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Resumo

O presente Relatorio de Estagio tem por objetivo demonstrar a importancia de como
as organizacOes administram as relagdes com os seus trabalhadores — por via da ambiguidade
e conflito de papéis — através do Contrato Psicoldgico e as diversas reagdes que estes podem
revelar apos a sua violagdo. O Burnout € uma das vertentes desencadeadas por essa violacao,
levando a que os empregados manifestem o fendmeno de stress laboral, apresentem exaustdo
emocional e fisica, ponham em causa a confianca da organizacéo a qual pertencem e revelem
consequéncias que se refletem negativamente tanto a nivel individual, familiar, social e
profissional. A area da Gestdo de Recurso Humanos € influenciada vigorosamente pelos
tracos de personalidade da sociedade concebidos previamente. As decisdes estratégicas e as
respetivas acoes de concretizacdo exercem uma fortissima influéncia, a longo prazo, sobre a
estrutura organizacional, bem como sobre a sua posicdo relativamente aos clientes,
concorrentes, fornecedores e reguladores. Isto leva a que a forma e a posicao da organizacao
condicionem decisivamente o seu desempenho. Dentro da Administracao Publica e Privada,
torna-se cada vez mais importante avaliar e remediar estes obstaculos para existir um bom
desenvolvimento quanto ao trabalhador, ao dirigente e a nivel organizacional. Sendo a area
de recursos humanos uma area sensivel a estas questes e mais propicia ao desenvolvimento
de emocdes negativas devido a complexidade de atividades e a sua abrangéncia, tornou-se
importante estudar estas tematicas.

Para tal, foi desenvolvido um questionario com o objetivo de medir 0s sintomas
relacionados com o Contrato Psicoldgico e o Burnout, de modo a comprovar-se se a partir
dos resultados obtidos e a analise dos mesmaos, as consideracdes tedricas correspondem ao

estudo de caso colocado em pratica.

Palavras-chave: Ambiguidade; Burnout; Conflito; Contrato Psicolégico; Gestédo de
Recursos Humanos.

Abstract

This Internship Report aims to demonstrate the importance of how organizations
manage relationships with their employees - through role ambiguity and conflict - through

the Psychological Contract and the various reactions that these may reveal after its violation.



Burnout is one of the aspects triggered by this violation, leading to employees manifesting
the phenomenon of work stress, presenting emotional and physical exhaustion, calling into
question the confidence of the organization to which they belong, and revealing
consequences that reflect negatively at the individual, family, social and professional levels.
The area of Human Resource Management is strongly influenced by the personality traits of
the company previously conceived. Strategic decisions and their implementation actions
have a very strong long-term influence on the organizational structure as well as on its
position vis-a-vis customers, competitors, suppliers and regulators. This means that the
organization's shape and position decisively condition its performance. Within the Public
and Private Administration, it is becoming increasingly important to evaluate and remedy
these obstacles in order to have a good development at the worker, manager, and
organizational level. As the human resources area is sensitive to these issues and more prone
to the development of negative emotions due to the complexity of activities and its scope, it
became important to study these themes.

To this end, a questionnaire was developed with the objective of measuring the
symptoms related to the Psychological Contract and Burnout, in order to verify if from the
results obtained and their analysis, the theoretical considerations correspond to the case
study put into practice.

Keywords: Ambiguity; Burnout; Conflict; Psychological Contract; Human Resources
Management.
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1. Introdugéo

O presente relatorio de estagio tem como objetivo aprofundar o estudo do Contrato
Psicologico e o desenvolvimento da sindrome de Burnout, aplicado no Servigo de Gestao de
Recursos Humanos da Universidade de Coimbra, de modo a entender a evolucdo deste
assunto na satisfacdo e/ou insatisfagdo do servico tanto como um todo, como
individualmente. De acordo com a literatura classica e os fatores que aparecem ao longo do
estudo, esta area pode ser vista como vitima do fenémeno de Burnout, uma vez se trata de
uma area virada para a ajuda humanitaria, atendimento, entre outros. Este tema surge na
Gtica da area cientifica do Comportamento Organizacional, implementada recentemente no
Mestrado de Administracdo Publico-Privada.

De acordo com Chiavenato (2005) e Costa e Correia (2022), o valor intrinseco de
qualquer tipo de organizacéo, seja ela publica ou privada, encontra-se nos ideais intangiveis,
isto é, nas metas que ndo sdo observaveis a primeira instdncia, mas que dao,
consequentemente, um lugar confortavel a riqueza da organizacdo e que proporcionam a
base fundamental que as leva ao dito sucesso e “perfeigdo” organizacional. Assim sendo,
todo o tipo de relacdes existentes entre os trabalhadores e os seus dirigentes e as relacdes da
prépria organizacdo como um todo, comecgaram a ser dominante nos estudos e investigacdes
do comportamento nas organizagoes.

Dito isto, a tematica em causa tem-se apresentado como uma grande preocupacdo
nos investigadores da Administracdo. Costa e Correia (2022) e Anbreu e Silva (2006)
fundamentam esta ideia defendendo que, devido a rapidez com que o mercado se altera e
muda as estratégias da vida organizacional, tradicionalmente implementadas, pode
desencadear uma onda de descontentamento individual e nas relagdes organizacionais
devido a mudanca obrigatoria para uma identidade organizacional mais eficiente e eficaz.
Dito por outras palavras, poder-se-a, apos as mudancas, assistir-se a violagdo do Contrato
Psicologico estabelecido inicialmente e, futuramente, ao desenvolvimento da sindrome de
Burnout nos trabalhadores.

Em consonancia com Costa e Correia (2022), a atividade profissional é vista como
um compromisso que influencia 0 modo como se da o convivio em sociedade. Sabe-se que
no mundo presente, uma das formas para evitar que o Contrato Psicoldgico sofra uma rutura,

e se assista ao fenomeno de Burnout, prende-se com a disponibilidade de novas ofertas de



trabalho com garantia de melhor qualidade de vida, de maneira que este seja visto como um
lugar prazeroso e possibilitando melhorias no quotidiano do individuo/trabalhador.

Contudo, o objetivo deste estudo, e seguindo a motivacdo dos autores anteriormente
citados, prende-se com a avaliacao do nivel das varias dimensdes que compdem o Contrato
Psicoldgico e a sindrome de Burnout, dos trabalhadores do Servigo de Gestdo de Recursos
Humanos, para entender o qudo este tema se verifica na pratica, tendo em conta as
considerac0es tedricas, e de que modo este pode impulsionar uma inovacéo e contribuicfes
futuras no sentido da boa administracdo e do proprio servigo onde foi aplicado o estudo de
caso. Salienta-se que os resultados obtidos comprovaréo a veracidade da teoria que tem
vindo a ser estudada ao longo das décadas ou se se deve aprofundar mais as investigagdes
sobre este tema, uma vez que o tema em si se tem tornado tdo divulgado, acabando por ser
vagamente estudado e aumentando o risco de criar confusdo na sociedade e daqueles que o
estudam.

Como forma de fornecer contributos a comunidade cientifica das varias areas que
estudam a tematica em causa e em consonancia com a Teoria Institucional na sua vertente
sociologica, foi desenvolvido no estudo de caso um questionario que mede as dimensdes que
mais afetam os trabalhadores no local de trabalho e as relacGes intra e interpessoais destes
dentro da organizacdo. Isto originard um padrao de estudo que deteta as principais dimensdes
que impulsionam ou ndo 0 mau relacionamento e funcionamento do corpo laboral, de modo
que as areas que estudam o tema em causa consigam determinar, com mais certeza, a
implementacdo de técnicas e mecanismos mais eficientes para melhorar o bem-estar dos
trabalhadores e impedindo, deste modo, o0 avanco do desenvolvimento do Burnout.

Portanto, este relatério tem como intencéo responder a seguinte pergunta de partida
que inspirou todo o desenvolvimento do estudo: “Sera que todas as areas viradas para a ajuda
humanitéria sdo alvo de rutura do Contrato Psicologico e possivel desenvolvimento da
sindrome de Burnout como o corpo social reivindica?”.

Explicada a intencéo geral da investigacéo, o relatorio é composto por um conjunto
de pardmetros especificos que seguem um raciocinio linear desde a Introdugéo a Concluséo:
1) Uma breve apresentacdo da instituicdo onde se desenvolveu o periodo estabelecido de
estagio curricular, bem como a entidade acolhedora e as fungdes desempenhadas nesse
periodo de tempo; 2) Uma compilacdo de toda a reviséo de literatura sobre os aspetos como

a Gestdo de Recursos Humanos, a Ambiguidade e Conflito de Papéis, o Contrato Psicoldgico



e 0 Burnout; 3) O enquadramento tedrico que levou ao desenho de investigacdo e as
hipéteses que serdo validadas; 4) A metodologia utilizada explicando os passos abordados
ao longo da distribuicdo dos questionarios, recolha e tratamento de dados; e 5) realizacdo de
uma andlise de clusters para recolher as dimensfes que se manifestaram mais importantes
ao longo do estudo e do questionario de modo a discutir e analisar as conclusdes finais, dos

resultados obtidos, para comprovacgéo ou refutagdo da componente teorica.



2. A Universidade de Coimbra
O presente capitulo tem como objetivo proporcionar um conhecimento sobre os
aspetos essenciais da instituicdo de estudo e da entidade de acolhimento para realizacdo do
estagio curricular, sendo que numa primeira fase proceder-se-a4 a um destaque da prépria
Universidade de Coimbra (UC) — no seu todo — restringindo-se, posteriormente, para o
Servigo onde se realizou o periodo de estdgio curricular — durante cinco meses — que pertence

a Administracdo desta mesma Universidade.

Ademais das informacgdes sobre o local, o funcionamento, as competéncias, 0s
organogramas e as estruturas que compdem o Servigo de Gestdo de Recursos Humanos da
Universidade de Coimbra (SGRH), também sera desenvolvida uma anélise sobre a Gestéo
de Recursos Humanos (GRH), bem como as fun¢6es desempenhadas num dos ramos deste
Servico — a Unidade de Atendimento e Arquivo (UAA).

No ano de 1290, um documento intitulado de Scientiae thesaurus mirabilis,
assinado por D. Dinis, deu origem a criacdo da Universidade mais antiga do territdrio
nacional e uma das mais antigas a nivel mundial. Dito isto, a Universidade de Coimbra é
uma instituicdo portuguesa de ensino superior e de caracter publico, que conta com 733 anos
de experiéncia e sucesso nos parametros de educacao, investigacdo e formacao. Assim, a UC
conseguiu que a sua posicdo durante os varios séculos de histéria lhe proporcionasse uma
Unica e exclusiva tradicdo de contemporaneidade, conseguindo um lugar na lista da
UNESCO como Patrimoénio da Humanidade, devido ao valor do seu patriménio e ao
importante papel que teve na disseminacdo do saber para além das fronteiras nacionais
(Universidade de Coimbra, 2020a).

Fazer parte da Universidade de Coimbra significa dar continuidade a historia
responsavel pela intelectualidade do pais, que formou eminentes figuras nas demais areas
cientificas como é o exemplo da cultura, da ciéncia e da politica nacional. (Universidade de
Coimbra, 2021a).

A Universidade também se alicerca pela vasta implementacdo de politicas com
enfoque no desenvolvimento econdmico-social — com o fim de liderar na prestacdo de

servigos tipificados a comunidade — monitorizando, desta forma, o desenvolvimento
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tecnoldgico e empreendedor da e na sua cidade, regido e pais (Universidade de Coimbra,
2020a).

Nos dias correntes, a UC é detentora de oito faculdades, sendo elas: Faculdade de
Letras, Direito, Medicina, Ciéncias e Tecnologia, Farmacia, Economia, Psicologia e
Ciéncias da Educacao, e Ciéncia do Desporto e Educacéo Fisica (Universidade de Coimbra,
2021a).

2.1. A Administragdo da Universidade de Coimbra

De acordo com o Regulamento da Administragdo da Universidade de Coimbra, 0
artigo 2°. Alinea 1, do Capitulo | caracteriza a sua administragdo como:

“A Administragdo é o servigo de apoio central a governagdo da Universidade de
Coimbra, integrando um Centro de Servigos Comuns que assegura apoio a todas as
Unidades Organicas e outras Unidades e Servicos da Universidade” (Artigo 2°, do
despacho 10510/2020, p.232).

Consolidando a citacdo anterior, para que se consiga executar e concretizar a missao
e os valores que esta instituicdo planeia atingir, & necessario que a Administracao se encontre
bem estruturada e devidamente organizada (Anexo 1) com 0s seus servicos de apoio, de
modo que estes auxiliem os 6rgdos de gestdo da Universidade nas suas diversas vertentes,
em ordem a prossecucdo dos seus fins institucionais. (Universidade de Coimbra, 2020a).

A esséncia da Administracdo que é, por sua vez, conjunta a todas as unidades
integrantes desta instituicdo, caracteriza-se como o elemento de apoio central a governacgao
da Universidade, encontrando-se a cargo de um administrador. A Administracdo carrega
também o propdsito de prestar servicos de apoio a governacdo e a propria comunidade
universitaria. Com isto, a Administragdo garante niveis satisfatorio de desempenho e
concretizacao dos ideais da sua visao, entre os demais (Universidade de Coimbra, 2020a).

Sintetizando as fun¢fes da Administracdo da Universidade de Coimbra, podemos
enumerar as vertentes em que esta age como o garante do bom funcionamento. Assim sendo,
a Administracdo responsabiliza-se e garante a formacdo adequada ao seu desempenho —
valorizando e reconhecendo-o — e a evolugéo profissional; é responsavel por proporcionar
condicgdes de trabalho dignas e adequadas e promover o bem estar de todo o corpo de
colaboradores da Universidade; mostra-se como um motor de estimulo a cultura no local de

trabalho, desenvolvendo deste modo politicas de comunicag&o e de facil acesso a informacéo
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para os trabalhadores e, por fim, é responsavel por determinar metas pautadas pelas politicas
da qualidade.

Dentro da Administracao, o Servico de Gestdo de Recursos encontra-se como parte
integrante dos seus servi¢os comuns e de elevada importancia para um bom funcionamento

da gestdo desta instituigao.

2.2. O Servigo de Gestao de Recursos Humanos da Universidade de Coimbra

A Universidade de Coimbra (UC) é composta por varios 6érgdos que proporcionam
uma estrutura complexa a Administragdo da mesma, como referido no capitulo anterior.
Contudo, interessa-nos dar especial atencdo ao Servico de Gestdo de Recursos Humanos da
Universidade de Coimbra (SGRH).

Como mencionado anteriormente, a Universidade de Coimbra € considerada,
historicamente, uma organizagio de matriz intelectual do territorio nacional. A vista disso,
esta organizacao/instituicdo de tamanho valor necessita de uma boa Gestdo de Recursos
Humanos (GRH).

