnout: MBI HSS.

Variavel Exaustao Despersonalizagao Realizagao Tempo de servigo
Emocional Pessoal (anos)
Exaustao Emocional 1,000 0,582 0,674 0,239
Despersonalizagao 0,582 1,000 0,398 0,010
Realizagdo Pessoal 0,674 0,398 1,000 0,056
Tempo de servigo 0,239 0,010 0,056 1,000
(anos)

A andlise correlacional de Spearman revelou associagbes positivas significativas entre Exaustao
Emocional e Despersonalizagéo (r; = 0,582; p < 0,001), bem como entre Exaustdo Emocional e
Realizacéo Pessoal invertida (r; = 0,674; p < 0,001). Verificou-se igualmente uma correlacao positiva

moderada entre Despersonalizagdo e Realizacado Pessoal invertida (rs = 0,398; p < 0,001).

Relativamente ao tempo de servigo, observou-se uma correlagédo positiva fraca e estatisticamente
significativa com a Exaustdo Emocional (rs = 0,239; p = 0,010), indicando que maiores anos de
servico estdo associados a niveis mais elevados de desgaste emocional. Ndo se verificaram
associagdes estatisticamente significativas entre o tempo de servigo e a Despersonalizagao (rs =
0,010; p = 0,915) ou a Realizag&o Pessoal invertida (rs = 0,056; p = 0,551).

Relativamente ao tipo de vinculo e considerando a pontuagao global da Sindrome de Burnout, ndo
se verificaram diferengas estatisticamente significativas entre os grupos (p = 0,074). Numa analise
dimensional ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas na Exaustao Emocional (p
= 0,204) nem na Realizagdo Pessoal (p = 0,074). Contudo, observaram-se diferencas
estatisticamente significativas na Despersonalizagéo (p = 0,039), sendo os participantes com vinculo

renovavel aqueles que apresentaram a mediana mais elevada (Md = 5,00) (Tabela 35).
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Tabela 35: Sindrome de Burnout em fungéo do vinculo: MBI HSS.

Sindrome de Renovavel Sem termo Termo certo P
Burnout (Md) (Md) (Md)
Exaustdo Emocional 2,67 2,00 1,67 0,204
Despersonalizagao 5,00 1,40 1,30 0,039
Realizagdo Pessoal 3,88 2,13 3,50 0,074
Total - MBI HSS 3,85 1,90 2,20 0,074

Relativamente a fungdo desempenhada e considerando a pontuagédo global da Sindrome de
Burnout, ndo se verificaram diferengas estatisticamente significativas entre os diferentes grupos
profissionais (p = 0,174). Numa analise dimensional n&o se verificaram diferengas estatisticamente
significativas na Exaustdo Emocional (p = 0,361) nem na Despersonalizagao (p = 0,846). Contudo,
verificaram-se diferengas estatisticamente significativas na Realizagdo Pessoal (p = 0,005),
observando-se uma mediana superior nos ajudantes de agéo direta (Md = 2,25) e inferior nos
enfermeiros (Md = 1,13) (Tabela 36).

Tabela 36: Sindrome de Burnout em fungéo da fungédo desempenhada: MBI HSS.

Sindrome de Ajudante de agdo  Enfermeiro (Md) Nutricionista P
Burnout direta (Md) (Md)
Exaustao Emocional 2,00 1,44 217 0,361
Despersonalizagido 1,40 1,60 1,50 0,846
Realizagao Pessoal 2,25 1,13 2,13 0,005
Total - MBI HSS 2,07 1,46 1,93 0,174

A analise post hoc de comparagdes multiplas aos pares identificou diferengas estatisticamente
significativas na dimensdo Realizacdo Pessoal invertida entre enfermeiros e ajudantes de agéo
direta (p = 0,013). Considerando os valores medianos observados anteriormente, os ajudantes de
agado direta apresentaram niveis superiores nesta dimensdo quando comparados com os

enfermeiros (Tabela 37).
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Tabela 37: Comparagdes multiplas das dimensdes do burnout por fungdo desempenhada: MBI HSS.

Dimensao Comparacgao Estatistica p (ajustado)
Realizagao
Fisioterapeuta vs Enfermeiro 0,424 1,000
pessoal
Fisioterapeuta vs Nutricionista -1,061 1,000
Fisioterapeuta vs Ajudante agéo
1,703 0,886
direta
Fisioterapeuta vs Psicéloga -2,004 0,451
Enfermeiro vs Nutricionista -1,055 1,000
Enfermeiro vs Ajudante agéo
3,223 0,013
direta
Enfermeiro vs Psicéloga -2,227 0,259
Nutricionista vs Ajudante agao
) 0,577 1,000
direta
Nutricionista vs Psicologa -1,253 1,000
Ajudante agéo direta vs Psicologa -1,118 1,000

Relativamente a satisfacao profissional e considerando a pontuagao global da Sindrome de Burnout,
verificaram-se diferencas estatisticamente significativas entre os grupos (p < 0,001), observando-se
uma mediana superior nos participantes com baixa satisfagao profissional (Md = 2,45). Numa analise
dimensional verificaram-se diferengas estatisticamente significativas na Exaustdo Emocional (p <
0,001), na Despersonalizagéo (p < 0,001) e na Realizagdo Pessoal (p = 0,004). Os participantes
com baixa satisfagéo profissional apresentaram as medianas mais elevadas na Exaustao Emocional
(Md = 2,61) e na Despersonalizagdo (Md = 1,80), enquanto os participantes com muito elevada
satisfagdo profissional apresentaram a mediana mais elevada na Realizagao Pessoal (Md = 3,44)
(Tabela 38).

Tabela 38: Sindrome de Burnout em fungéo da satisfagdo profissional: MBI HSS.

Sindrome de Burnout  Muito alta (Md) Alta (Md) Baixa (Md) P
Exaustdao Emocional 1,94 1,89 2,61 < 0,001
Despersonalizagao 1,30 1,40 1,80 < 0,001
Realizagao Pessoal 3,44 2,00 2,81 0,004
Total - MBI HSS 2,32 1,77 2,45 < 0,001

As comparagbes multiplas revelaram diferencas estatisticamente significativas na Exaustéo
Emocional entre os participantes com elevada e baixa satisfagao profissional (p < 0,001). Na
dimensao Despersonalizagdo observaram-se igualmente diferengas entre estes grupos (p = 0,001).

Relativamente a Realizagdo Pessoal invertida, verificaram-se diferengas entre os participantes com
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elevada e muito elevada satisfagao profissional (p = 0,023). Estes resultados reforcam a associagao

entre niveis de satisfagdo profissional e burnout (Tabela 39).

Tabela 39: Comparag¢des multiplas das dimensées do burnout por satisfagéo profissional: MBI HSS.

Dimensao Comparacgao Estatistica p (ajustado)

Realizagdo Pessoal Alta vs Baixa -2,227 0,078
Alta vs Muito alta -2,661 0,023

Baixa vs Muito alta -0,876 1,000

Exaustao Emocional Alta vs Muito alta -0,821 1,000
Alta vs Baixa -3,769 < 0,001

Muito alta vs Baixa 1,614 0,319

Despersonalizagao Alta vs Muito alta -0,614 1,000
Alta vs Baixa -3,752 0,001

Muito alta vs Baixa 1,778 0,226

Assim, a hipétese H3 foi parcialmente confirmada, sendo a satisfagao profissional a variavel

organizacional mais fortemente associada ao burnout.

Hls- Existem diferengas entre as variaveis sociodemograficas e as dimensées do clima
organizacional.

Para testar a H,, recorreu-se aos testes Mann-Whitney U e Kruskal-Wallis. Nos casos de

significancia estatistica, foram realizadas analises pds-hoc através do teste de Dunn-Bonferroni.

Relativamente ao sexo e considerando a pontuagao global do clima organizacional, verificaram-se
diferengas estatisticamente significativas entre homens e mulheres (p = 0,046), observando-se uma
mediana superior no sexo masculino (Md = 3,58) comparativamente ao sexo feminino (Md = 3,38).
Numa analise dimensional verificaram-se diferencas estatisticamente significativas apenas na
dimenséo Apoio (p = 0,042), sendo a mediana superior no sexo masculino (Md = 4,00). Nao se
verificaram diferengas estatisticamente significativas nas dimensdes Regras (p = 0,094), Inovacao
(p =0,177) e Objetivos (p = 0,412) (Tabela 40).

Tabela 40: Clima organizacional em fungao do sexo: FOCUS 93.

Clima organizacional Feminino (Md) Masculino (Md) Jo]
Apoio 3,83 4,00 0,042
Regras 3,57 3,86 0,094

Inovagéao 3,22 3,33 0,177
Objetivos 3,21 3,50 0,412
Total- FOCUS 93 3,38 3,58 0,046
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Relativamente a idade e considerando a pontuagao global do clima organizacional, verificaram-se
diferengas estatisticamente significativas entre os grupos etarios (p < 0,001), observando-se uma
mediana superior nos participantes entre os 25 e os 34 anos (Md = 3,63). Numa analise dimensional
verificaram-se diferengas estatisticamente significativas nas dimensdes Apoio (p = 0,003), Regras
(p = 0,001), Inovagéao (p < 0,001) e Objetivos (p = 0,023). Os participantes entre os 25 e os 34 anos
apresentaram as medianas mais elevadas nas dimensdes Apoio (Md = 4,08), Regras (Md = 3,86) e
Inovagao (Md = 3,50), enquanto os participantes entre os 45 e os 54 anos apresentaram a mediana

mais elevada na dimensao Objetivos (Md = 3,36) (Tabela 41).

Tabela 41: Clima organizacional em funcéo da faixa etaria: FOCUS 93.

Clima organizacional 25-34 (Md) 35-44 (Md) 45-54 (Md) 55 ou + (Md) P
Apoio 4,08 3,33 3,83 3,91 0,003
Regras 3,86 3,43 3,71 3,64 0,001

Inovagao 3,50 2,89 3,11 3,44 < 0,001
Objetivos 3,25 2,86 3,36 3,29 0,023
Total- FOCUS 93 3,63 3,06 3,42 3,46 < 0,001

A analise de comparagdes multiplas aos pares revelou diferengas estatisticamente significativas em
varias dimensodes do clima organizacional. Na dimensdo Apoio observaram-se diferencas entre os
participantes com 35-44 anos e os participantes com 25-34 anos (p = 0,002). Na dimens&o Regras
verificaram-se diferengas entre o grupo dos 35-44 anos e os grupos 45-54 anos (p = 0,010), 55 ou
mais anos (p = 0,022) e 25-34 anos (p = 0,001). Na dimensao Inovacéo observaram-se diferencas
entre os grupos 35—44 anos e 55 ou mais anos (p = 0,040), 35—-44 anos e 25-34 anos (p = 0,001) e
ainda entre os grupos 45-54 anos e 25-34 anos (p = 0,006). Na dimensao Objetivos verificaram-se
diferengas entre os grupos 35—44 anos e 45-54 anos (p = 0,049), bem como entre os grupos 35—
44 anos e 55 ou mais anos (p = 0,033) (Tabela 42)
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Tabela 42: Comparagdes multiplas das dimens&es do clima organizacional por grupos etarios: FOCUS 93.

Dimensao Comparacao etaria Estatistica p (ajustado)
Apoio 3544 vs 45-54 -2,243 0,150
35-44 vs 255 -2,408 0,096
3544 vs 25-34 3,646 0,002
45-54 vs 255 -0,383 1,000
45-54 vs 25-34 2,138 0,195
=55 vs 25-34 1,734 0,497
Regras 35-44 vs 255 -2,900 0,022
3544 vs 45-54 -3,157 0,010
3544 vs 25-34 3,726 0,001
255 vs 45-54 0,054 1,000
>55 vs 25-34 1,375 1,000
45-54 vs 25-34 1,412 0,948
Inovagéao 35-44 vs 45-54 -1,070 1,000
3544 vs 255 -2,714 0,040
3544 vs 25-34 3,739 0,001
45-54 vs 255 -2,074 0,228
45-54 vs 25-34 3,290 0,006
>55 vs 25-34 1,557 0,716
Objetivos 3544 vs 45-54 -2,642 0,049
3544 vs 25-34 2,310 0,125
35-44 vs 255 -2,775 0,033
45-54 vs 25-34 0,264 1,000
45-54 vs 255 -0,376 1,000
25-34 vs 255 -0,032 1,000

Relativamente ao estado civil e considerando a pontuagéo global do clima organizacional, ndo se
verificaram diferencas estatisticamente significativas entre os grupos (p = 0,699). Numa analise
dimensional ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas nas dimensdes Apoio (p =
0,416), Regras (p = 0,327), Inovagao (p = 0,190) e Objetivos (p = 0,257) (Tabela 43).
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Tabela 43- Clima organizacional em fungéo do estado civil: FOCUS 93.