Segundo o Despacho n° 10510/2020, do Diario da Republica, 22. Série, cabe ao
Servigo de Gestdo de Recursos Humanos (SGRH) desempenhar competéncias “no dominio
da gestdo de recursos humanos, garantindo a manutencdo de condi¢cdes para um
desenvolvimento profissional e pessoal continuo que vise elevados niveis de motivacéo e
satisfacdo dos trabalhadores, essenciais para que toda a atividade da UC decorra com a
eficiéncia e a eficdcia desejadas” (Artigo 26. ° do Despacho n.° 10510/2020, p. 242). As
competéncias designadas pelo despacho para este servico, especificam-se nas alineas deste
artigo, sendo elas:

“a) Participar na defini¢do da estratégia de recursos humanos e assegurar a
respetiva implementacéo;

b) Organizar e manter atualizado um sistema de comunicacéo e de informagao
tendente a caracterizacdo permanente dos recursos humanos e a producéo de indicadores
de gestéo;

c) Elaborar e gerir de forma integrada o mapa de pessoal;

d) Assegurar a gestdo do vinculo de emprego dos trabalhadores, incluindo os
procedimentos concursais, a contratacdo e a renovagdo de contratos, a avaliacdo do

desempenho, a mobilidade e a cessacéo de funcdes;
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e) Assegurar a gestdo administrativa de recursos humanos, designadamente do
processamento de remuneragdes e demais abonos e descontos, dos beneficios sociais dos
trabalhadores, das declarag6es de rendimentos, da realizacéo do trabalho suplementar, do
controlo da assiduidade, das deslocacgdes em servico e dos processos individuais;

f) Propor e desenvolver a politica da formacao, com vista a garantir a valorizagéo
e desenvolvimento profissional dos trabalhadores, incluindo a identificagéo de necessidades
de formacdo, o planeamento, gestdo e avaliagdo do programa anual de formacdo e a
preparacdo de eventuais candidaturas a apoios externos no dominio da formacéo;

g) Coordenar as ac6es de acolhimento de novos trabalhadores, assegurando a sua
integragéo na cultura, natureza e objetivos da instituigéo;

h) Assegurar a disponibilizacdo de canais de comunicacdo privilegiados com 0s
interlocutores do servico de gestéo de recursos humanos, mantendo e gerindo a Unidade de
Atendimento;

i) Garantir a gestdo, preparacdo e disponibilizacdo de informacéo legalmente
exigida, em matéria de recursos humanos, bem como de toda a informacédo de apoio a
gestao;

j) Assegurar a prestacao de informacao técnica no &mbito da sua area de atuacao,
bem como exercer as demais competéncias previstas na lei em matéria de politica e gestédo
de recursos humanos;

k) Emitir declaracbes, certiddes, notas biograficas e outros documentos,
requeridos pelos interessados e exigidos por lei;

I) Desenvolver as demais atividades que, no dominio da gestdo de recursos
humanos, lhe sejam cometidas pela Administracdo.” (Artigo 26°. Do Despacho 10510/2020,
p. 242).

De acordo com a péagina oficial da Universidade de Coimbra (2023a), o SGRH
desempenha competéncias respeitantes ao dominio das politicas internas da GRH,
promovendo deste modo a eficicia e eficiéncia das agdes inerentes, de forma a garantir
condicBes favoraveis ao desenvolvimento profissional e pessoal, visando altos niveis de
motivacdo e contentamento nos trabalhadores para que toda a atividade da Universidade
decorra de uma forma virtuosa.

Dentro da Universidade de Coimbra, o Servico de Gestdo de Recursos Humanos é

composto por trés divisdes (Anexo 2): a Divisdo de Recrutamento e Gestdo de Contratos
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(DRGC), a Diviséao de Processamento e Remuneracdo (DPR) e a Unidade de Atendimento
e Arquivo (UAA).

2.2.1. A Unidade de Atendimento e Arquivo

A Unidade de Atendimento e Arquivo do Servico de Gestdo de Recursos Humanos,
situada no Edificio de Medicina da Universidade de Coimbra, no Polo I, e coordenada pela
Doutora Joana Baptista, foi a entidade acolhedora para a realizagcdo do estagio curricular.

A Unidade de Atendimento e Arquivo é caracterizada por desempenhar uma
diversidade de tarefas, sendo estas caracteristicas, abrangendo todas as divisdes que
integram o Servico de Gestdo de Recursos Humanos por completo. Por outras palavras, é
certo afirmar que esta unidade se mostra como uma ligacdo e um filtro de todos os servi¢cos
do SGRH aquando do contacto com publico em geral: a Comunidade Académica. Dito isto,
a Unidade de Atendimento e Arquivo é a responsavel por assegurar todo e qualquer
esclarecimento a docentes e ndo docentes da Universidade de Coimbra, entre outros, quando
surgem questdes e/ou davidas por parte desta comunidade.

Esta unidade €, segundo o artigo 30.° do despacho 10510/2020, considerada uma
unidade com cargo de direcdo intermédia de terceiro grau que, por sua vez, esta encarregue
de executar cinco grandes competéncias: primeiramente, garantir o atendimento dos clientes
do Servico de Gestdo de Recursos Humanos (SGRH) em modo presencial, telefénico e
eletronico (via e-mail); seguidamente, organizar e manter o arquivo e documentacao relativa
a matéria de Recursos Humanos (RH) organizada e atualizada; em terceiro lugar, garantir o
incremento e revisdo permanente dos dados de cada processo individual (PI) dos
trabalhadores que pertencem a Universidade de Coimbra (UC) em arquivo; de seguida,
prometer e assegurar a custddia dos documentos, de forma a satisfazer os pedidos de consulta
dos mesmos, e, por fim, desenvolver outras fungdes que fossem solicitadas pela Direcéo de
Servico.

Durante o periodo de estagio curricular a cumprir, foram-me destacadas as varias
atividades da Unidade de Atendimento e Arquivo — anteriormente mencionadas — de modo
a serem exercidas com responsabilidade, sendo estas avaliadas e supervisionadas,

posteriormente, pela Coordenadora deste servigo.
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2.3. Atividades desenvolvidas do longo do periodo de estagio

As atividades desenvolvidas ao longo do periodo estipulado pela Faculdade para
fazer o estagio caracterizaram-se como atividades em gque a maioria correspondia a funcdes
de natureza executiva e na aplicacdo de métodos e processos, sendo que estes se suportam
em diretivas bem estipuladas e em instrucdes gerais que, posteriormente, se traduzem na
ligacdo com as diversas areas e utilizadores que integram o Servigo de Gestdo de Recursos
Humanos.

Na vertente do atendimento sdo executadas tarefas na seccdo telefonica para com
docentes, ndo docentes, bolseiros e investigadores para diversas finalidades. S&o elas: a
assinatura de contratos; a prestacao de informacdes; o esclarecimento e outros tipos de apoio
no campo das questBes e dividas colocadas no momento, que serdo articuladas sempre que
necessario, com as restantes divisées do SGRH. Contudo, na vertente do atendimento
também sdo desenvolvidas atividades inerentes ao BackOffice, nas quais me foram confiadas
para desenvolver e que serdo descritas ao longo deste capitulo.

Iniciando a descricdo das atividades, a Gestdo Documental — acedida através da
plataforma LUGUS - destina-se a entrega e verificacdo de correio interno, que
posteriormente, sera reencaminhada para os varios departamentos e divisées administrativas
para serem resolvidas. Dentro do correio fazem parte parametros como contratos, boletins
de itinerarios, recibos, concursos, cartdes para trabalhadores da UC, entre outros. Assim que
o correio é recebido na Unidade de Atendimento, este tera de passar por varias etapas antes
de ser distribuido e ser dado como correio em circulacdo dentro do centro administrativo da
UC. Deste modo, comecamos por aceder a plataforma LUGUS e de seguida ao local, onde
se encontra dentro desta aplicacdo, que se destina a gestdo de documentos de entrada. Esta
atividade ndo s6 me proporcionou o conhecimento de que o correio que circula dentro da
propria instituicdo é da responsabilidade do SGRH, nomeadamente da Unidade de
Atendimento e Arquivo (UAA), como também uma responsabilidade acrescida ao tipo de
documentos que circulam e da sua importancia.

Seguidamente a esta competéncia desenvolvida ao longo do estagio, os documentos
gue séo recebidos aquando da assinatura de um contrato de docentes ou ndo docentes, de
bolsas e estagios curriculares, de periodo experimental e renovacdes de contratos, devem ser
organizados e arquivados. Com isto, a tarefa de organizar e agrupar os documentos

correspondentes a cada processo individual foi mais uma das tarefas desenvolvidas com
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sucesso. E importante ter em conta de que um dos grandes objetivos da UAA nesta tarefa é
certificar e rever cada processo individual para que as coisas ndo estejam repetidas.

Para efeito é usada uma Guia de Orientacdo, intitulada de Guia de Orientagdo n°
114 (GO114), que foi desenvolvida pelos dirigentes, superiores e coordenadores do Servico
de Gestdo de Recursos Humanos, de forma a indicar quais e que tipo de documento é que
um processo individual deve ter para possivel consulta futura e registo.

No periodo de estagio curricular tive a oportunidade de assistir a duas versoes da
GO114 e onde, também, me deram a oportunidade de elaborar um pequeno manual de como
proceder a organizacdo dos PI que se encontram nas pastas que nos competem tratar. Saliento
que as pastas respetivas aos meses de fevereiro, marco, abril, maio, junho, julho e agosto
foram tratadas e me confiadas para serem resolvidas, resultando num ndmero,
aproximadamente, de 975 processos tratados e enviados para arquivo.

Detalhando os pardmetros da GO114, esta mostra-nos quem deve imprimir 0s
processos individuais — qual a divisdo que fica responsavel —, quais os documentos que
devem constar no Pl e que por ordem estes devem ser colocados. Todo o tipo de documentos,
guando impressos sdo entregues na UAA, e é nesta unidade que se compila e imprime o que
falta em cada processo e, assim que completo, se envia para arquivo. Por outras palavras, a
primeira triagem de cada contrato, mobilidades, renovagdes, acumulagdes, bolsas, entre
outros processos, € feita pela Unidade de Atendimento. Toda esta circulacdo de documentos
pode ser comparada com o aparelho digestivo do ser humano, onde na Unidade de
Atendimento e Arquivo tudo comeca e acaba, sendo esta funcdo uma das mais importantes
do Servico de Gestdo de Recursos Humanos. A GO114 tem na sua génese a emergéncia de
minimizar o consumo de papel, tendo vista a melhorar a sustentabilidade e a
responsabilidade social, incentivando, desta maneira, 0 combate a comportamentos
relativamente ao desperdicio.

Ainda na ¢tica dos documentos que sdo enviados para arquivo e seguidamente
arquivados no arquivo do SGRH, compete a Unidade de Atendimento e Arquivo elaborar
declaragGes dos varios tipos — nomeadamente de vinculo para pedir um empréstimo, tempo
de servigo para efeito de aposentagdo, ou até para constituicdo de juri num concurso —
aquando da solicitacdo por parte de colaboradores, ex-colaboradores, outras entidades, entre

outros, a fim de dar resposta aos seus pedidos.
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A participagdo em todas estas tarefas proporcionou-me a oportunidade,
posteriormente, de ser convocada numa reunido feita pela coordenadora e subcoordenador
da UAA para participacdo de melhorias futuras da GO114 e aconselhamento para diminuir
as falhas estruturais sentidas no SGRH e nas pastas partilhadas, em que todas as divisdes
tém acesso e carregam documentos, que nem sempre S380 Necessarios para 0S processos
individuais e arquivo.

Faz também parte do BackOffice da Unidade de Atendimento, fornecer as
credenciais de acesso das plataformas quando um novo membro comeca a fazer parte da
Universidade de Coimbra — corpo docente e técnico. Assim que cada membro é carregado
na plataforma SAP, mais especificamente, na insercdo de contratos, atraves do email de cada
individuo, entramos em contacto dando, deste modo, o acesso das credenciais. Para além do
acesso a credenciais, quando um novo individuo entra na Universidade de Coimbra como
trabalhador, tem direito a um cartdo que a UAA requisita e, posteriormente, entrega ao
individuo dando entrada no cartdo no préprio sistema da Universidade de Coimbra,
validando-o e ativando-o.

A Caixa Geral de Aposentaces, conhecida também como CGA, é uma institui¢éo
que tem a incumbéncia da seguranca social relativamente aos funcionarios publicos no que
diz respeito a matérias de aposentacio, sobrevivéncia, reforma, entre outros. E na Unidade
de Atendimento que os funcionarios da universidade — sendo eles funcionérios publicos —
podem pedir a contagem e fazer, juntamente com os trabalhadores da UAA, o procedimento
aquando do desejo de se aposentarem e fazerem o pedido para a CGA. Seguidamente a este
processo inicial, o pedido é enviado através da Caixa Geral de Aposentacdes Direta para a
instituicdo e passada para a Divisdo de Processamento e Remuneragdes do SGRH.

Para além de todas estas atividades exercidas por mim ao longo do estagio
curricular, tive a oportunidade de aprender a fazer e conhecer a Assiduidade, ramo da
Divisdo de Processamento e Remuneracdes (DPR). A Assiduidade tem como funcéo fazer a
substituicdo de faltas com perda remuneragéo por férias; comunicar a justificacdo de faltas;
tratar do requerimento de trabalho a tempo parcial, flexibilidade de horéario ou
maternidade/paternidade; tratar das faltas por conta de periodo de férias; tratar dos pedidos
de dispensa para amamentacao; tratar do mapa de férias, entre outros. Todas estas funcdes

referidas, sdo feitas em conjunto com os Gestores de Tempo de cada Unidade Organica (cada
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faculdade) em consonancia com a Assiduidade geral do Servico de Gestdo de Recursos
Humanos.

Nesta divisao aprendi, ndo so as grandes competéncias que a Assiduidade tem de
desempenhar, como também as responsabilidades acrescidas que tem para o0 bom
funcionamento e registo dos funcionarios no local de trabalho. Foram-me ensinados os tipos
de horérios que cada funcionario tem, dependendo do tipo de contrato que assinou; a
regularizacdo de picagens; a marcacdo de férias no calendario de cada individuo; a
justificacdo de faltas em SAP; entre outras. E importante entender que a falta de Assiduidade
nas empresas/organizacdes e a falta de pontualidade podem ser vistas como uma forte perda
na eficiéncia do profissional, levando a um acimulo no trabalho e na queda da produtividade
dentro do servico.

Resumindo tudo o que foi descrito ao longo deste capitulo, o periodo atual de
estagio curricular permitiu-me receber um vasto conhecimento sobre o funcionamento da
UC, que enquanto estudante néo tinha, uma melhoria nas minhas competéncias e capacidade
de comunicacdo e resolucao de problemas aquando da existéncia de um conflito, e conhecer
uma das vertentes que serdo exercidas por mim quando terminar o mestrado e iniciar a minha

vida profissional.

2.4. Formacdes realizadas

Para além das atividades laborais desenvolvidas durante o estdgio, surgiu a
oportunidade de participar na 2.2 Edi¢do das Jornadas Upgrade UC Team (Anexo 3), que
decorreu de 10 a 14 de outubro.

A 2.2 Edicdo das Jornadas Upgrade UC Team teve como objetivo principal
disponibilizar uma semana de formacdo para todos aqueles que faziam parte do corpo
técnico e de Servigos de Acdo Social. Durante todo o periodo decorrido nesta semana,
abordaram-se temas relevantes para os participantes mostrando-se uma prioridade na equipa
que constitui a Universidade de Coimbra, de modo que se desenvolvessem competéncias
que permitissem um funcionamento harmonioso e eficaz da e para instituigéo.