Clima Casado/ unido Divorciado Solteiro Viavo (Md) p
organizacional de facto (Md) (Md) (Md)
Apoio 3,83 3,83 4,08 4,00 0,416
Regras 3,57 3,43 3,64 3,29 0,327
Inovacao 3,22 3,22 3,33 3,56 0,190
Objetivos 3,29 3,36 3,00 2,93 0,257
Total- FOCUS 93 3,39 3,42 3,38 3,33 0,699

Relativamente a formagéo académica e considerando a pontuagao global do clima organizacional,
nao se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre os diferentes niveis de
escolaridade (p = 0,379). Numa andlise dimensional verificaram-se diferengas estatisticamente
significativas apenas na dimensao Inovagao (p = 0,001), observando-se uma mediana superior nos
participantes com 9.° ano de escolaridade (Md = 3,72). Nao se verificaram diferengas
estatisticamente significativas nas dimensdes Apoio (p = 0,117), Regras (p = 0,891) e Objetivos (p
= 0,551) (Tabela 44).

Tabela 44: Clima organizacional em fungao da formagéo académica: FOCUS 93.

Clima 4° ano 9° ano 12° ano Ensino p
organizacional (Md) (Md) (Md) superior (Md)
Apoio 3,83 4,08 417 4,00 0,117
Regras 3,57 3,64 3,71 3,64 0,891
Inovagao 3,11 3,72 3,22 3,56 0,001
Objetivos 3,36 3,29 2,64 3,14 0,551
Total- FOCUS 93 3,36 3,60 3,32 3,563 0,379

Na dimensado inovacdo, a analise post hoc de comparagdes multiplas identificou diferengas
estatisticamente significativas entre os participantes com 4.° ano de escolaridade e os participantes

com Ensino Superior (Licenciatura/Mestrado) (p = 0,001) (Tabela 45).
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Tabela 45: Comparagdes multiplas das dimensdes do clima organizacional por formagéo académica: FOCUS

93.
Dimensao Comparacgao Estatistica p (ajustado)
Inovagao 4° ano vs 12° ano -1,178 1,000
4° ano vs 6° ano -0,549 1,000
4° ano vs Ensino Superior -3,896 0,001
4° ano vs 9° ano -2,153 0,314
12° ano vs 6° ano 0,200 1,000
12° ano vs Ensino Superior -1,504 1,000
12° ano vs 9° ano 1,585 1,000
6° ano vs Ensino Superior -0,267 1,000
6° ano vs 9° ano -0,810 1,000
Ensino Superior vs 9° ano 0,990 1,000

Assim, a hipotese H4 foi parcialmente confirmada, com diferengas sobretudo associadas a idade e,

em menor grau, a formagéo académica.

Hls- Existem diferencas entre as variaveis organizacionais e as dimensodes clima
organizacional.

Para testar a Hs, foram aplicados os testes Mann-Whitney U, Kruskal-Wallis e a correlagdo de
Spearman, de acordo com a natureza das variaveis analisadas. Quando o teste de Kruskal-Wallis
apresentou resultados significativos, procedeu-se a comparagdes multiplas através do teste de

Dunn-Bonferroni.

Relativamente a formacao profissional e considerando a pontuagao global do clima organizacional,
ndo se verificaram diferengas estatisticamente significativas entre os participantes com e sem
formacgao profissional (p = 0,751). Numa andlise dimensional nao se verificaram diferencas
estatisticamente significativas nas dimensdes Apoio (p = 0,241), Regras (p = 0,668), Inovacao (p =
0,100) e Objetivos (p = 0,083) (Tabela 46).

Tabela 46: Clima organizacional em fun¢do da formagéo profissional: FOCUS 93.

Clima organizacional Sim (Md) Nao (Md) p
Apoio 3,83 4,33 0,241
Regras 3,57 3,71 0,668

Inovagao 3,22 3,56 0,100
Objetivos 3,29 2,71 0,083
Total- FOCUS 93 3,39 3,36 0,751
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Relativamente ao tipo de vinculo e considerando a pontuagéo global do clima organizacional, ndo
se verificaram diferengas estatisticamente significativas entre os grupos (p = 0,366). Numa analise
dimensional ndo se verificaram diferengas estatisticamente significativas nas dimensdes Apoio (p =
0,357), Regras (p = 0,067), Inovacgéo (p = 0,061) e Objetivos (p = 0,189) (Tabela 47).

Tabela 47: Clima organizacional em fungdo do vinculo: FOCUS 93.

Clima Renovavel (Md) Sem termo (Md) Termo certo p
organizacional (Md)
Apoio 3,92 3,83 4,08 0,357
Regras 4,21 3,57 3,50 0,067
Inovagao 3,83 3,22 3,50 0,061
Objetivos 3,21 3,29 2,71 0,189
Total- FOCUS 93 3,68 3,39 3,35 0,366

Na representacdo da analise correlacional de Spearman revelam-se associagdes positivas

significativas entre as dimensdes do clima organizacional (Tabela 48)

Tabela 48: Correlagéo entre o tempo de servigo e as dimensdes do clima organizacional: FOCUS 93.

Variavel Apoio Regras Inovagéao Objetivos Tempo de

servigo (anos)

Apoio 1,000 0,459 0,634 0,082 -0,189
Regras 0,459 1,000 0,471 0,579 -0,149
Inovacéo 0,634 0,471 1,000 0,074 -0,196
Objetivos 0,082 0,579 0,074 1,000 -0,023
Tempo de -0,189 -0,149 -0,196 -0,023 1,000

servigo (anos)

Verificou-se uma correlagao positiva moderada entre Apoio e Regras (r; = 0,459; p < 0,001), bem
como uma correlagdo positiva forte entre Apoio e Inovagao (rs = 0,634; p < 0,001). Observou-se
ainda uma correlagdo positiva moderada entre Regras e Inovagéo (r; = 0,471; p < 0,001) e entre
Regras e Objetivos (rs = 0,579; p < 0,001).

Relativamente ao tempo de servico, verificaram-se correlagbes negativas fracas e estatisticamente
significativas com as dimensdes Apoio (rs = -0,189; p = 0,041) e Inovagéo (rs = -0,196; p = 0,035),
indicando que maiores anos de servigo estdo associados a perce¢des menos positivas destas
dimensodes do clima organizacional. Ndo se observaram associacoes estatisticamente significativas
entre o tempo de servigo e as dimensdes Regras (rs = -0,149; p = 0,109) e Objetivos (rs = -0,023; p
=0,809).

Relativamente a fungdo desempenhada e considerando a pontuagao global do clima organizacional,
nao se verificaram diferencgas estatisticamente significativas entre os diferentes grupos profissionais

(p = 0,395). Numa analise dimensional nao se verificaram diferengas estatisticamente significativas
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nas dimensodes Apoio (p = 0,883), Regras (p = 0,657), Inovacgao (p = 0,642) e Objetivos (p = 0,225)
(Tabela 49).

Tabela 49: Clima organizacional em fungéo da fungao desempenhada: FOCUS 93.

Clima Ajudante de agao Enfermeiro (Md)  Nutricionista p
organizacional direta (Md) (Md)
Apoio 3,83 3,67 4,00 0,883
Regras 3,57 3,71 3,57 0,657
Inovagao 3,22 3,44 3,44 0,642
Objetivos 3,18 3,50 3,21 0,225
Total- FOCUS 93 3,39 3,61 3,47 0,395

Relativamente a satisfagao profissional e considerando a pontuagéo global do clima organizacional,
verificaram-se diferencas estatisticamente significativas entre os grupos (p < 0,001), observando-se
uma mediana superior nos participantes com muito elevada satisfagao profissional (Md = 3,46).
Numa analise dimensional verificaram-se diferengas estatisticamente significativas nas dimensdes
Apoio (p <0,001), Regras (p < 0,001), Inovagéao (p < 0,001) e Objetivos (p = 0,001). Os participantes
com muito elevada satisfagéo profissional apresentaram as medianas mais elevadas nas dimensdes
Apoio (Md = 4,50), Regras (Md = 3,93) e Inovagéo (Md = 3,61) (Tabela 50).

Tabela 50: Clima organizacional em fungéo da satisfagéo profissional: FOCUS 93.

Clima organizacional Muito alta (Md) Alta (Md) Baixa (Md) p
Apoio 4,50 3,83 3,00 < 0,001
Regras 3,93 3,71 3,07 < 0,001

Inovagao 3,61 3,33 2,17 < 0,001
Objetivos 2,79 3,36 2,82 0,001
Total- FOCUS 93 3,46 3,42 2,75 < 0,001

A satisfagao profissional foi a variavel que apresentou maior niumero de diferengas significativas nas
dimensbes do clima organizacional. Na dimensdo Apoio através de comparagdes multiplas aos
pares, verificaram-se diferengas entre os grupos com baixa e elevada satisfagédo profissional (p <
0,001), baixa e muito elevada satisfacdo profissional (p < 0,001) e elevada e muito elevada
satisfagdo profissional (p = 0,009). Na dimensado Regras observaram-se diferengas entre os grupos
com baixa e elevada satisfacédo profissional (p < 0,001) e entre baixa e muito elevada satisfacao
profissional (p < 0,001). Na dimenséo Inovagao verificaram-se igualmente diferengas entre os
grupos com baixa e elevada satisfagdo profissional (p < 0,001) e entre baixa e muito elevada
satisfagdo profissional (p < 0,001). Na dimensido Objetivos observaram-se diferengas entre os

grupos com baixa e elevada satisfagao profissional (p = 0,002) (Tabela 51).
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Tabela 51: Comparagdes multiplas das dimensdes do clima organizacional por satisfagdo profissional:

FOCUS 93.
Dimensao Comparacao Estatistica p (ajustado)
Apoio Baixa vs Alta 4,857 < 0,001
Baixa vs Muito alta -5,462 < 0,001
Alta vs Muito alta -2,964 0,009
Regras Baixa vs Alta 4,671 < 0,001
Baixa vs Muito alta -3,935 < 0,001
Alta vs Muito alta -1,283 0,598
Inovagéao Baixa vs Alta 4,926 < 0,001
Baixa vs Muito alta -4,806 < 0,001
Alta vs Muito alta -2,134 0,099
Objetivos Baixa vs Muito alta -0,684 1,000
Baixa vs Alta 3,425 0,002
Muito alta vs Alta 1,676 0,281

A hipotese H5 foi apenas confirmada para a variavel satisfagdo profissional, sendo esta a Unica

variavel organizacional associada de forma consistente ao clima organizacional.

3.3 Analise e discussao dos resultados

Relativamente a caracterizagdo da amostra deste estudo, e no que diz respeito as variaveis
sociodemograficas, observou-se uma clara predominancia do sexo feminino, (n=108). Este dado vai
ao encontro da literatura nacional sobre o terceiro setor, refletindo a histérica e forte feminizagao
das profissGes ligadas ao cuidado e a assisténcia social, tal como corroborado por Lopes
(2022). Quanto a idade, observa-se uma predominancia na faixa etaria dos 45- 54 anos, seguindo-
se os de 55 ou mais anos. Esta estrutura etaria envelhecida alerta para a necessidade de gerir o
desgaste fisico e emocional acumulado nestes profissionais, uma preocupacgdo partilhada por

estudos recentes sobre o envelhecimento da forga de trabalho nas IPSS.

Em relagéo ao estado civil, a predominancia dos participantes corresponde a casados ou em uniao
de facto. Em relagéo a formagao académica, a predominancia assenta no 12° ano de escolaridade.
No estudo de Lopes (2022), também se verificam estes pardmetros, o que sugere que o perfil do
trabalhador das IPSS em Portugal se tem mantido relativamente estavel, caracterizando-se por

niveis de escolaridade intermédios em fungdes de apoio direto.