Dentro da diversidade de formacdes fornecidas pelo programa das jornadas, destaco
as quais em que participei e achei fundamental para uma maior abertura de perce¢des dentro
da Administracdo Publica: “Conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar”;

“Planear, preparar, apresentar”’; “Lingua Gestual Portuguesa”; “Trabalho Digno, 7 desafios
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e multiplas a¢des”; “Promocao da saude mental: gestdo do Stress” e, por fim, “Igualdade de

Género na Administra¢ao Publica”.
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3. Revisdo de Literatura

3.1. A gestdo de Recursos Humanos

De acordo com Vargas et al. (2021), a Administracdo Publica debruca-se sobre a
criacdo de servicos que estejam colocados a disposi¢do da comunidade. Quando isto é
conseguido, melhor dizendo, quando os bens e servicos sdo prestados em prol do interesse
coletivo, a Administracdo Publica cumpre o seu papel enquanto motor do bem comum da
sociedade que governa. Contudo, para que isto seja possivel, é imperativa a existéncia de
uma boa &rea de Gestdo de Recursos Humanos (GRH). Esta area, segundo Vargas et al.
(2021), é de extrema importancia, uma vez que é esta que vai direcionar 0s Servicos para 0s
trabalhadores, de modo que se proporcionem mais e melhores condi¢des laborais e se criem
oportunidades de crescimento profissional e pessoal.

Recuando na historia, segundo Cabral-Cardoso (2004), a origem da Gestdo de
Recursos Humanos provém do continente americano, onde a abordagem para definir esta
gestdo cingiu-se a vasta utilizacdo de um conjunto de modelos confinados as empresas
americanas. Com tal caracteristica, revelou-se que a GRH espelha nada mais, nada menos
que uma combinacdo de um conjunto de elementos redescobertos pelos americanos e 0s seus
valores politicos da época de 90 (Guest, 1990 apud Cabral-Cardoso, 2004). Contudo, a
Gestdo de Recursos Humanos teve de sofrer ajustes ao seu modelo de raiz, a fim de se
adequar a contextos para além das fronteiras americanas, sendo eles sociais, politicos,
culturais e institucionais.

Apos a exposicdo sobre a origem dos Recursos Humanos, é com Silva (2018) que
sdo conhecidas as responsabilidades desta mesma gestdo aquando da sua inser¢do numa
organizacdo. Sao elas: a selecdo de trabalhadores, a formacao, a selecdo e o aperfeicoamento
de um grupo de pessoas para trabalhar em unido e/ou como uma equipa, tendo por base
objetivos definidos e solidos.

Todas as organizagdes, sejam elas de caracter empresarial, educacional ou
governamental, tém o seu sustento num sistema social onde as pessoas sdo as gestoras dessas
mesmas organizacdes (Mahapatro, 2022). Tendo as organizagdes sistemas sociais como seu
pilar, o funcionamento vai depender de como os individuos se comportam na organizacao,
ou seja, 0 comportamento humano é altamente imprevisivel. De acordo com Mahapatro
(2022) todos os individuos que fazem parte destas mesmas organizacgdes, necessitam de uma

lideranca no sentido em que sejam direcionados para atingir os objetivos organizacionais
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propostos. Deste modo, 0 autor explica que 0s Recursos Humanos constituem todo este
controlo sobre os individuos e toda a forca de trabalho.

Para além das responsabilidades acima mencionadas e defendidas por Silva (2018),
a Gestdo de Recursos Humanos desempenha um papel de elevada importancia no
fornecimento de mecanismos para assegurar que os individuos mantenham a sua relagdo e
filiacdo na organizagdo a que pertencem. Mahapatro (2022) caracteriza, igualmente, a
Gestao de Recursos Humanos como uma arte na questdo do desenvolvimento pessoal para
fins de potencializacdo e de crescimento da organizacdo. S6 com o processo de integracao,
feito pelos Recursos Humanos, é que se atinge um conjunto de objetivos individuais e
coletivos alinhados e destinados a eficAcia méaxima do bem-estar na e para com a
organizacao.

Contrariamente ao que é concebido pela sociedade, os Recursos Humanos — algo
que nédo pode ser materializado como a tecnologia, financgas, entre outros — sdo uma gestao
de tracos criticos que necessita de um tratamento de alto cuidado. Na sequéncia do que foi
dito, Mahapatro (2022) afirma que os servicos e as funcbes dos Recursos Humanos estdo a
assumir uma importancia progressiva nas organizacdes. E fidedigno assumir que a
produtividade de qualquer organizacdo, publica ou privada, esta largamente associada aos
recursos humanos e ao seu meio envolvente, ou seja, aos fatores econémicos, politicos,
culturais, sociologicos e aos fatores ndo econdmicos, como € o0 caso dos fatores
interrelacionados, interdependentes e de interacdo. Portanto, o significado da esséncia dos
recursos humanos pode e deve ser examinado frequentemente, uma vez que a maioria dos
problemas esta associada a parte humana e social e ndo a parte fisica, técnica e econémica
como se pressupoe.

De acordo com Guest (2002), os recursos humanos sao considerados o ativo mais
significativo das organizacdes, despertando um interesse avassalador na teoria e na
investigacdo ligadas a esta area: a ligacao entre a Gestdo de Recursos Humanos e o proprio
desempenho. Descobriu-se que o efeito desta gestdo €, sobretudo, justificado através da
perspetiva do ganho mutuo ou dos resultados conflituosos. Legge (1995) concluiu que estas
duas perspetivas defendidas por Guest (2002) explicam o impacto dos Recursos humanos e
a sua gestdo, até aos dias de hoje: o ganho mutuo explica que tanto os dirigentes como 0s
trabalhadores beneficiam de uma boa gestdo de recursos humanos e o0s resultados

conflituosos surgem quando os dirigentes beneficiam mais que os trabalhadores de uma boa
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Gestdo de Recursos Humanos, levando a que a relagdo ndo seja benéfica, causando,
consequentemente, um efeito negativo sobre os trabalhadores e um possivel mal-estar na
organizacao

Ainda assim, a Gestdo de Recursos Humanos, tem sido considerada uma area com
uma caracterizacdo de grande bruma, seja ela em conceitos, definicGes, fungdes, bem como
na sua aplicacéo (Silva, 2018). Deste modo, torna-se crucial analisar os conceitos envolvidos
nas praticas da Gestdo de Recursos Humanos, de forma a entender as problematicas
associadas a responsabilidade e acGes consequentes destas mesmas problematicas (Silva,
2018).

No caso da Gestdo de Recursos Humanos e nos proprios Recursos Humanos que se
inserem em organizacdes publicas, estes estdo sujeitos a mudancas constantes — assim que
se assiste a mudanca de governo — e a grande dificuldade de manter a organizacao face a
esta regularizacdo de mudancas (Vargas et al., 2021). Os autores assumem, assim, uma
estandardizacéo do tipo de servigo de forma que este seja efetuado com a mesma eficiéncia
apesar das mudancas de governo. Uma das preocupacdes destes autores para a area em
referéncia é a permanéncia dos trabalhadores de recursos humanos, e até mesmo de outras
areas, no servico publico, uma vez que ocorrem facilmente problemas relacionados com a
ambiguidade e o conflito de papéis, acabando por desencadear fendmenos de exaustao.

Em suma, as praticas da gestdo de recursos humanos apresentam-se, cada vez mais,
como uma tarefa primordial na relacdo dos trabalhadores para com a sua organizagdo —
influenciando ou ndo a forma como estes se sentem. Costa (2021) consolida o facto de o
crescimento de sentimentos nocivos, traduzirem-se na probabilidade do surgimento de
estados de exaustdo, fazendo com que os trabalhadores se desliguem dos objetivos
organizacionais. A auséncia das préaticas de gestdo de recursos humanos, segundo Lee e
Akhtar (2007) apud Costa (2021), podem tornar-se o motivo principal para o
descontentamento dos trabalhadores dando asas a sentimentos de frustracéo e desmotivagéo.

Na atualidade, as préaticas abordadas ao longo deste capitulo tém um impacto
significativo no desenvolvimento da organizacio e do seu corpo laboral. E acertado dizer
que a exaustdo emocional estd vinculada a percecdo dos trabalhadores sobre as préticas e
leis implementadas pela sua organizacéo (Arevshatian, et al., 2016).

Vanhala e Tuomi (2006) consolidam a perspetiva do autor supracitado, na medida

em que os niveis de exaustdo e distanciamento dos trabalhadores dentro de uma organizacao
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serdo inferiores se as praticas da Gestdo de Recursos Humanos estiverem focadas no
investimento em formacgOes, na carreia e na préopria cultura de promogdo de uma

comunicacdo interna aberta e acessivel.

3.2. Um problema de dupla dimenséo: a ambiguidade e o conflito de papéis

O conceito de “papel” pode ser entendido como algo que ¢ vivido ou como algo
que € vivido por outrem nas suas respetivas atividades, podendo estas variar dentro de uma
organizagdo. De acordo com a reflexdo de Asnawi (2022) baseada noutros estudiosos, 0s
papéis de cada sujeito tém caracteristicas interdependentes, estruturadas, organizadas e que,
desta forma, refletem uma teia de tarefas e responsabilidades. Por outras palavras, 0s papéis
podem ser vistos como algo que se encontra ligado a forma como o trabalho é concebido,
realizado, avaliado e experimentado (Stryker e Burke, 2000).

Em consolidacdo, Anglin et al. (2022) esclarecem que a teoria sobre 0s papeéis
contribui fortemente para a compreensdo de perspetivas indispensaveis na gestdo de uma
organizacdo e no trabalho. As disciplinas responsaveis por estas perspetivas e pela
investigacdo sobre as mesmas, presentemente, sdao: o Comportamento Organizacional, a
Gestdo de Recursos Humanos, o Espirito Empresarial e a Gestdo Estratégica. Todavia, 0s
autores evidenciam que a literatura precisa sobre a teoria do papel, inclui um leque
diversificado de conceitos interrelacionados e onde, muitas das vezes, a sua distin¢do pode
ser Util para a compreensao de certas situacdes. O conflito e a ambiguidade de papéis sao
um exemplar de dois conceitos sobre teoria do papel, que estdo relacionados e que ocupam
um lugar, notéavel e sublime, na literatura classica e contemporanea da teoria de papéis.

Assim sendo, devido ao minimo entendimento sobre a questdo do “papel” por parte
do quotidiano, dentro das organizacdes desenvolveram-se duas vertentes — ja abordadas —
que trazem consigo problematicas associadas e que, por sua vez, se tornaram alvo de estudo
na area do Comportamento Organizacional, desde a literatura classica. Robert Louis Kahn
mostrou-se o fundador das teorias sobre a ambiguidade e o conflito de papéis que tomam
grande lugar nas investigacdes sobre as organizac¢des e no Comportamento Organizacional.

Com isto, 0 seguinte quadro mostra a defini¢éo classica de ambiguidade e conflito
de papéis de acordo com os autores Kahn et al. (1964) e Rizzo et al. (1970) servindo, desta

forma, como sustento para o desenvolvimento do estudo destas problematicas:
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Kahn et al. (1964)

Rizzo et al. (1970)

Ambiguidade: A ambiguidade de papéis
caracteriza-se como uma funcdo direta que diz
respeito a discordia entre a informacao disponivel
para o individuo/trabalhador e a informagéo que é
necessaria  para que este  desempenhe
adequadamente as suas fung¢des e o seu papel na
organizacdo. A ambiguidade ¢, também, vista
como uma consequéncia impossivel de ser
controlada pelos membros da organizacdo, na
medida em que se pormenoriza, diversas vezes,
como fator externo. O trabalhador quando se
encontra incerto sobre as suas responsabilidades
ou sobre o que a organizagdo espera de si —
ambiguidade de papéis — pode desencadear a
insatisfacdo no local de trabalho, geralmente
caracterizada com sentimentos de futilidade. Deste
modo, a ambiguidade de papéis ndo se mostra tao
prejudicial aquando de assuntos de autoconfianga,
mas sim no ambiente instalado na propria

organizagao.

Conflito: O conflito de papéis constitui uma das
principais fontes de existéncia para tensdes dentro
de uma organizagdo. Muitas destas tensdes

acontecem  aquando da  imposigdo  de
responsabilidades severas ¢ pesadas para os
trabalhadores e para a organizagdo. O conflito de
papéis pode ser visto como uma fonte de stress
gradual dentro da estrutura e do tipo de trabalho
desempenhado dentro da organizagdo, como
também podem surgir no ambito de outros papéis,
igualmente importantes, que estejam ilustres numa
trajetoria longe do campo do trabalho. Aquando da
presenca de conflitos dentro da organizagdo, mais
propicios estdo os trabalhadores de verem as suas
relagdes para com a organizacdo com lagos mais
fracos relativamente a confianca, falta de respeito

e pouca atragdo para desempenharem as suas

Ambiguidade: A ambiguidade de papéis acontece
quando se presencia a falta de informacdo
necessaria para uma dada posicdo ou tipo de
trabalho na organizagdo. Deste modo, o dirigente
podera desencadear reagdes no trabalhador,
fazendo com que este crie uma realidade ilusoria
como forma de criar a sua propria defesa.
Simplificando, a ambiguidade de papéis aumenta a
probabilidade de um individuo ficar insatisfeito
com o seu papel na organizagdo desenvolvendo

assim ansiedade, stress, entre outros.

Conflito: Acontece quando  presenciamos
comportamentos esperados por parte de individuo
de forma inconsciente, presenciamos um conflito
de papéis que se desencadeara em insatisfagdo,
baixo desempenho e menos eficacia, ao contrario
do que seria se as expectativas impostas pelo
individuo ndo entrassem em conflito. Assim, o
conflito de papéis pode ser visto como resultado da
violag@o dos principios classicos entre dirigente e
trabalhador, causando

reacdes propicias a

diminuicdo da eficacia organizacional.
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fungdes. Sabe-se que quando estamos perante o
conflito de papéis, os trabalhadores experienciam
sentimentos desagradaveis e onerosos em termos
emocionais ¢ interpessoais. Contudo, esta
experiéncia pode vir a traduzir-se num
acontecimento dispendioso para a organizagdo,
uma vez que esta depende de uma coordenagdo
eficaz e uma colaboracdo eficiente por parte dos
trabalhadores.

Tabela 1: Conceito de ambiguidade e conflito de papéis segundo os autores classicos. Elaboragdo propria.

Recorrendo, ainda, aos estudos classicos de Kahn et al. (1964) e de forma a
entender-se a relacdo destes dois conceitos, sabe-se que as consequéncias do conflito e da
ambiguidade — defendidas pelo autor anteriormente citado — continuam idénticas no presente
apesar da evolucao da sociedade.