No que diz respeito as variaveis profissionais, verificou-se relativamente a fungdo desempenhada,
que a amostra integra cinco areas profissionais, tais como ajudantes de acgéo direta, enfermeiros,
fisioterapeutas, nutricionistas e psicélogos. A area que predominou foi a dos ajudantes de agéo

direta. No que diz respeito ao tempo de servigo verificou-se uma média de 11,87 anos, evidenciando
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alguma longevidade e fixagao nestas instituicdes. Em relagdo ao vinculo dos profissionais a maioria
esta em situagcao de sem termo. A elevada prevaléncia de vinculos estaveis nesta amostra é um
aspeto positivo e contrasta com a percegao de precariedade frequentemente associada ao setor

social, podendo atuar como um recurso protetor contra o stress ocupacional.

No que diz respeito a formagéo profissional a grande parte dos participantes (n=108), possui
formagao na area e por fim em relagdo a satisfagao profissional, observa-se predominancia nos
niveis altos, seguindo-se os niveis de muito alta. Estes niveis elevados de satisfagdo, mesmo
perante fungdes exigentes, sdo frequentemente explicados na literatura pelo forte sentido de

miss&o, vocagao e utilidade social que caracterizam o trabalho no setor solidario.

Em relagcdo ao burnout, a analise descritiva evidenciou uma distribuicdo equilibrada entre niveis
baixos, médios e altos nas dimensdes exaustdo emocional e realizagdo pessoal, enquanto a
despersonalizagao apresentou maior predominancia de niveis baixos. Apesar deste equilibrio,
destaca-se a presenca de uma proporgao significativa de participantes com niveis elevados de
exaustdo emocional, dimens&o considerada o nucleo central do burnout (Maslach & Leiter, 2016).
Este resultado é coerente com a natureza emocionalmente exigente das fungbes desempenhadas
em IPSS, caracterizadas pelo contacto continuo com populagdes vulneraveis e pela elevada carga
relacional. O padrdo encontrado (elevada exaustdo, mas baixa despersonalizagdo) é
frequentemente reportado em estudos com profissionais de saide e acgdo social. Sugere que,
apesar do desgaste intrinseco a fungéo, estes profissionais conseguem manter a empatia e o
compromisso ético com os utentes. Estes resultados sdo consistentes com Gongalves (2013), que
também identificou niveis baixos de Despersonalizagdo e valores mais elevados de Exaustao
Emocional como sendo as dimensdes mais vulneraveis. A variabilidade observada na realizagao
pessoal sugere que o burnout ndo se manifesta de forma homogénea, podendo refletir diferencas

individuais, contextuais e/ou organizacionais.

Em relagdo ao clima organizacional, os resultados revelaram percecdes globalmente positivas,
sobretudo nas dimensdes Apoio e Objetivos. Segundo Neves (2000), estas dimensodes refletem
aspetos centrais do funcionamento organizacional, como a qualidade das relagbes interpessoais, 0
suporte disponibilizado e a clareza das metas institucionais. A predominancia de niveis médios no
apoio sugere a existéncia de suporte, embora nao totalmente consistente. Ja a dimensdo Regras
apresentou maior variabilidade, indicando que a formalizagc&o organizacional é vivenciada de forma
distinta entre profissionais. A Inovagéao revelou valores maioritariamente médios, coerentes com as
limitagdes estruturais e financeiras habituais das IPSS, enquanto a dimenséo objetivos apresentou
uma tendéncia positiva, sugerindo clareza relativa nas orientagdes institucionais. Estes resultados
alinham-se com a literatura, que associa perceg¢bes positivas do clima a maior satisfagéao,
comprometimento e bem-estar psicologico (Patterson et al., 2005). De forma integrada, o clima
organizacional apresenta um perfil moderadamente positivo, refletindo a diversidade e

complexidade das dindmicas presentes nas IPSS.

A analise da consisténcia interna confirmou a fiabilidade dos instrumentos utilizados. No MBI-HSS,

a escala global e as dimensdes Exaustdo Emocional e Realizacdo Pessoal apresentaram
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consisténcia interna muito elevada, superando os valores reportados por Gongalves (2013), o que
indica forte homogeneidade dos itens. A Exaustdo Emocional revelou o alfa mais alto (a = 0,95),
reforcando a sua estabilidade conceptual, enquanto a Realizacdo Pessoal também apresentou
excelente fiabilidade (a = 0,92). A Despersonalizagcdo, embora com um valor inferior (a = 0,77),
manteve consisténcia aceitavel e superior a encontrada por Gongalves (2013), possivelmente

devido as caracteristicas especificas da amostra.

No FOCUS-93, tanto a escala total como as dimensdes revelaram niveis satisfatorios de fiabilidade.
A escala global apresentou um alfa muito bom (a = 0,91). As dimensdes apoio, inovagao e objetivos
mostraram valores adequados, destacando-se Objetivos pela elevada consisténcia interna (a =
0,85). A dimenséo regras apresentou um valor ligeiramente abaixo do ideal (a = 0,69), ainda assim
aceitavel em estudos exploratérios. Comparativamente a Carvalho (2020), algumas dimensdes,
sobretudo regras, exibiram valores inferiores, mas mantiveram fiabilidade globalmente satisfatéria,

confirmando a adequacao do FOCUS-93 a avaliagado do clima organizacional nesta amostra.

No que diz respeito aos testes de normalidade, os resultados obtidos através dos testes de
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk evidenciaram valores de significancia inferiores a 0,05 para
todas as variaveis analisadas, indicando a auséncia de distribuicdo normal. Estes resultados
sugerem que nao cumprem os pressupostos necessarios para a aplicagao de testes paramétricos.
Foi analisado com especial relevancia o teste de Shapiro-Wilk, pois segundo Ghasemi e Zahediasl
(2012), apresenta maior sensibilidade para amostras pequenas e moderadas, reforgando a robustez
dos resultados obtidos. Assim, a opgao por procedimentos estatisticos ndo paramétricos, correlagao
de Spearman, Mann-Whitney U e Kruskal-Wallis, mostrou-se metodologicamente adequada,
assegurando maior rigor na interpretacdo das associagdes e diferencas entre grupos. Como néo os

resultados ndo indicaram normalidade, prosseguiu- analises inferenciais ndo paramétricas.

A Hipdétese de investigacao 1 foi confirmada, verificando-se associa¢des negativas estatisticamente
significativas entre o clima organizacional e todas as dimensbes do burnout. Os resultados
demonstraram que perceg¢des mais positivas do clima organizacional se associam a niveis inferiores
de Exaustdo Emocional, Despersonalizagdo e maior Realizagdo Pessoal. Destacaram-se
particularmente as dimensdes Objetivos e Regras, que apresentaram as associagdes negativas
mais fortes com o burnout. Estes resultados sao fortemente consistentes com a literatura que
identifica o clima organizacional como um importante fator protetor associado ao Burnout,
verificando-se que ambientes organizacionais mais estruturados, claros e apoiantes tendem a estar
associados a menores niveis de desgaste emocional (Bakker et al., 2023). Tal como defendido por
Maslach e Leiter (2016), contextos organizacionais caracterizados por alinhamento entre valores,
clareza de objetivos e suporte interpessoal tendem a estar associados a menores niveis de exaustao

emocional, conclusédo de que os dados sustentem na integra.

A Hipdtese de investigagao 2 foi parcialmente confirmada. No que respeita ao género, verificaram-
se diferengas significativas apenas na dimensdo exaustdo emocional, sendo as mulheres quem
apresentou valores superiores. Este resultado é consistente com a meta-analise de Purvanova e

Muros (2010), que identificou niveis mais elevados de exaustdo emocional em mulheres, o que a
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literatura explica frequentemente pela necessidade de conciliagdo do papel profissional com
exigéncias familiares (dupla jornada). Relativamente a idade, os participantes com 55 ou mais anos
apresentaram niveis mais elevados de exaustdo emocional, sugerindo um efeito cumulativo da
exposicao prolongada a fatores de stress ocupacional, tal como descrito por Rahnfeld et al. (2023).
Quanto a formagao académica, apenas se verificaram diferencas na dimensao Despersonalizacao,
nao tendo as comparagdes multiplas identificado diferengas estatisticamente significativas entre os
grupos apos o ajustamento. De notar que a discrepancia entre o niumero de participantes de cada
género (inerente a propria caracterizagdo deste setor profissional) limitou a robustez da analise

comparativa, devendo estes resultados ser interpretados com cautela.

A Hipodtese de investigagao 3 foi apenas parcialmente confirmada. Embora tenham sido identificadas
algumas diferengas pontuais entre fungées, vinculo profissional e tempo de servigo, estas néo se
revelaram consistentes. Por outro lado, a satisfagdo profissional destacou-se como a variavel
organizacional mais fortemente associada ao burnout, com participantes menos satisfeitos a
apresentarem niveis significativamente superiores de exaustdo emocional e despersonalizago.
Estes resultados corroboram a literatura que identifica a satisfagéo profissional como um importante
fator protetor da saude ocupacional (Lu et al., 2012). A literatura tem demonstrado que profissionais
mais satisfeitos tendem a apresentar maior resiliéncia emocional e menor vulnerabilidade ao
Burnout, uma vez que percecionam maior sentido de propdsito, reconhecimento e equilibrio entre

exigéncias e recursos, algo que espelha a realidade da amostra do estudo.

A Hipétese de investigacao 4 foi parcialmente confirmada. Embora tenham sido identificadas
diferengas pontuais em determinadas dimensdes do clima organizacional (como o apoio face a
idade ou inovacao face a formagdo académica), a maioria das variaveis sociodemograficas néo
apresentou diferencas estatisticamente significativas. Estes resultados sugerem que o clima
organizacional é percecionado de forma relativamente transversal pelos profissionais das IPSS,
refletindo praticas organizacionais, normas institucionais e dindmicas relacionais partilhadas. Tal
como defendido por Neves (2000), o clima organizacional tende a estar relacionado com
caracteristicas estruturais e culturais das organizagbes, apresentando associagbes menos
evidentes com caracteristicas individuais dos trabalhadores, o que justifica a auséncia de grandes

discrepancias entre perfis sociodemograficos na nossa amostra.

A Hipodtese de investigagdo 5 foi igualmente parcialmente confirmada. Embora tenham sido
observadas diferengas pontuais relativamente as variaveis profissionais, a satisfagdo profissional
apresentou associagdes significativas com as dimensdes do clima organizacional, sugerindo que
niveis mais elevados de satisfagao profissional estiveram associados a perce¢cdes mais positivas do
ambiente organizacional. Estes resultados reforcam a literatura que identifica a satisfagédo
profissional como um indicador central do bem-estar organizacional e da qualidade das relagbes de
trabalho (Claes et al.,, 2023). Por outro lado, fatores como fungdo desempenhada, vinculo
profissional ou tempo de servigo ndo apresentaram diferengas consistentes, indicando que o clima
organizacional tende a ser experienciado de forma relativamente homogénea pelos diferentes

grupos profissionais.
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De forma global, os resultados obtidos reforcam a importancia do clima organizacional e da
satisfacdo profissional enquanto fatores associados ao burnout em profissionais de IPSS.
Ambientes organizacionais mais estruturados, apoiantes e orientados para objetivos parecem estar
associados a menores niveis de desgaste psicologico, reforcando a necessidade de
desenvolvimento de estratégias organizacionais direcionadas para a promogédo do bem-estar

psicologico e prevencao do burnout.
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Investigacao

A presente dissertacdo teve como principal objetivo avaliar a relagao entre o clima organizacional e
a sindrome de burnout em profissionais de IPSS, em fungdo das caracteristicas do contexto
institucional. Desta forma contribuindo para uma melhor compreenséo dos fatores associados ao

bem-estar dos profissionais da area da saude.

De forma geral, os resultados evidenciaram a existéncia de niveis médios de burnout na amostra
em estudo, com particular destaque para a dimensao de Exaustao Emocional, onde se observou
uma distribuicdo equilibrada entre niveis baixos, médios e elevados. Este resultado indica que,
embora uma parte dos profissionais apresente uma adaptacdo adequada as exigéncias do trabalho,
existe também um grupo significativo que revela sinais de desgaste emocional, o que reforga a

relevancia e a urgéncia de intervir sobre este fendmeno no contexto das IPSS.

Relativamente ao clima organizacional, verificou-se uma percecao globalmente positiva por parte
dos participantes, sobretudo nas dimensdes de Apoio e Objetivos. Estes resultados sugerem a

existéncia de contextos organizacionais associados a relagdes interpessoais positivas e uma
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orientagdo clara para resultados, fatores que, de acordo com a literatura, estdo fortemente

associados a niveis mais baixos de burnout.