Quando estamos perante a presenca de um conflito de papéis, tendencialmente, sdo
criadas pressdes e incertezas para o trabalhador/individuo que pertenca a uma certa
organizacdo. Isto €, quando existem varios individuos a fazer pressdo sobre um trabalhador
para que este faca algo diferente, mesmo que seja de forma incoerente, o trabalhador acabara
duvidoso sobre a resposta que tem de dar a organizacao as suas responsabilidades (Kahn et
al., 1964). O que o autor anteriormente citado esclarece, deste modo, é que as pressdes ou
atitudes conflituosas sentidas numa organizacdo, podem ser mais provaveis de acontecer
quando o trabalhador desconhece a inconsisténcia das suas exigéncias.

Relacionando estas duas problematicas, muitas das fontes de ambiguidade que séo
sentidas dentro da organizacdo e nos trabalhadores sdo também fontes de conflito (Kahn et
al., 1964). O tamanho e a complexidade da organizacdo, as mudancas constantes e
repentinas, 0s objetivos estipulados e por vezes ndo alcangados, entre outros, Sao
considerados fatores ou fontes para a criacdo destas problematicas. Disto isto, este problema
de dupla vertente de papéis partilha 0 mesmo terreno até certo ponto. Isto €, da-se a percec¢ao
que através desta analise, o conflito e a ambiguidade sdo fontes independentes relativamente
a sintomas de stress, mas que ambos os papéis podem estar presentes em qualquer outro
papel e desempenho de funcéo do corpo laboral de qualquer organizagédo (Kahn et al., 1964).

A relacdo destes dois conceitos em estudo mostra-se frequentemente como uma de

interligacdo, uma vez que a ambiguidade pode aumentar as hipéteses de existéncia de um
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conflito de papéis, em virtude da incerteza entre a forma como os trabalhadores/individuos
acreditam que devem comportar-se para com a organizacdo e as expectativas
comportamentais reais dos outros e esperada pelos outros (Ebbers e Wijnberg, 2017).

Estando familiarizados os conceitos, Nyanga et al. (2012) explica que para 0s
profissionais da GRH, os papéis tornam-se deveras complexos. Isto €, de acordo com 0s
autores, as normas previstas para as posicoes especificas na GRH podem ser consideradas
como vagas, pouco claras e mal definidas. Assim sendo, se um trabalhador se encontra a
experienciar a ambiguidade de papeis, desenvolvera insegurancas sobre o que deve, ou ndo,
fazer e 0 que se espera destes pelo conjunto e pela organizacdo (Bernadin e Russel, 1998
apud Nyanga et al., 2012).

Consolidando e de acordo com os autores classicos Gmelch e Torelli (1994), o
conflito de papéis quando elevado, caracterizava-se como algo associado a uma sensacao de
baixa realizacdo e satisfacdo pessoal. JA& a ambiguidade associava-se mais com o0
esgotamento emocional, seguida de realizacdo pessoal e despersonalizagdo. Os autores
concluiram, desta forma, que existe uma correlacdo negativa com a exaustdo emocional e a
despersonalizacdo, indicando deste modo que, quanto menos ambigua for a posi¢do de um
individuo, menos probabilidade tem o individuo de experienciar sentimentos negativos.
Dado que o0s objetivos e responsabilidades de papéis e posicdes dos integrantes de profissdes
do ramo administrativo sdo inerentemente mais ambiguas, é valido afirmar que a veracidade
da literatura classica continua fidedigna quando se afirma que este problema de papéis se
encontra associado, fortemente, ao fenémeno de Burnout.

Em suma, Asnawi, M. (2022) defende que as problematicas associadas ao papel
podem ocorrer uma vez que os individuos desempenham mais do que um papel, afetando
quer o seu bem-estar pessoal, quer as suas funcdes organizacionais. De igual forma, o autor
defende que o stress do papel consiste na ambiguidade e no conflito de papéis,
nomeadamente na experiéncia dos individuos aquando da rececdo de pedidos incompativeis
com 0s seus papéis e aquando da falta de informacéo suficiente para realizar o estipulado
trabalho. Sabe-se que esta dupla problematica relacionada com o conflito e a ambiguidade
de papéis tem mostrado resultados desfavoraveis na tensdo entre os trabalhadores e
dirigentes de uma organizagdo, na maior rotatividade, o que cria uma instabilidade laboral,
na ansiedade que cada individuo cria e no menor desempenho por parte do corpo que

constitui a organizacdo (Michel et al., 2011). Isto, por sua vez, pode influenciar o
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rompimento das clausulas do Contrato Psicoldgico e, por consequéncia, o desenvolvimento

da sindrome de Burnout.

3.3. O Contrato Psicolégico

Desde 1938 que Chester Barnard, uma personalidade indispensavel no campo das
Relacbes Humanas e da Administracdo, defendia a relacdo de empregado como uma troca
da participacdo continua dentro de uma organizacdo, de maneira que essa mesma
organizacdo dependeria de recompensas adequadas e recebidas por parte do
dirigente/empregador (Naidoo et al., 2019). E neste seguimento que comegam a surgir
estudos sobre o Contrato Psicoldgico no mundo laboral, e onde a base deste mesmo contrato
se sustenta na teoria da troca social e o principio da reciprocidade (Sonnenberg et al., 2011).

Dentro da esfera laboral, um dos contratos existentes que tem sido, inclusive, alvo
de grande debate, € o Contrato Psicoldgico. Segundo Denise Rousseau (1995), o Contrato
Psicologico deve ser entendido como um conjunto de crencgas e promessas percebidas pelo
empregado aquando dos termos de troca entre este e a organizagdo a que pertence.
Fundamentando o que foi dito e ainda na Gtica da autora, este contrato também é entendido
como o preenchimento, tanto por parte do trabalhador como do dirigente, dos espagos
deixados em branco pelo contrato formal.

Segundo Costa e Pereira (2022), os estudos sobre o Contrato Psicoldgico sdo
discutidos desde 1960 pelo autor Argyris. Este autor aplicou o termo “Contrato Psicologico”
pela primeira vez na década de 60, de forma que este fosse utilizado adequadamente para
descrever as expectativas existentes quando se trata de assuntos sobre o relacionamento entre
empresas e 0s seus trabalhadores. Dito por outras palavras, este contrato tem como objetivo
entender as percegdes dos trabalhadores sobre o contrato de trabalho (Hoglund, 2012)

Contudo, sabemos que em termos de contratos de trabalho, os contratos celebrados
sdo, normalmente, de cariz formal e juridicamente vinculativos. O Contrato Psicoldgico &,
na sua génese, algo informalmente subjetivo e ndo vinculativo do ponto de vista juridico.
Dito isto, Coyle-Shapiro (2002) defende que a formacdo do Contrato Psicologico deve
comecar mesmo antes de um individuo iniciar um novo emprego. Este contrato inclui as
percecdes de cumprimento ou, por outro lado, a violacdo das obrigacdes prometidas. Para
consolidar a ideia do autor anteriormente citado, Conway e Guest (1998) referiram que 0

Contrato Psicoldgico consiste na confianca, equidade e entrega. Tomprou e Nikolaou (2011)
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consolidam que o processo do contrato em estudo tem seguimento ao longo do primeiro ano

de emprego onde séo incluidas as perce¢des do cumprimento ou da rutura/violagdo das

obrigacOes prometidas no Contrato Psicoldgico.

Em conformidade com o conceito do que é o Contrato Psicologico, Naidoo et al.

(2019) e Rousseau (2001) discriminam trés dimensdes neste tipo de contratos: a dimenséo

relacional, a dimens&o equilibrada e a dimenséo transacional:

Relacional: Na dimensdo relacional, a confianga mutua ¢ a lealdade criada provém de acordos de
emprego estabelecidos por tempo indeterminado ou a longo prazo. Assim, as recompensas S3o
condicionadas pelo desempenho ¢ derivam, fortemente, da participacdo na organizacdo (Rousseau,
2001). Naidoo et al, (2011) consolidam os pensamentos de Rousseau (2001), justificando que todas as
relagdes a longo prazo dentro de uma organizacdo tém chances de beneficiar de um leque de beneficios
e oportunidades em troca do compromisso com a organizag¢do. Contudo, ¢ devido a esta caracterizagdo
que contratos com este tipo de dimensdes estdo mais propensos a serem desestruturados, incertos e

dependentes de um elevado nivel de confianga entre trabalhador e dirigente.

Equilibrada: Na dimens3o equilibrada, defendida por Rousseau (2001), os acordos de emprego
mostram-se mais dindmicos e com maior abertura ao sucesso econdomico e a possibilidade de maiores
oportunidades na organizagdo que permita ao trabalhador desenvolver vantagens de carreira. Aqui, tanto
o trabalhador como a organizacdo contribuem mutuamente para a sua aprendizagem e o seu
desenvolvimento. Sendo que as recompensas da organizagao para com os trabalhadores sustentam-se no
desempenho, assistir-se-a a contribui¢gdes vantajosas comparativas a organizagao, face a mudanga das
exigéncias devido a pressdo e mudanga constante do mercado. Por outras palavras, existe uma facil

adaptag@o sem colocar em causa o Contrato Psicolégico acordado.

Transacional: Na dimens&o transacional, os acordos de emprego realizados sdo de cariz de curto-prazo
e, frequentemente, centrados no valor e troca econdomica. Aqui sdo estabelecidos deveres distintivos e
envolvimento muito limitado dos trabalhadores para com a organizagdo. Por outras palavras, ndo
podemos considerar a existéncia de um Contrato Psicoldgico em si, mas sim a existéncia de uma
declaracdo cognitiva que espelha as consequéncias das possiveis mudangas organizacionais e das varias
transi¢des que ndo estdo de acordo com um vinculo de emprego previamente estabelecido (Rousseau,
2001). Descomplexificando, a dimensdo transacional é vista como uma sériec de comportamentos
subordinados por um determinado periodo, com o principal foco em recompensas financeiras em troca

de uma juncao de comportamentos dos trabalhadores altamente definidos (Naidoo et al., 2011)

Tabela 2: Distin¢éo das dimens6es do Contrato Psicoldgico. Elaboragdo propria.

Sendo o Contrato Psicoldgico definido e visto como um modelo mental que permite

ao trabalhador enquadrar aspetos relacionados com o seu ambiente organizacional, é
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necessario que sejam bem estipuladas as promessas, as condi¢des de emprego e a confianca
(Herrera e Heras Rosas, 2022). Aquando das expectativas sobre a referéncia contra a qual os
trabalhadores comparam os resultados obtidos na sua relacéo laboral, é importante que estes
sejam conduzidos a uma série de corre¢des comportamentais que envolvam a adaptacdo ou
equilibrem as diferencas a que estas comparagdes levaram.

Na presente revisao de literatura, o Contrato Psicologico pode ser visto através de
outra perspetiva: uma perspetiva que englobe trabalhos relacionados com a Gestdo de
Recursos Humanos e que esta, por sua vez, relacione o Contrato Psicologico e o
Compromisso Organizacional com a carreira profissional e as varias abordagens estratégicas
dos Recursos Humanos.

Em suma, compete as organizac¢Oes serem transparentes e terem uma comunicagdo
regular com os empregados tendo em conta as seguintes obrigacGes: o conteudo laboral,
seguranca no emprego, a formacdo e desenvolvimento, as recompensas e beneficios, a
remuneracdo justa, as boas condicGes de trabalho e as perspetivas futuras de carreira
(Atkinson e Cuthbert, 2006). E primordial que os agentes organizacionais assegurem a
percecdo mais realista possivel da organizacdo, de modo que os trabalhadores estejam
conscientes das promessas feitas durante todo o processo contratual (Naidoo et al., 2019).
Dito isto, é imprescindivel que toda a alteracdo politico-cultural dentro da organizacéo seja
comunicada e explicada claramente de forma a impedir a possivel violacdo do Contrato

Psicologico.

3.3.1. A violacéo do Contrato Psicoldgico

De acordo com Parzefall e Coyle-Shapiro (2011), quando se da a violagdo do
Contrato Psicoldgico, reconhece-se que a organiza¢do ndo cumpriu, conforme as regras, as
suas obrigacOes para com os seus colaboradores, levando a que estes reajam emocionalmente
perante a rutura sentida. Surge neste sentido uma crescente atencdo para a investigacao e a
diversidade de estudos com o objetivo de conhecer o papel das perspetivas e concecdes dos
empregados aquando da violagéo do Contrato Psicoldgico e de examinar a natureza subjetiva
da experiéncia desta violagdo. Contudo, com 0s Varios autores ao longo das vérias décadas
e na presente investigacdo, analisa-se que o Contrato Psicoldgico e a sua viola¢do foram
expandidos a estudos de processos cognitivos, que por sua vez, se moldaram e tornaram o

ponto chave para a compreensdo das formas como os trabalhadores, dentro de uma
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organizacao, interpretam estes incumprimentos e de que maneira respondem a dita quebra
ou violagdo do contrato. Assim, a teoria da violagdo do Contrato Psicoldgico e da sua quebra
consiste numa teoria onde se encontra um sentido e forma de como possa ser explicada esta
quebra e de que maneira esta é vivida dentro de uma organizacéo.

Atualmente, os estudos sobre a viola¢do do Contrato Psicoldgico surgem como uma
variavel mediadora que examina os efeitos do comportamento antiético sobre a confianca
no seio de uma parceria e/ou organizacao (Danilwan et al., 2020).

Dentro das condi¢des do Contrato Psicoldgico, quando o trabalhador se apercebe
que este contrato foi violado, segundo Costa e Pereira (2022), a relagdo na organizagdo &,
rapidamente, afetada negativamente de tal forma que aspetos como 0 compromisso e a
identificacdo do trabalhador para com a organizacao é posta em causa (Li et al. 2016). Deste
modo, a perce¢do de rutura contratual é seguida de resultados, atitudes e comportamentos
indesejaveis e significativos para o individuo e a organizacdo, tais como intengdo de sair,
negligéncia das tarefas do individuo, insatisfacgdo com o emprego ou a perda do
compromisso com a organizacdo (Kickul e Lester, 2001).

Com a rutura das clausulas informais do Contrato Psicolégico, os trabalhadores
acabam por desenvolver elevados niveis de stress psicoldgico que os leva a questionarem a
sua eficiéncia e a justica relativamente aos procedimentos da organizagdo que fazem parte.
N&o so se desenvolvem aspetos negativos no trabalhador, como também se desenvolve um
impacto negativo na confianga organizacional, afetando positivamente o cinismo
organizacional (Boylu e Yildirim, 2018).

De acordo com Bal et al. (2013) aquando do cumprimento do contrato em analise,
constatam-se resultados positivos relacionados com o compromisso do trabalho,
acompanhado da relacdo com o trabalho, e nas intengbes de permanecerem dentro da
organizacdo de que fazem parte. Dito por outras palavras, Rayton e Yalabik (2014)
evidenciam que quando ndo se assiste a incumprimentos do Contrato Psicologico, 0s
trabalhadores apresentam-se mais motivados para investir no seu trabalho e contribuir, deste
modo, indubitavelmente para a organizacdo demonstrando elevados niveis de envolvimento.
Assim, Parzefall e Hakanen (2010) sugerem que o cumprimento do Contrato Psicoldgico
dentro das organizacgdes deve ser visto como um moderador contra os efeitos negativos das
varias exigéncias do trabalho, tal como € o caso de situagOes stressantes, de modo que se

promova a salde e 0 bem-estar dos trabalhadores.
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Quando o contrario acontece e 0s membros de uma organizacao se apercebem que
uma das partes ndo cumpre as obrigacdes previamente percebidas, havera uma erosdo da
confianca e uma rutura na relacdo de trabalho. Parzefall e Coyle-Shapiro (2011) defendem
que os fatores como a confianca e 0 apoio organizacional podem ser fatores pertinentes para
comedir resultados negativos da violacdo de um Contrato Psicoldgico. Ademais, Naidoo et
al. (2019) afirmam que o efeito e as reacdes dos membros de uma organizacdo serdo mais
graves quando a quebra do contrato se mostra intencional e ndo causado por fatores externos,
como € o caso de fatores ambientais ou por um mal-entendido honesto.