A analise das relagdes entre as variaveis permitiu confirmar integral e parcialmente as hipéteses
formuladas. Em particular, verificaram-se associagées negativas e significativas entre varias
dimensodes do clima organizacional e do burnout, evidenciando que perce¢bes mais positivas do
ambiente organizacional estdo associadas a menores niveis de Exaustdo Emocional e
Despersonalizagdo, bem como uma maior Relagdo Pessoal. Este resultado reforga a importancia

do contexto organizacional como fator associado a satisfagdo de todos os profissionais.

A satisfagcdo profissional destacou-se como uma varidavel central no estudo, apresentando
associagdes significativas tanto com o burnout como com o clima organizacional. Esta descoberta
sugere que a satisfacao profissional podera constituir uma variavel relevante na associagéao entre
clima organizacional e burnout, estando associada simultaneamente a forma como os profissionais
percecionam o seu ambiente de trabalho e o impacto das exigéncias organizacionais no seu estado

emocional.

No que diz respeito as variaveis sociodemograficas, os resultados evidenciaram algumas diferencas
nos niveis de burnout, nomeadamente em fungdo da idade, género, estado civil e formacao
académica. Estes resultados sugerem que fatores e vulnerabilidades individuais podem estar
associados a forma como os profissionais experienciam o stress no local de trabalho. Por outro lado,
as variaveis profissionais apresentaram um impacto mais reduzido, o que podera indicar que a
percecao subjetiva do contexto de trabalho (o clima) e a satisfagdo com o mesmo apresentaram
associagbes mais consistentes com os niveis de burnout do que caracteristicas objetivas da fungéo

desempenhada.

Do ponto de vista pratico, os resultados deste estudo tém implicagdes relevantes para a gestédo de
recursos humanos em contextos de IPSS. A promog¢do de ambientes organizacionais positivos,
caracterizados por suporte interpessoal, clareza de regras e definicdo de objetivos, pode constituir
uma estratégia potencialmente relevante na promogao do bem-estar ocupacional e na redugéo dos
fatores associados ao burnout. Adicionalmente, a promogao da satisfagéo profissional devera ser
considerada uma prioridade, dada a sua associagdo com indicadores de bem-estar profissional

descritos na literatura.

Ao longo do estudo foram possiveis de identificar algumas limitagbes. A recolha de dados revelou-se
particularmente desafiante devido a dificuldade em contactar e obter resposta por parte de algumas
instituicoes, possivelmente por se tratar de um tema considerado sensivel ou potencialmente
“polémico” no contexto organizacional. Adicionalmente, os instrumentos utilizados, embora
validados e amplamente reconhecidos, apresentam alguma extensdo, o que pode ter contribuido
para a fadiga dos participantes e, consequentemente, para uma menor taxa de resposta. A
dimensao reduzida da amostra (n=117) constitui outra limitagéo, restringindo a generalizagdo dos
resultados a outras realidades organizacionais ou regides do pais. Por fim, o recurso exclusivo a um

método de recolha online pode ter condicionado a participagao de profissionais com menor
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familiaridade tecnolégica ou disponibilidade durante o horario laboral, influenciando a

representatividade da amostra.

Face a estas limitagdes, sugere-se que futuras investigagbes adotem metodologias longitudinais, de
forma a analisar a evolugéo do burnout ao longo do tempo e a relagdo de casualidade com o clima
organizacional. Seria igualmente pertinente alargar a amostra a diferentes regides geograficas e
contextos organizacionais, bem como incluir outras variaveis relevantes, como estratégias de

coping, carga de trabalho ou suporte institucional percecionado.

Em suma, o presente estudo contribui para uma melhor compreensao do Burnout em profissionais
de IPSS, evidenciando o papel central do clima organizacional e da satisfagdo profissional na
promogao do bem-estar. Os resultados obtidos reforcam a necessidade de investir em praticas
organizacionais que valorizem os profissionais e promovam ambientes de trabalho saudaveis e

sustentaveis.
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A Comisséo de Etica do Instituto Politécnico de Braganca reunida no dia 21 de janeiro de 2026 emitiu parecer
favoravel/Deferido ao estudo com o titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL EM IPSS: AVALIACAO DA SINDROME DE
BURNOUT e Obijetivos: Avaliar o clima organizacional e a sindrome de Burnout em profissionais de IPSS.

Data
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Anexo B Instrumento de colheita de dados

CLIMA ORGANIZACIONAL EM IPSS: AVALIACAO DA
SINDROME DE BURNOUT

Este estudo surge no ambito da Dissertacdo de Mestrado em Gestdo das
Organizagbes com especializagao no ramo de Gestao de Unidades de Saude, do
Instituto Politécnico de Braganga. Objetiva-se avaliar a relagdo entre o clima
organizacional e a sindrome de Burnout em profissionais de IPSS.

A sua participacao neste estudo é voluntaria e assenta na gratuitidade e altruismo.
Tem o direito de recusar a sua participagédo no estudo a qualquer momento, sem
que dai advenha qualquer prejuizo para si. Nao tem qualquer beneficio ou
prejuizo, a nao ser contribuir para a melhoria do conhecimento e de boas praticas.

E garantida total confidencialidade e de que os dos dados recolhidos para o
presente estudo serdo apenas usados para fins académicos e de investigagao.
Apés preenchimento do questionario, os seus dados serdo tratados
anonimamente e de forma agregada, sem a possibilidade de qualquer
identificagao.

A sua participagdo é muito importante. E importante que responda a todas as questdes.

Agradecemos a sua colaboragao.
A equipa de investigagao responsavel por este estudo:
- Laura Neves Oliveira, Eugénia Anes e Ana Galvao

Qualquer duvida ou esclarecimento devera ser efetuada através do e-mail:
a52025@alunos.ipb.pt

Se concorda com a proposta que lhe foi feita, queira consentir o consentimento.