Epilogando tudo o que foi dito anteriormente, de acordo com o estudo de Naidoo
et al. (2019), baseado em diversos autores na sua investigagdo, a dita evidéncia empirica
afirma que a violacdo do contrato em questdo estd associada a uma maré de impactos
negativos aquando das atitudes e comportamento dos trabalhadores. S&o elas: a intencédo de
deixar a organizacdo; a reducdo da confianca na organizacdo; a fraca motivagdo dos
empregados; o reduzido desempenho no trabalho; a mudanga do comportamento de
cidadania organizacional; entre outros (Naidoo et al., 2019). Contudo, o que se conclui
através destes impactos negativos é que 0 compromisso organizacional comeca a ser visto
como um impulsionador de maus-tratos em relacdo a saide mental, desencadeando elevados

niveis de stress e, assim, o desenvolvimento da sindrome de Burnout.

3.4. O desenvolvimento da sindrome de Burnout

Atualmente, o esgotamento associado ao emprego, segundo Wang e Chen (2022),
é caracterizado como um estado de consumo fisico e emocional dos trabalhadores devido ao
ambiente de stress que se sente na organizacdo a longo prazo (Popa-Velea et al., 2019;
Khamisa et al., 2015; Salvagioni et al., 2017) e, normalmente, caracterizado e visto como
uma sindrome causada pela falta de recursos e incentivos, por parte da organizacao,
desencadeando os trés conhecidos e multifacetados sintomas: a exaustdo emocional, a
despersonalizacdo e a reducdo da privagédo pessoal (Maslach, 2003). Deste modo, os estudos
de Wu et al. (2018; 2019) revelam que estes sintomas se traduzem na reducdo das crises de
carreira — como é o exemplo da reducéo da eficacia e eficiéncia no trabalho e a reducéo de
satisfacdo profissional — e na producéo de doengas fisioldgicas (Galletta et al., 2016).

Na sequéncia do capitulo anterior, com a existéncia de uma vasta quantidade de

literatura sobre o Burnout, existe um grande conjunto de provas em que os fatores ambientais
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e, mais concretamente, as caracteristicas do ambiente organizacional estdo fortemente
relacionadas com o Burnout (Costa e Pereira, 2022). Deste modo, 0s autores pioneiros
Maslach et al. (1997) definiram o conceito de Burnout como uma crise nas relacbes com o
trabalho e ndo necessariamente uma crise com relagcées interpessoais no trabalho.

Explorando melhor o conceito em questéo, o Burnout é considerado uma metafora
que descreve o estado aquando do cansaco mental (Stankevicitté e Savaneviciené, 2019).
Contudo, o Burnout é mais do que stress: € uma exposicdo prolongada ao proprio stress
(Jamil et al., 2013). Este conceito, de acordo com os varios estudos, tem sido largamente
ligado ao absentismo e ao fendmeno de turnover refletindo-se, deste modo, na diminuicéo
de capacidade de acdo e adaptacdo dos trabalhadores (Kira e Lifvergren, 2014). Se no
processo de otimizacdo do desempenho de cada trabalhador, estes tornarem-se mais
habilidosos e entusiasmados com as tarefas a desempenhar no trabalho, havera uma maior
ocupacdo neste processo, tendo a capacidade de se gerirem beneficios individuais —
reconhecimento e promogdes — e criar um comprometimento dos trabalhadores para com a
organizacdo a que pertencem (Prentice et al., 2019).

De acordo com Maslach, et al. (2001), o envolvimento de um trabalhador na
organizacao é caracterizado pela energia, envolvimento e eficacia, ou seja, 0 oposto direto
das trés dimensdes que caracterizam o Burnout: a exaustdo, o cinismo e a ineficacia. Deste
modo, a exaustdo pode ser encarada como fadiga constante no trabalhador; o cinismo reflete
a indiferenca ou, até mesmo, uma atitude distante em relacdo ao préprio trabalho que
qualquer individuo tem de desempenhar e, por fim, a ineficécia é vista como uma das nao
realizacdes profissionais estipuladas por cada um, englobando ndo sé aspeto profissionais,
como também sociais e pessoais (Schaufeli et al., 2009).

Assim, os antecedentes, vistos como tipicos ao desenvolvimento da sindrome de
Burnout, incluem caracteristicas como é o exemplo da falta de apoio social, de relagdes de
trabalho mutuas, de participacdo na tomada de decisdes, de confianga organizacional, de
feedback e, por fim, da sobrecarga de trabalho ou de papéis (Jamil et al., 2013).

Segundo Prentice et al. (2019), no seguimento da explicacdo anterior, 0s
trabalhadores que se esforgam para ter um bom desempenho na organizagéo ndo sofreriam
da sindrome de Burnout. Contudo, o oposto diz-nos que, caso se assista ao baixo
desempenho de certos trabalhadores, estes tendencialmente acabam por estar mais propicios

a desenvolver a sindrome devido a incapacidade de lidar com fatores de stress no trabalho.
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Ainda na Otica dos autores anteriormente citados, quando se se apercebe que 0s
recursos de um individuo ndo sdo os adequados para satisfazer as exigéncias de trabalho,
sejam eles de ambito organizacional externo e/ou interno, estamos perante ocorréncias de
um esgotamento por parte dos trabalhadores (Brewer e Shapard, 2004 apud Prentice e
Thaichon, 2019). Se na ética de Maslach e Jackson (1986), a definicdo de Burnout é dada
como uma sindrome de exaustdo emocional, de despersonalizacéo e de realizagdo pessoal
reduzida que pode acontecer entre individuos que fazem trabalho ou executam uma tarefa
de algum tipo, é digno afirmar que o esgotamento emocional se refere ao estado afetivo
caracterizado por baixos recursos emocionais e escassez de energia, que € um aspeto central
do esgotamento do trabalho (Lee e Ashforth, 1996).

A Gestdo de Recursos Humanos, como ja referido em capitulos anteriores, é uma
area que é responsavel pelo planeamento, recrutamento, selecdo, gestdo, coordenacdo de
bem-estar nas relagdes laborais, formac&o, entre outras dimensdes. Como tal, os individuos
que desempenham funcgdes nesta area sdo, normalmente, caracterizados como pessoas onde
0 esgotamento e exaustdo emocional esta largamente presente, afetando, desta forma, a sua
salde fisica e mental e o desempenho organizacional (Wang e Chen, 2022). Sendo estas as
caracteristicas associadas aos Recursos Humanos e a sua gestdo, € correto afirmar que existe
uma tendéncia a que estes membros produzam um maior cansaco de empatia, podendo levar
a sindrome de Burnout no local de trabalho (Lee et al., 2019).

O problema duplo da vertente da ambiguidade e conflito de papéis influencia, em
grande parte, um crescimento ascendente dos sintomas relativos a sindrome de Burnout no
local de trabalho. Dito por outras palavras, apesar do conflito de papéis ndo ter um impacto
direto negativo nesta sindrome — ja que se considera um aspeto inevitavel no trabalho — em
consonancia com a ambiguidade de papéis, assiste-se a um efeito positivo no esgotamento e
desenvolvimento da sindrome de Burnout (Wang e Chen, 2022). Contudo, os autores
defendem que quando existe uma maior ambiguidade de papéis, os individuos que fazem
parte da area de Gestdo de Recursos Humanos tendem a desenvolver maiores niveis de stress,
uma vez que se sentem incertos e inseguros em relagdo ao desempenho dos seus papéis e
fungdes. Esta incerteza gera um desequilibrio entre os recursos e as necessidades o que,
facilmente, proporciona o sentimento de exaustdo emocional.

Em suma, o desenvolvimento da sindrome de Burnout e a exaustdo emocional

associada ao trabalho evoluiu para um fenémeno prejudicial para com a saude fisica, mental,
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pessoal e profissional (Wang e Chen, 2022). Esta sindrome pode ser controlada desde que a
cultura e o comportamento da propria organizacao e administracao execute e arranje medidas
eficazes e preventivas para a possivel ocorréncia de stress cronico nos trabalhadores. Deste
modo, tornou-se um grande desafio que varias organizacdes tém de atingir. Os lideres destas
organizagdes devem ter como responsabilidade e meta profissional reduzir o stress nos seus
trabalhadores, reduzindo a exaustéo sentida e melhorando as condigdes de trabalho. Todavia,
o0 esforco de prevencdo para esta sindrome depende, grandemente, de uma decisdo interna
que valorize a mudanca e a procura do verdadeiro sentido do trabalho e da vivéncia por e
pela organizacéo através da otica do trabalhador (Pereira et al., 2021; Pirrolas e Correia,
2022).
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4. Modelo de investigacao

4.1. Enquadramento

O objetivo principal da presente investigacdo consiste na percecdo e na avaliacao
do desenvolvimento da sindrome de Burnout nos colaboradores do Servico de Gestdo de
Recursos Humanos da Universidade de Coimbra, aquando da violagdo das clausulas
estipuladas no Contrato Psicoldgico. Esta investigacdo foi quantificada através do inquérito
adaptado dos autores principais destes mesmos temas: Denise Rousseau — responsavel do
estudo do Contrato Psicoldgico — e Christina Maslach — responsavel do estudo da medicao
da sindrome de Burnout.

Deste modo, o Contrato Psicoldgico e o Burnout sdo as variaveis utilizadas para
justificar se existe, ou ndo, a sindrome de Burnout nos colaboradores e de que forma estas
variaveis estdo interligadas para justificar a exaustdo emocional nos mesmos. Note-se que
para a compreensdo destas varidveis fundamentais — Contrato Psicolégico e Burnout — a
dimensdo da Ambiguidade e do Conflito de papéis surgem como elementos relevantes para
a compreensao do Contrato Psicologico e como este se interliga com o Burnout aquando da
violacdo das suas obrigagdes estipuladas. Todavia, o Contrato Psicolégico mostra-se a
variavel significativa uma vez que ird determinar, em grande parte, o desenvolvimento da
sindrome em estudo.

Segundo o Servico Nacional de Saude (SNS) e a Organizacdo Mundial de Saude
(OMS), “o «burnout» surge na Sec¢ao consagrada aos «problemas associados» ao
emprego, sendo descrito como «uma sindrome resultante de stress crénico no trabalho que
ndo foi gerido com éxitoy” (Servico Nacional de Saude, 2023).

O desenvolvimento da sindrome de Burnout nos profissionais da area de Recursos
Humanos estd fortemente ligado as condicbes de trabalho e de que maneira estas sdo
estipuladas no Contrato Psicologico da organizacdo. Deste modo, entende-se que estas
condigdes, maioritariamente de cariz relacional, estdo influenciadas por visbes gerais
externas & propria organizacdo, mas acima de tudo pelo contexto especifico do trabalho. Por
outras palavras, estas condicOes estdo ligadas ao acesso de recursos necessarios para um bom
desempenho das fungdes e responsabilidades do trabalhador, a seguranca no trabalho, a
comunicacdo clara, ao reconhecimento, as oportunidades de aprendizagem, ao
relacionamento entre trabalhador/dirigente, ao bem-estar no local de trabalho, a progressédo

na carreira, entre outros.
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Ambiguidade de
papéis

[ Contrato psicologico

Incumprimento do
. P — Burnout
contrato psicologico
Conflito de papéis

Cumprimento do
Contrato psicolégico

Figura 1: Modelo tedrico-metodoldgico do Burnout em funcgéo do Contrato Psicoldgico. Elaboragdo propria.

4.2. Desenho de investigacao e as suas hipdteses

No seguimento do capitulo anterior, elaborou-se 0 modelo tedrico-metodolégico do
Burnout em funcgdo do Contrato Psicoldgico, mais especificamente do incumprimento deste
contrato, para explicar a investigacdo aplicada ao estudo de caso no Servico de Gestdo de
Recursos Humanos.

Neste contexto, propdem-se as seguintes hipoteses de investigacao:

H1: E possivel criar perfis de colaboradores do departamento X com base nas suas
avaliagOes da ambiguidade Y, conflito W e Burnout.

H2: E possivel identificar qual o nimero 6timo desses perfis.

H3: E possivel caracterizar esses mesmos perfis com base nas variaveis
sociodemogréficas recolhidas.

Salienta-se que a investigagdo em vigor pretende examinar, validando ou ndo, as
hipdteses anteriormente elaboradas com base nas questdes e dimensdes inseridas no
questionario realizado, sustentando-se na teoria elaborada ao longo da revisao de literatura.
Deste modo, tornar-se-a4 mais facil encontrar a resposta para esta investigacdo. Note-se que
0 desenho de investigacdo desenvolvido surge como uma mera sugestdo para a possivel
relacdo entre as variaveis. As hipdteses acima mencionadas foram adaptadas da realidade do

funcionamento do Servico de Gestdo de Recursos Humanos e do seu contexto laboral.

36



5. Metodologia
5.1. Metodologia utilizada

Dado o modelo tedrico-metodoldgico criado para a investigacdo presente, a
abordagem utilizada para esta investigacdo caracteriza-se como uma abordagem dedutiva e
quantitativa onde, atraves dos inquéritos (adaptados, distribuidos e realizados) sobre o tema
em estudo, se formularam hipdteses para testar, a luz das consideracdes tedricas e literarias,

0 que se tem vindo a estudar ao longo dos ultimos tempos.

5.2. Organizacao do questionario

O questionario desenvolvido (Anexo 4) é caracterizado pela sua dimensao de
matrizes — dimensdo comum aquando da utilizacdo da escala de Likert — uma vez que é,
habitualmente, usada por investigadores de ciéncias sociais, de modo a atingir um
significado estatistico (Pereira, 1987).

Este questionario, de resposta fechada, teve como propdsito ser um questionario de
satisfacdo onde fosse possivel analisar a instituicdo em causa e de modo a indicar uma
correcdo e ponderagdo sobre as diretrizes adotadas para o seu funcionamento, tal como
determinar a qualidade do servico resultante do processo que se encontra em estudo. Com
este tipo de questionario, foi possivel medir-se os diferentes cenarios permitindo a instituicao
— SGRH - saber 0 qudo bem esta a desempenhar a relagao entre trabalhador/dirigente. Deste
modo, serd possivel identificar a necessidade, ou ndo, de mudanca entre a relacdo que €
estudada e onde podera haver um aperfeicoamento.

Feita a introducdo ao questionario realizado, este foi adaptado dos questionarios
originais das seguintes autoras:

A. Denise Rousseau: Technical Report (2000)

B.  Christina Maslach: The measurement of experienced Burnout (1980)

O questionario divide-se em trés seccles: primeiramente uma de resposta
obrigatoria (caracterizacdo do respondente); seguidamente outra com o foco no Contrato
Psicoldgico e, por fim, uma direcionada ao desenvolvimento da sindrome de Burnout e de
como estas podem estar interligadas.