. Declaro ter lido e compreendido este documento, bem como as informagdes
verbais que me foram fornecidas. Foi-me garantida a possibilidade de, em
qualquer altura, recusar participar neste estudo sem qualquer tipo de
consequéncias. Desta forma, aceito participar neste estudo e permito a utilizagao
dos dados que de forma voluntaria fornego, confiando em que apenas seréo
utilizados para esta investigagcao e nas garantias de confidencialidade e anonimato
que me sao dadas.
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Parte | - Dados sociodemograficos e profissionais

1.Sexo:
] Feminino
] Masculino

2.ldade:

] Menos de 25 anos
[] 25 — 34 anos
[135—44 anos
[145 — 54 anos

[ 55 anos ou mais

3.Estado civil:

[1 Solteiro(a)

[1 Casado(a) / Unio de facto
L1 Divorciado(a) / Separado(a)
L1 Viuvo(a)

4.Formagao académica

5.Qual a sua fung¢éo na instituicdo?

6. Tempo de servigo (anos)

7.Tipo de vinculo na instituicao

8. Formacao profissional na area

9. Satisfagao profissional

1 Muita alta
O Alta

[ Baixa

[ Muito baixa
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Parte Il - Questionario FOCUS 93 (First Organizational Culture Unified Survey)

Concordo
totalmente

Concordo

Por vezes
concordo

Discordo

Discordo
totalmente

No meu trabalho, as
pessoas que erram
da-se uma nova
oportunidade.

No meu trabalho, as
pessoas com
problemas pessoais
séo ajudadas.

No meu trabalho as
pessoas procuram
sempre novas formas
de realizar as suas
tarefas.

No meu trabalho as
pessoas que desejam
progredir, séo
incentivadas pelos
superiores.

No meu trabalho as
pessoas procuram
novas formas de
resolver os problemas
que vao surgindo.

No meu trabalho as
pessoas séo
responsaveis pelo
alcance dos seus
proprios objetivos.

No meu trabalho as
tarefas a serem
realizadas podem ser
previstas.

No meu trabalho pode-
se mudar de tarefa.

No meu trabalho
recebe-se instrugoes
precisas relacionadas
com as tarefas a
realizar.

10

No meu trabalho o
desempenho individual
é avaliado.

1"

No meu trabalho a
direcdo define os
objetivos de cada
trabalhador.

12

No meu trabalho sédo
estimuladas criticas
construtivas.

13

No meu trabalho é
avaliada a
competitividade em
comparagdo com
outras organizagdes
do mesmo tipo.
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14

No meu trabalho, a
direcéo realca
estabilidade na
distribuigao de tarefas.

15

No meu trabalho a
avaliagao é feita em
funcéo dos objetivos
atingidos.

16

No meu trabalho as
chefias preocupam-se
com os problemas
pessoais dos
subordinados.

17

No meu trabalho as
exigéncias externas
pressionam a
inovagao e a
mudanga.

18

No meu trabalho
utiliza-se a competicéo
entre colegas, com o
intuito de elevar os
padrées de
desempenho.

19

No meu trabalho a
direcéo estabelece os
objetivos a alcancar.

20

No meu trabalho tem-
se uma ideia clara dos
critérios com que o
desempenho sera
avaliado.

21

No meu trabalho as
instrugdes séo
transmitidas por
escrito.

22

No meu trabalho as
situacbes imprevistas
que fogem ao controle
pessoal proporcionam
boas oportunidades
para mudar de
contexto de trabalho.

23

No meu trabalho
existem critérios
objetivos para avaliar
o desempenho de
cada um.

24

No meu trabalho
procura-se resolver os
conflitos interpessoais.

25

No meu trabalho as
ordens sao
transmitidas
hierarquicamente.

26

No meu trabalho o
meio envolvente exige
mudangas na
organizacgéo onde
trabalho.

27

No meu trabalho as
tarefas sdo
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executadas de acordo
com o que esta
previamente definido.

28

No meu trabalho
encoraja-se novas
ideias em relagado a
forma de organizagéo
do trabalho.

29

No meu trabalho tem
que se produzir
resultados de acordo
com padroes
especificos.

30

No meu trabalho a
organizacao procura
novas oportunidades
no meio exterior.

31

No meu trabalho a
recompensa depende
do desempenho.

32

No meu trabalho a
direcdo segue as
regras estabelecidas.

33

No meu trabalho as
praticas de gestéo
permitem liberdade na
sua forma de

realizagéo das tarefas.

34

No meu trabalho
existe consenso
quanto aos objetivos
definidos para o
trabalho.

35

No meu trabalho a
direcéo aproveita bem
as capacidades dos
seus trabalhadores
para melhorar os seus
Servigos.

36

No meu trabalho
existe competicao
entre os funcionarios
para obter os
melhores resultados.
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Pate lll - Escala Maslach Burnout Inventory (MBI)

Nunca

Alguma
s vezes
por ano

Todos
os
meses

Alguma
s vezes
por
més

Todas
as
semana
s

Alguma
s vezes
por

semana

Todos
os
dias

Sinto-me
emocionalmente
esgotado com o0 meu
trabalho.

Sinto-me esgotado no
fim do meu dia de
trabalho.

Sinto-me fatigado
quando me levanto
de manha e tenho de
enfrentar outro dia de
trabalho.

Posso facilmente
compreender como
0s meus doentes se
sentem acerca das
coisas que
acontecem.

Sinto que trato alguns
doentes como se
fossem “objectos
impessoais”.

O trabalho com
pessoas durante todo
o dia esgota-me
bastante.

Lido de forma muito
eficaz com os
problemas dos meus
doentes.

Sinto-me exausto
com o meu trabalho.

Sinto que estou a
influenciar
positivamente as
vidas de outras
pessoas através do
meu trabalho.

10

Desde que comecei
este trabalho tornei-
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me mais insensivel
para com as pessoas.

11

Aborrece-me que o
tipo de trabalho que
desempenho me
pressione bastante
emocionalmente.

12

Sinto-me cheio de
energia.

13

Sinto-me frustrado
com o meu trabalho.

14

Sinto que estou a
trabalhar com
demasiada pressao
no emprego.

15

N&o me importo
grandemente com o
que acontece aos
meus doentes.

16

Trabalhar
directamente com
pessoas faz-me sentir
demasiado stress.

17

Posso criar
facilmente uma
atmosfera relaxante
com 0s meus
doentes.

18

Sinto-me estimulado
por trabalhar ao pé
dos meus doentes.

19

No trabalho que
desempenho tenho
realizado muitas
coisas validas.

20

Sinto-me no limite
das minhas forgas.

21

No meu trabalho lido
com problemas
emocionais de uma
forma muito calma.

22

Sinto que os doentes
me culpam por algum
dos seus problemas.
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