O questionario fechado € composto por 65 perguntas quantitativas que pretendem
investigar a relacdo do trabalhador para com o dirigente e vice-versa, de forma a analisar se

o Contrato Psicoldgico existe, ou ndo, dentro da instituicdo em estudo e se este fator leva ao
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desenvolvimento da sindrome de Burnout, ou se este se manifesta sozinho sem relacdo ao

fator anteriormente mencionado.

Deste modo, as seguintes tabelas apresentam, detalhadamente, as seccbes da

organizagdo e composicao do questionario desenvolvido:

Seccio A: Sec¢do de resposta obrigatoria — Caracterizacio do respondente

1. Sexo

2. Faixa Etaria

3. Categoria

4. Antiguidade
do SGRH

2 campos de resposta

3 campos de resposta

3 campos de resposta

3 campos de resposta

Tabela 3: Elaboragdo propria.

Seccdo B: O Contrato Psicolégico

Grupo I — Obrigagoes
do trabalhador

Grupo II — Obrigacdes

do dirigente

Grupo III — Transi¢do

do Contrato

Grupo IV —

Cumprimento do

Psicologico Contrato Psicoldgico
3 subgrupos 3 subgrupos 3 subgrupos 2 subgrupos
12 questdes 12 questdes 12 questdes 4 questoes

Tabela 4: Elaboragéo propria.

Seccdo C: O desenvolvimento do fenémeno/sindrome de Burnout

Grupo I — Exaustdo Grupo II — Realizagdo Grupo III - Grupo IV —
emocional pessoal Despersonalizacao Envolvimento
9 questoes 8 questoes 5 questoes 3 questoes

Tabela 5: Elaboragéo propria.

5.3. Escalas

Para este estudo, a escala utilizada para os questionarios desenvolvidos, foi a escala
de Likert — nome técnico dada a escala que foi utilizada. Rensis Likert foi o fundador desta
escala onde o seu propdsito seria medir as atitudes e o grau de conformidade do respondente
com uma questdo ou afirmacdo. Deste modo, os respondentes — no questionario que foi
elaborado — precisavam de assinalar um nivel, de “1 a 10” onde o “1” significava o nivel
mais baixo “discordo totalmente” e onde o “10”, por sua vez, significaria 0 inverso

“concordo totalmente”.
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O objetivo de aplicar esta técnica foi, simplesmente, de perceber se o respondente
mostra o quéo ele concorda, ou ndo, com a atitude, a acdo ou até mesmo entender o grau de
satisfacdo e insatisfacdo perante a situacdo que esteja a ser confrontado. De acordo com
Zanella et al. (2010), com a utilizacdo desta escala, torna-se mais facil criar as perguntas e
garantir que todos os cendrios de resposta sejam contemplados e, principalmente, se as
respostas estdo ou ndo a misturar assuntos diferentes.

Deste modo, as perguntas do questionario avaliam, numa escala de “1 a 10” o grau
de satisfacao do respondente (Correia, 2012):

Assinale em cada pergunta o nivel correspondente a escala apresentada, tendo em

conta que o nivel 1 diz respeito ao “discordo totalmente” e 0 nivel 10 a0 “concordo

totalmente”, sendo que o nivel 5 corresponde a posi¢cdo neutra — ndo concorda, nem

discorda.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(Discordo (concordo
totalmente) totalmente)

5.4. Instrumento para recolha de dados

Para a elaboracgdo de recolha dos dados, o questionario elaborado foi distribuido
pela plataforma LimeSurvey. Esta plataforma, utilizada pela Universidade de Coimbra,
possibilita a aplicacéo e criacdo de questionarios online, podendo-se utilizar, posteriormente,
0 conjunto de dados obtidos de forma a coletar e publicar as respostas dos questionarios.
Nesta plataforma, os trabalhadores tiveram acesso, durante 10 dias, para o preenchimento
do mesmo. Apds a recolha de dados, estes foram descarregados, através desta mesma
plataforma, de modo a serem compilados em Excel e, posteriormente, tratados na plataforma
SPSS — Statistical Package for the Social Sciences (Correia, 2023a). Ressalva-se o facto de
que para recolha de dados foi necessario um consentimento dos trabalhadores, aquando do

preenchimento do questionario, para a utilizacdo dos seus dados (Anexo 5).

5.5. Tratamento dos dados
Para a realizacdo do tratamento de dados ap0s as respostas recolhidas do presente
questionario, foi utilizada a plataforma SPSS — ja mencionada nos capitulos anteriores — para

se desenvolver uma base de dados solida para analise e discussdo destes resultados.
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O procedimento para o tratamento de dados teve o seu inicio através do LimeSurvey,
onde foi possivel descarregar para Excel uma folha de calculo com todas as questdes
codificadas e onde nestas mesmas se apresentavam as percentagens obtidas em cada questéo.
Apds este passo, foram inseridas todas estas informacg6es no software SPSS, utilizando-se
na op¢ao “analisar” a classificagdo de “Cluster de dois passos”.

De acordo com o IBM Documentation Help (2022), o procedimento de
classificacdo e analise de Cluster de dois passos — em inglés Cluster TwoStep — caracteriza-
se como uma técnica exploratoria, de modo a projetar a revelacao de clusters dentro de um
conjunto de dados que, a primeira vista, ndo seria evidente. Dentro deste procedimento, este
tipo de andlise dedica-se a capacidade de se criar conjuntos com base nas varidveis
categoricas (caracterizacdo da amostra) e continuas (65 questdes do questionario); na selecao
automatica do numero dos conjuntos e, por fim, na capacidade de analisar os dados maiores
através de uma forma mais eficaz e eficiente.

Correia (2023) salienta ainda que dentro do método analitico de “Clusters de dois
passos”, existem duas dimensdes de agrupamento. Sao elas: os métodos ndo hierarquicos e
0s métodos hierarquicos.

No presente estudo, e segundo Correia (2023b), interessa-nos dar especial atencao
aos métodos ndo hierarquicos, uma vez que a analise de Clusters implica o estabelecimento
prévio do numero destes mesmo clusters para a solucdo final. Deste modo, este tipo de
métodos agrupa as observacfes em consonancia com as suas propriedades no nimero de
clusters definidos no inicio da analise. Correia (2023b) salienta que as iteracfes
subsequentes ajustam os elementos que pertencem a cada conjunto através de transferéncias
destes mesmo clusters.

Por fim, é de notar que o método escolhido para tratamento de dados do
questionario aplicado implica que os conjuntos obtidos através da analise de clusters de dois
passos ndo sejam conjuntos explicativos, mas sim interpretativos. Isto é, Alves Ribeiro
Correia (2023b) defende que para este tipo de conjuntos é necessaria uma explicacdo na

literatura para que se consiga atingir a analise desejada.

5.6. Caracterizacdo da amostra
A amostra deste estudo é composta pelos trabalhadores do Servigo de Gestdo de

Recursos Humanos (SGRH) da Universidade de Coimbra. O SGRH é constituido por um
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universo de 56 trabalhadores, no qual a amostra para este estudo correspondeu a 40
respondentes ao inquérito que foi realizado. Dito por outras palavras, a amostra deste estudo
corresponde, aproximadamente, a 71,43% dos trabalhadores do SGRH.

De forma detalhada, as seguintes tabelas apresentam a caraterizacdo da amostra:

L Sexo
Respondentes Percentagem
Feminino 29 72,5%
Masculino 11 27,5%
Total 40 100%
Tabela 6: Elaboragao propria.
11 Faixa Etaria
Respondentes Percentagem
20 — 40 anos 18 45%
41 — 60 anos 18 45%
>60 anos 3 7,5%
Sem resposta 1 2,5%
Total 40 100%
Tabela 7: Elaboracéo prdpria.
I11. Categoria
Respondentes Percentagem
Administrativa 13 32,5%
Chefia 4 10%
Técnica 23 57,5%
Total 40 100%

Tabela 8: Elaboracéo propria.

Iv. Antiguidade no SGRH
Respondentes Percentagem
0 -2 anos 5 12,5%
3—10 anos 24 60%
>10 anos 11 27.5%
Total 40 100%

Tabela 9: Elaboracg&o propria.
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6. Andlise e discussao dos resultados
6.1. A analise de clusters
A analise de clusters desenvolvida permitiu a construcdo de 2 clusters de sujeitos

conforme a sua categoria e as avaliacbes, por estes feitas, relativamente as questBes
realizadas no inquérito.

Sumarizagao do modelo

Algoritmo TwoStep

Entradas 70

Clusters 2

Qualidade de Cluster

Fraco Media Bem Sucedida

T T T
4,0 05 0,0 05 10
Medida da silhueta de coesdo e separagio

Figura 2: Sumarizacdo do modelo. Fonte: com base nos dados recolhidos e recurso ao software SPSS.

Tamanhos de cluster

Cluster

01
[

Tamanho do Menor
Cluster 2 (i

Tamanho do Maior
Cluster 21 (32.5%)

Razéo de tamanhos:
Maior cluster asc menor 1,11
cluster

Figura 3: Tamanho de Clusters. Fonte: com base nos dados recolhidos e recurso ao software SPSS.

Tal como mostra a Figura 3, o cluster 1 corresponde ao cluster dos mais propensos

a sindrome de Burnout, com um total de 19 respondentes (47.5%), sendo que o cluster 2
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corresponde ao cluster dos menos propensos a sindrome de Burnout, com um total de 21
respondentes (52.5%).
Com os 2 agrupamentos naturais feitos, recorreu-se a “importancia do Preditor ” de

forma a facilitar a analise e discussao dos dados desta investigacéo:

Importancia do Preditor

SMEAN(GO3Q1850002.
3. Despersonalizagdo

ofa...
SMEAN(GD3IQ165Q009.
1. ExaustdoEmocional

Mota...
SMEAN(GD3Q165Q004.
1. ExaustdaoEmocional
Mota...
SMEAN(GO3Q185Q003.
3. Despersonalizagdo

Mota...
SMEAMN(G02Q125Q004. | f 1 H
B.3.2 : : H 0

Transl\ilgéodoContrato...
SMEAN(G02Q155Q002. 0 ! ! !
B.4.2 Cumprimentodo g | i |;
Contrato... i
SMEAM{GO20Q1250Q002. g H H '
B.3.2 | | ! !

TransigdodoContrato... - : :
SMEAN(G02Q155Q001. B . .
B.4.2 Cumprimentodo 1 1 H

Contrato... n n n
SMEAMN(G02Q125Q003. b H j
B.3.2 ; ; 5

TransigdodoContrato... I I ]

SMEAM(G02Q115Q003. i i i

B.3.1 Transigdesdo i i i
Contrato. ..

0,0 0,2 04 06 08 10

Menos Importante Mais Importante

Figura 4: Importancia do Preditor. Fonte: com base nos dados recolhidos e recurso ao software SPSS.

A importéncia do preditor ndo é nada mais, nada menos, que uma concentragdo dos
campos de previsdo que sdo mais importantes e que, por sua vez, elimina 0s que menos
importam (IBM Documentation Help, 2017). A Figura 4 mostra-nos que atraves do gréfico,
a importancia do preditor ajuda a identificar a importancia relativa de cada preditor na
estimativa do modelo. Contudo, é importante salientar que este método de analise, relaciona-
se com a importancia de cada preditor na realizagdo de uma previsao e ndo necessariamente

com a relacédo da precisédo do modelo.
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6.2. Discusséo de resultados
Dado o0 modelo de andlise construido, procedeu-se a diferenciacéo dos clusters num
grafico onde, através da escala aplicada no questionario (do nivel 1 ao 10), foi possivel

decifrar a mediana de cada um destes, entendendo, assim, os resultados obtidos?.
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GO3Q185Q002: (A59)
GO3Q165Q009: (A48)
GO3Q165Q004: (A43)
GO3Q185Q003: (A60)
G02Q125Q004: (A32)
G02Q155Q002: (A41)
G02Q125Q002: (A30)
GO02Q15SQ001: (A40)
G02Q125Q003: (A31)
G02Q11SQ003: (A27)

O Cluster dos mais propensos a sindrome de Burnout
m Cluster dos menos propensos a sindrome de Burnout.
m Mediana Geral

Gréfico 1: Comparagdo dos clusters obtidos nos dados recolhidos e recurso ao software SPSS.

Previamente a discussao dos resultados, é importante salientar que os resultados do
Gréfico 1, obtidos através da “importincia do preditor”, revelam dimensdes imprescindiveis
a analise desta investigacdo. Deste modo, é possivel agrupar as dimensGes em 4 parametros:
1) a Despersonalizacdo (A59; A60); 2) a Exaustdo Emocional (A43; A48); 3) a Transicdo

! Legenda da codificacdo do Grafico 1: GO3Q18SQ002: (A59) - Despersonalizagdo: Tornei-me mais
insensivel as pessoas desde que aceitei este trabalho; GO3Q16SQ009: (A48) - Exaustdo Emocional: Sinto-me
como se estivesse “por um fio”; GO3Q16SQ004: (A43) - Exaustdo Emocional: Sinto que trabalhar com
pessoas durante todo o dia € um problema para mim.; GO3Q18SQ003: (A60) - Despersonalizacdo: Preocupa-
me que este trabalho me esteja a deixar menos emocional e sensivel para com 0s outros e 0s varios contextos
da vida; GO2Q12SQ004: (A32) : TransicOes do Contrato Psicoldgico: Sinto que hd uma incerteza quanto aos
compromissos do dirigente para comigo (individualidade); GO2Q15SQ002: (A41) - Cumprimento do
Contrato Psicologico: Em geral, como € que o seu dirigente cumpre as suas promessas para cOm 0S
trabalhadores? (coletivo); GO2Q12SQ002: (A30) - Transi¢des do Contrato Psicoldgico: Sinto que ha um
futuro incerto no que diz respeito as relagdes do dirigente para comigo (individualidade); GO2Q15SQ001 -
(A40): Cumprimento do Contrato Psicologico: Em geral, como é que o seu dirigente cumpre 0s seus
compromissos para consigo? (individual); GO2Q12SQ003: (A31) Transi¢des do Contrato Psicoldgico: Sinto
gue ha uma incerteza quanto aos seus compromissos para com os trabalhadores. (coletivo); GO2Q11SQ003:
(A27) - Transicbes do Contrato Psicoldgico: O meu dirigente introduz mudangas sem envolver os
trabalhadores. (coletivo).
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do Contrato Psicologico (A27; A30; A31; A32); 4) o Cumprimento do Contrato Psicoldgico
(A40; A41). E ainda de notar que nos pardmetros 3) e 4) existem duas vertentes: a vertente
individual e a vertente coletiva.

Para a analise destes resultados, apesar da escala apresentada no questionario estar
pontuada de 1 a 10, o contexto de cada questdo apresentada no gréfico anterior pode alterar,
uma vez que o nivel 1 corresponde ao “discordo totalmente” e o nivel 10 corresponde ao
“concordo totalmente”. Apesar de existir uma escala fixa, as interpretagdes destes temas
sociais dependem muito da questdo em si, exigindo uma atencdo especial e interpretacao
mais atenta dos resultados podendo estes significarem vis6es diferentes apesar de, por vezes,
serem quantitativamente iguais.

Deste modo, a tabela descritiva de resultados abaixo apresentada permite-nos retirar

as seguintes conclusoes:

cluster dos mais cluster dos menos
propensos a sindrome propensos a sindrome Mediana Geral
de Burnout de Burnout
G03Q185SQ002: (A59) 4,99 1,02 2
GO03Q16SQ009: (A48) 6,01 1,02 2,5
GO03Q16SQ004: (A43) 6 1,02 3,5
G03Q18SQ003: (A60) 4,99 1,02 2
G02Q125Q004: (A32) 4,99 1,02 2
G02Q155Q002: (A41) 7,99 9 8,99
G02Q125Q002: (A30) 4,99 1,02 2
G02Q155Q001: (A40) 7,99 9 8,99
G02Q125Q003: (A31) 4,01 1,02 2
G02Q11SQ003: (A27) 4,02 1,01 2

Tabela 10: Descri¢do da mediana da comparacdo dos clusters com base nos dados recolhidos e recurso ao

software SPSS. Elaboragdo propria.

O cluster dos mais propensos a sindrome de Burnout, nas dimensbGes da
Despersonalizacdo e da Transicdo do Contrato Psicologico (vertente individual),
manifestam-se com um valor de 4,99, podendo-se afirmar que existe uma neutralidade no
nivel assinalado, mostrando desta forma uma indiferenca na sua relagdo no local de trabalho,
néo afetando as suas relagdes individuais, coletivas e para com o dirigente e vice-versa. Ou
seja, ndo se manifestou niveis associados a sindrome de Burnout nem a violagdo do Contrato

Psicologico. Ambos fatores de estudo se mantiveram neutros.

45



O cluster dos mais propensos a sindrome de Burnout, na dimenséo do Cumprimento
do Contrato Psicoldgico (vertente coletiva e individual) manifestam-se com um valor de
7,99, podendo-se afirmar que existe uma relacdo positiva no que diz respeito as promessas
do dirigente para com o trabalhador, de forma individual e coletiva, no local de trabalho
onde exercem as suas funcfes. Logo, haverd uma menor probabilidade de se sentir uma
violagcdo no Contrato Psicoldgico quando nos referimos ao seu cumprimento.

O cluster dos mais propensos a sindrome de Burnout, na dimensdo da Exaustdo
Emocional manifestaram-se com um valor de 6, podendo-se afirmar que existe uma
tendéncia acrescida para se desenvolver sintomas relativos a sindrome de Burnout no local
de trabalho onde exercem as suas fungdes.

O cluster dos mais propensos a sindrome de Burnout, na dimensédo da Transicao do
Contrato Psicoldgico (coletiva e individual) manifestaram-se com valores de 4,01 e 4,02 —
aproximadamente 4 valores — quanto a incerteza do compromisso para com os trabalhadores
e 0 envolvimento de mudangas sem aviso prévio. Por outras palavras, devido a pontuacao
dada a esta dimensao, € correto afirmar que os administrativos discordam parcialmente das
questdes em analise, existindo assim uma fraca possibilidade da existéncia da violacdo do
Contrato Psicologico.

O cluster dos menos propensos a sindrome de Burnout nas dimensfes da
Despersonalizagdo, Exaustdo emocional e da Transicdo do Contrato Psicoldgico
manifestaram-se com valores de 1,02 e 1,01 — aproximadamente 1 valor — podendo estes
valores, quantitativamente iguais, significarem visdes completamente diferentes. No que diz
respeito a dimensao da despersonalizacéo, os técnicos superiores manifestaram-se com o
valor de 1,02, significando assim que discordam totalmente desta dimens&o. Na dimensdo
da Exaustdo Emocional, a perspetiva destes individuos continua a ser a mesma que da
dimensdo da Despersonalizag&o, isto €, o valor de 1 surge como algo positivo na medida em
que discordam das questdes elaborada relativamente a este topico. Seguindo para a tltima
dimensdo deste valor, a Transicdo do Contrato Psicoldgico, o valor de 1, tanto na vertente
coletiva como na individual, surge com uma conotagéo positiva na medida em que segue a
linha de pensamento das dimensdes anteriormente analisadas. Por outras palavras, apesar de
quantitativamente os resultados dos técnicos superiores para estas dimensdes se mostrarem

mais nocivos que os administrativos, qualitativamente surgem como algo impulsionador do
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bom envolvimento no local de trabalho, impedindo o desenvolvimento da sindrome de
Burnout e da violacdo do Contrato Psicoldgico.

O cluster dos menos propensos a sindrome de Burnout na dimensdo do
Cumprimento do Contrato Psicoldgico apresentam um aumento significativo do valor
comparativamente as questdes anteriormente analisadas, porém com o mesmo significado.
O valor de 7,99 — aproximadamente de 8 — surge numa Otica positiva alegando deste modo
que concordam quase na totalidade que o cumprimento das funcdes do dirigente para com
os trabalhadores (na vertente individual e coletiva) € feita da forma correta. Deste modo,
seria impossivel existir uma violagdo do Contrato Psicolégico uma vez que o cumprimento
do mesmo é realizado com sucesso.

Numa primeira instancia, pensa-se que os resultados do cluster dos menos
propensos a sindrome de Burnout sdo mais nocivos que os resultados do cluster dos mais
propensos a sindrome de Burnout. Ou seja, através da tabela 10 e do graficol entende-se que
o cluster menos propenso a sindrome de Burnout se sentem mais descontentes e insatisfeitos
no local onde exercem as suas func¢des do que os do cluster dos mais propensos a sindrome
de Burnout. Contudo, depois da analise feita é possivel comprovar que, devido a
contextualizacdo de cada dimensao, ndo existem resultados negativamente assinalados por

ambos os clusters.

6.2.1. Caracterizacdo sociodemogréfica dos clusters

Elaborada a anélise e discussdo de resultados, a plataforma onde foram tratados os
dados iniciais, ap6s a realizacdo do questionario, permitiu adquirir uma caracterizacao
sociodemogréafica de cada cluster identificado ao longo da investigacéo.

De acordo com a comparacdo dos clusters obtida, pode-se afirmar que ambos 0s
clusters estdo mais associados ao sexo feminino, uma vez que a constituicao de trabalhadores
do Servigo de Gestdo de Recursos Humanos é composta maioritariamente por este mesmo
sexo. Contudo, nisto diferenciam-se os campos da faixa etéria, categoria e antiguidade no
Servico.

Discriminando os campos referidos, no campo da faixa etaria foi possivel observar
que o cluster dos mais propensos a sindrome de Burnout encontram-se numa faixa etaria dos
41 — 60 anos (47,37%) e o cluster dos menos propensos a sindrome de Burnout encontra-se

numa faixa etaria dos 20 — 40 anos (47,62%). Ja no campo da categoria, o cluster dos mais
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propensos a sindrome de Burnout, com 52,63% dizia respeito aos Administrativos e o cluster
dos menos propensos a sindrome de Burnout, com 66,67% dizia respeito aos Técnicos
Superiores. Na antiguidade observou-se que através da comparacgédo destes clusters, ambos
estavam entre os 3 — 10 anos de servico.

Desta forma, foi possivel decifrar que nesta investigacdo o cluster dos mais
propensos a sindrome de Burnout diz respeito aos Administrativos e o cluster dos menos
propensos a sindrome de Burnout diz respeito aos Técnicos Superiores.

Nisto, conclui-se que tanto os Técnicos Superiores como 0s Administrativos
apresentam uma boa relacéo de dirigente/trabalhador e no local de trabalho, diminuindo a
probabilidade de existir a violagdo do Contrato Psicoldgico e do possivel desenvolvimento
da sindrome de Burnout. Todavia, é de notar que na dimensao da Exaustdo Emocional dos
Administrativos, existe uma tendéncia de desenvolvimento da sindrome de Burnout

independente do Contrato Psicoldgico.

6.2.2. Validacéo de hipdteses
Feita a analise e discussdo de resultados, recorreu-se a validacdo das hipoteses
anteriormente propostas pela sugestdo do desenho de investigacdo que explicam a relagdo

entre as variaveis deste estudo:

Hipoteses Validagio das hipéteses

H1: E possivel criar perfis de colaboradores do
departamento X com base nas suas avaliagdes da Validada

ambiguidade Y, conflito W e Burnout.

H2: E possivel identificar qual o nimero 6timo

Validada
desses perfis.
H3: E possivel caracterizar esses mesmos perfis
com base nas varidveis sociodemograficas Validada

recolhidas.

Tabela 11: Elaboragdo propria com base nos dados recolhidos e recurso ao software SPSS.
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7. Concluséo

De forma a fundamentar o que se tem vindo a estudar na literatura relativamente ao
Contrato Psicoldgico e a sindrome de Burnout, o presente Relatorio de Estagio propds-se a
desenvolver uma andlise a Gestdo de Recursos Humanos da Universidade de Coimbra face
ao Contrato Psicoldgico e ao possivel desenvolvimento da sindrome que governa o mundo
atual — sindrome de Burnout — nos trabalhadores que compGem este departamento.

De acordo com Martinez et al. (2022), sabe-se que o Contrato Psicolégico, com as
investigacOes que tém surgido neste &mbito, mostra uma relacéo afincada com os processos
psicossociais da area do Comportamento Organizacional. Isto é, o Contrato Psicoldgico esta
estreitamente ligado com o desempenho da organizagéo, com a satisfagcdo, com o bem-estar
e salde dos trabalhadores, e com as intencdes de saida, ou ndo, destes. Neste sentido, a
investigacdo presente empenhou-se através de fatores que influenciam a emergéncia do
Contrato Psicoldgico nas organizacGes — ambiguidade e conflito de papéis — em entender o
contexto de trabalho dentro das organizagdes, neste caso 0 SGRH , de forma a perceber a
interacdo e influéncia destes mesmos contextos nos comportamentos dos trabalhadores,
propondo um aprimoramento para um melhor desempenho, desenvolvimento e bem estar,
de maneira e evitar a sindrome de Burnout nos trabalhadores.

Como foi entendido nos capitulos anteriores, a fungdo de um trabalhador da area de
Recursos Humanos é caracterizada como um motor para a ajuda e para o alicerce do bom
funcionamento de uma organizacdo. Tudo comeca e acaba nesta area, fazendo com que estes
trabalhadores sintam o problema de dupla vertente, anteriormente mencionado: a
ambiguidade e conflito de papéis. Dado este problema, é natural que a area dos Recursos
Humanos tenha tendéncia em desenvolver convicg¢des negativas, ou positivas, sobre a sua
natureza dentro da organizacio e/ou com a relacdo com o seu dirigente. E aqui que entra a
investigacdo do Contrato Psicoldgico que, com todos os fatores primordiais mencionados e
em consonancia com o0 seu conceito inerente, pode desencadear a sindrome de Burnout.

Neste estudo foi possivel observar que, apesar da categoria dos Administrativos ser
mais propicia para o desenvolvimento da sindrome de Burnout, tanto estes como os Técnicos
Superiores mostraram resultados positivos dentro da Gestdo de Recursos Humanos,
contornando a resposta a grande questdo que levou a origem desta investigacdo. Por outras
palavras, o objetivo inicial do estudo enquadrava-se maioritariamente nas suposicoes

classicas e contemporaneas da literatura que, em certa parte, mostravam as variaveis que

49



foram estudadas, como algo catastrofico no contexto do Comportamento Organizacional,
prejudicando assim todo o funcionamento de uma boa administragdo. Acontece que as
respostas obtidas demonstraram, neste caso pontual, que nem sempre a pratica corresponde
a parte tedrica. De facto, a dimenséo da exaustdo emocional alertou para uma possivel quebra
do Contrato Psicoldgico e consequente desenvolvimento da sindrome de Burnout nos
Administrativos. Contudo, dada as percecdes positivas nas outras dimensdes e nas percec¢oes
dos Técnicos Superiores, € correto concluir que dentro do Servico de Gestdo de Recursos
Humanos, a violacdo do Contrato Psicoldgico e o desenvolvimento da sindrome de Burnout
tem uma probabilidade menor de acontecer.

Com esta investigacdo foi possivel disfrutar de reflexfes sobre contributos tanto
para a teoria, como para a pratica quando abordamos temas sensiveis como estes. Nos
contributos da pratica, foi possivel reter a ideia, através da analise das respostas do
questionario elaborado, que uma direcdo solida e benevolente dentro de uma organizagao
proporciona a constru¢do de um ambiente saudavel onde se possam reparar nas falhas como
algo construtivo, de modo a melhorar a relacdo do e no contexto laboral envolvendo todas
as partes. Teoricamente falando, foi possivel estabelecer uma contribuicdo com este estudo
na medida em que, apesar de existirem breves relacbes com a pratica em muitos dos casos,
desvendou-se que é preciso estudar, concretamente, temas sensiveis como estes, de modo a
evitar que estes sejam concebidos pela ideia negativa e banal, tornando-se comuns. Por
outras palavras, a ideia do tema presente ser abordado, frequentemente, na teoria com uma
grande negatividade e como algo prejudicial ao contexto da organizagdo, levando ao
ceticismo de outras visdes, ndo pode permitir que as investigacdes sigam linearmente o
pensamento dos estudos somente tedricos. E preciso ser-se critico quanto a teoria quando
iniciamos uma investigacéao.

E igualmente importante, teérica e praticamente falando, o estudo destes temas para
entender a area da Administracdo, uma vez que sem 0 conhecimento prévio de variaveis
como estas e entre as outras que compdem o Comportamento Organizacional, € dificil atingir
0 estado mais proximo do “perfeito” na composi¢do de uma organizacgdo, lideranca e boa
administracdo. Salienta-se ainda que, segundo os autores Pirrolas e Correia (2022), é
igualmente importante estudar, com bons fundamentos, o fenomeno de Burnout para que as

organizagdes ndo tendam em cair num fendmeno atual, contudo indesejavel — o Churning.
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Todavia, a investigacdo apresentou limitacbes quanto ao numero da amostra, que
devido ao consentimento de tratamento de dados para efeitos de investigacdo reduziu a
aderéncia ao questionario, impossibilitando uma investigacdo mais solida e com resultados
mais conclusivos relativamente ao tema em estudo. Para além da percentagem da amostra
recolhida, salienta-se outra limitacdo deste estudo: a falta de aderéncia do sexo masculino
enviesando, desta forma, o resultado final e as respostas, uma vez que o sexo feminino foi o
sexo maioritario nas respostas para analise dos resultados finais.

Por fim, seria interessante em estudos futuros a utilizacdo de modelos de equacbes
estruturais noutras instituicGes viradas para ajuda humanitaria e atendimento, como por
exemplo na &rea da salde e financeira, para avaliar se 0 modelo da Figura 1 (modelo tedrico-

metodoldgico) se verifica de facto.
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AnNexos

Anexo 1: Organograma da Administracdo da Universidade de Coimbra. Fonte: Universidade de Coimbra

(2020b)
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Servigo de Gestdo de
Recursos Humanos

Diretora de Servigo
Dr2. Helena Matos

Anexo 2: Organograma do Servico de Gestdo de Recursos Humanos. Elaboracdo propria.
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Anexo 3: Certificado das Jornadas Upgrade UC Team.

v CERTIFICADD

COIMBRA

A Universidade de Coimbra certifica que

Carolina Costa Ratinho

Participou na 2.2 edig3o das Jornadas Upgrade UC Team, organizada pela Universidade de

Coimbra e realizado entre os dias 10 e 14 de outubro de 2022.

B w g WABASELINA O TR SARTTS
B i 7

B 208 1100 14 30 13 00

| 2 Q‘@ 90 Painéis em que participou:

Ly = el 3 P 5
COIMBRA Sess3o de abertura com participacao de Pedro Benevides

Conciliagao entre a vida profissional, pessoal e familiar
Planear, preparar, apresentar

Lingua Gestual Portuguesa

Trabalho Digno, 7 desafios e mdltiplas agdes
Promogao da salide mental: gestdo do stress

Igualdade de Género na Administragdo Publica
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Anexo 4: Questionario desenvolvido no Servigo de Gestdo de Recursos Humanos com base nos
questionario elaborados por Denise Rousseau (2000) e Christina Maslach (1980).
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Declaro *

@ Seleclone todas as que 62 apliguem
Por faver, selecione todas a5 que se aplizam:

I:l Tomel conhecimento & consinio o rataments dos dados nos termos enunclados.

A. Variaveis socio-demograficas

Apmrir o n Sk monld seeadudn, alrnsn e nsociscss die idesihcekenn peoas, e ponissl g dmificacss do
T ol b, il fans d o T B ekt o el mama 1o ehirk G ifwasTigad i Tk o ol conelchion eoalala o

b gui, e deulgesis din nnoiedss de mludn wido Emeds meddis ¢ Molan ciEandivie eforgadn, oo &
apresantacs di dadhin agragades, de mads a garand - o asosamaln S pades o nnpeadentas Pk, dpner e Rl
e uEnal s riiullaiss do awmuds, i rrarga denis ko prastaclo detalbe doc dados & o, ischnde el O

1. Sexo:

@ Escoina uma 0as seguinies respostas
Por favor, Gelecions apenas uma das seguintes opples:

() Feminino
() Maszulino

2. ldade:

@ Escoing Uma 0as sequintes resposias
Por favor, Gelecione apenas uma das seguintes opgpies:

() 20 - 40 ans
()41 - 60 anos
(=60 anas

LEFTRE T L A34H55
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3. Categoria:

¥ Escolhia uma das seguines resposias
For faver, Gelecione apenas uma das saguintes cpyples:

() chena

() Teenica
() administrativa

4. Antiguidade no Servico de Gestao de Recursos
Humanos (SGRH):

@ Escoiha uma das sequinies resposias
Por favor, Gelecione apenas uma das ssguintes opples:

()o-2anos
(13- 10an0s
(=10 ancs

B. O Contrato Psicologico

Denira da esfera labaral, um dos condraios exlstentes gue tem Bido, Incluslve, alvo de grance
debate, & o Contrabo Pelcoldgleo. O Contrato Pelcokigico deve ser entendlto como um conjurie
e CTENgas @ promessas percebidas pelo empregado aguando 005 temos de froca enire a
organizagdo @ que panence. E6tE Contrato lambam & enendido como o preenchimeanis, tanis
por parie oo frabalhader como do drigente, 05 espaos delxatos em branco pelo contratn
farmnal.

(L) Obrigagdes do's mabalhadac’s: (1) Obrigecde do'a dxigente: [¥) Transiphes do Comirato Pricologico
& [4) Cumsprisvanto dio Comrirate Puirelagice
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B.1.1 Obrigage: doia trabalhador’s em fanghio da bealdsde dos trabalbsdoris:

Em gue medida awmmin of seguintes Comprommitos On obeigapdss pam cOom o' semsua

dirigenre?

Nedn: Aswinals em cada pergmmia o mivel comespondemis A secala apresanmda. tando sm cozta qua

o miTel 1 diz respedto o “discordo cetalmence”™ & o nivel 10 a0 “omcordoe mcalmente™.

Por favor, elecione a poslcdo apropriada para cada slemenio:

1.1.1 Fago sacrificlos
pessoals por asta

organizagao.

1.1.2 Passoalmants,
tenho preccupagdes
com esta organizagio.

1.1.3 Protejo a Imagem
desta organizagHo.

1.1.4 Sinto um
COmpromiass pesscal
ciHm agta organizago.

O
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o
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Pl
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O
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B.1.2 Obrigacde: do trabalbador/s em fusgho da marrstiva do‘a trabalhadoria:

Em gae madida awmmin of sefuintes COMTTODMLLOE 0N OLTiZapdss PAT o0m O3 SeUEuA
dirigsnte?

Neim: Assizale s cada pargazsa o nivel cormespondests & swcala apressmizda. ando sen oozt que
omirel 1 diz respedio zo “discordo cetalmence” @ o nivel 10 20 “comcordo focalmente™.

Por faver, 6eleckine a posicdc aprograda para cada slemento:

1 z 3 4 5 B T & 3 10

1.2.1 Limnfta-mie & reallzar OO0 00000

apenas as tarefas
necesadrias.

122Fagoapenasoque v 3 (O (O O 0O O OO

me pagam para fazer.

1:2:3 Cumprd um COoOO0OOo00O0000O0

nomers imikado de

responssbiiidades.

1.2.4 84 axargo funghes e e e P
HFHMGHHE:HHW DQQQQDJJUH
quals cencordel

aquants da assinatura

de contrato.
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B.1.3 Obrigacde: do erabalkador/s em fuscfio de desemvebrinsents dofa rabalhader/a:
Em qoe madida assemnim os seguinie compromiseos on obrigaphss pan com o'z sew'vaa
dirigenra?

Noim: Assizale om cads parpests o nivel cormespondesss & eocals apresemtads. tandn em comta que
o mivel 1 diz respedto a0 “discordo cetalmence” @ o nivel 10 a0 “comcords tocalmente™.

Por favor, eleckone a poslcdo apropiada para cada slemento:

1 2 3 4 3 & T & 3 10

1.3.1 Tento procurar el e
oportunidates oe o OO O00000

desensolvimanto que
aumantsm o meu valor
para com estaia

dirigents.

e 3OO0 O0OO0OO0000O0
aumentar o meau walaor

nests organizagio.

1.3.3 Sinto que ma formo P P A = =
cada vez mals valloso'a o000 0000
para ofa meu'minha

dirigants.

1.3.4 Procuro, ' P T P P e
ativaments, o000 000
oportunkdades Intarmas

de formagdo e de
dessnyohvimeanto.
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B.2.71. Obrigscde: do/a dirigente em funcio da lealdade do/s dirigente:
Considers 2 s malagdo com o sem‘tnn amal dirigesss. Em que medida & que o's sew'ius
dirigenhs CEpre: 05 58 Eiie: ConproEs Lot o0 obrigaches para conrigo T

Nuoin: Assizalo sen cads parpesia o nival comerpondeess & ecaly apressoinda. tandn e cozsa que
o miTel 1 diz respeiio xo “dizcordo tetalmence” o 0 nivel 10 a0 “comcords foalments®.

Por favor, selecione a poslicas apropriada para cada elemenio:

1 F4 3 4 3 & T & 3 10

2.1.1 Exlate uma COO000O00Q000O0

precCupacio com o may
bigm-aatar pean sl

212 E sanaival &2 COoOCO0O0O00Q000

minhzs preccupagbes

pessoals @ da bam-astar.

Zidtmadeendes o, O OO O 000 OO0
Inferansas.

2.1.4 Exlste o~ ]
pmumﬁgmnmumﬁﬂﬁﬂumugg
bem-gatar 8 longo prazo.
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E.1.2 Obrigacbes do'a dirtrente ez fongfio da narraovs doda diripente:
Considers & s ralagdo com ofa sentua atal dirigezts. Em que medida & que o'a seusua
ciTigentg [umIpTd OF 58 FINIRG COmpIOELLOL o0 obrigacdes para contign?

Nain: Assimale s cade pargasta 0 nivel cormespondesds & swcals apresemiada. tendo em comsa que
o mivel 1 diz respeiio zo “discordo cetalmence” o o nivel 10 30 “romcorde foradmente™.

Por favor, selecione a poslcas aprograda para cada slemento:

1 Z 3 4 3 & T & b I 1

2.2 1 Exlate uma _ _ |
participagia Nmiltads ra oo oO00000
organizagio.

2.2 2 Exlate um trebno & ey | e
preparagio Apenas para E} A ':—’ U r:' D C' LS W
o frabalho afual

2.2 5 Exlate um trabalho e, - . e
limitado a I:—"' W (:] [-:' I:_:' I:_:' LR

responaabilidades

gapecificas @ bem
definkdas.

2.2 4 Exlate
o COOOCO0O0000O0

exlgéncla para as
deasmpenhar apanas
um conjunto Bmitado de
fungoes.

85 b L e ks i A i e e e e e e e T 4B 5 S [ S ]

70



1103 fdd L Sawegt - O Coniaee FRoaldgion 4 o de A s renda de Siedromes g8 Bemaat

EB.2.5 Dbrigaghes do'a dirzrente em fungfio de desenvebinsemio do'a dirigente:
Considera 2 s ralacdo com ofa semua amual dirige=. Em que medida & gque o2 seu'sua
T gaha CamapTe 0% LR ENinie: compronisLot on obrigaghes para comsign”

Nein: Assizale e cads parpazta o nivel comespondests & wecala apresemiada. tendo sm conta gua
o miTel 1 di= respeito a0 “discordo cetalmente™ @ o nivel 10 a0 “comcords tocalmente”.

Por favor, Gelesione 3 posicas apropriada para cada elemento:

1 Z k] d 3 & 7 & T 10

2.3.1 Exlatem W R
oportunideden de SRORGRONONONONONONS
desenvolvimanto de

carrelra gentro deata

organizagio.

2.32 Exlatem COoOCOoO0O00O00OO0

oportunidades de
dessnyolvimants com
esta onganizagho.

e 0000000000

progresso dentro da
organizacio.

2.3.4 Exlatem COoOCO0O0O0D000O0

oportunidades de
promogao.
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E.3.1 Tramsigkes de Comtrace Puicelésico em funcie dn falea de confiancac
Em qoe madida & que o items dtaine desczenam a ralacdo do'a saw'sna dinigents consiga?

Nain: Assizale e cada pargemta o nival comerpondests & eecals apresentada. tandn con comta que
o mivel 1 diz respeiin a0 “discordo cetalmence” o o nivel 10 30 “romcordo tocalmente®.

For faver, selecine a posicas apropriada para cada elemento:

1 F 3 d 5 L f) i} 3 10

111 OfA mewminha I::l D G‘ E 'E:' D D D D D

dirkgants retém
Informagia dos 881
trabalhadoresiss,

312 A mewminha D l::} G G l::l D D D D

dirkgants sge coma se
N30 conflagss Nos BaLE
trabalhadoresiss.

3.1.3 O/A mewminha R i o~
mmn‘tﬂmtﬂ:lﬂlﬂ LMUUUDDDMU

mudangas s&am anvolver
o8 trabathadoresas.

+.1.4 Ol mewminha ':_-::' I:-_-} I:-_-::I I:-_-} l:-_:l D D D E D

dirkgents ndo partiiha

Informagbes
Imporianies com oaiEs
BEUBIEUAS
trabalhadoresss,

o

L FIRE LA S P B PP T LR RS PP R T 1] iia i

72



A1 1Edd LD S awigh - OO FRaslagog 8 o 9 e D e o S iedreees 28 Bemaat

B.3.2 Tramsicies do Contrato Pricologico em fongfio da meermeza:
Em que madida & que os it abaixne descrerem a relagdo dofa sav'sna disigents consige?

Nwim: Assimale om cade pargessa o nival comerpondesds & ewcala apresemiada. tendn e comta que
o mivel 1 di= rerpedio a0 “discordo cetalmence” o o nivel 10 30 “comcordo focalmenie™.

Por faver, selecione a posicas apropriada para cada elemento:

1 F 3 d 3 L T & I

3.2.1 Sinto que & dell OO0 00000

prever uma direcio
Tutura das suas ralagoes

comigo.
szismoumm O 000000000

futuro Incerto no que diz

reapetta &8 suas

ralaghes combga.

3.2.3 Sinto qua hd uma el et el s P
Incerisza quants aas SRONONGNONONONO NGNS
geus compromlssos

Para Com oBiEs
trabalhadoresiss.

-

o

3.2.4 Sinto que hd uma y |
Incerieza quanto aos SNe
BELIS COMpromlssos

para comigo.

o0 00000

LEFTRE FTFC L ot o S b T PR PR n T s ek | EH] Hitd
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B.3.3 Tramsicie do Contrato Pricelogico em fungfo da erecie:

Em qoe madida & que o6 i ataixe descrerens a relacio dofa sew'vne disigenie consige?

Naim: Assimale e cada parpamta o nival cormerpondesss & ewcals apresemiada. tandno e comsa que
o mivel 1 di= raspedin a0 “dizcordo cetalmente” o o nivel 10 a0 “comcordo moodments™.

Por favor, Gelecine a posicao aprograda para cada elemeno:

1 ' 3 4 3 & T & 3 10

3.3.1 Sinta que me S e o~
BElgem mals snquanha o000 0000

mi d80 mance am troca.

3.2 Snto uma o000 00000

diminulgdo dos

hnmﬂ-[:lmnmprﬂ::lmm
angs.
3.3.3 Sinta-ma - + 4
2O OO0 000

gatagnada ou com
galarios raduzidos

quantoe male (emps ey
trabalhar aqul.

3ddsmbbcadavie v oy o O O 00 0O OO

male trabalng por menos
galario.
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B.4.1 Cumprinsents do Comtrate Pricslégics em fanglo da realizacho dos/as
irsbalhadores'ss:

Nadn: Assizale e cade pargpents o nivel comerpondesss & mcals apressminda. tendo em coota que
o mivel 1 di= raspeio a0 “discordo cetalmence” o o nivel 18 a0 “omcords tocalmente™.

Por favor, Gelecione a posicas aproprada para cada elemenio:

1 2 3 4 5 & 7 & 3 10

4.1.1 Em geral, quac N P
bem cumpriu o sy 2 OO OO0 000000

:::m‘qmmlau-ummuﬂ
gauiauE dingsnts?
“12Emgeralquio o o 3 Oy O O 0 O OO

biedmi CUMpre 85 BU&E
promessas FEra Com o
pauisua dirkgents?

B.4.2 Cumprinests do Contrate Pricslégics em funclo do cumprinesto do'a dirizente:

Nain: Assizale cm cads pargesmts o nival cormerpondesss & mcals apressminda. tendo em coeta que
o mivel 1 diz raspeiio a0 “discordo tetalmence” o o nivel 18 a0 “omcords tocalmente™.

Por favor, Belecione a posicac aproprada para cada elemenio:

1 Z 3 4 £ & T & 3 10

waEnpmcamt O C 0000000

UE 08 SELISLE
dirkgante cumpra os
BEUE COMPromisans
para conelgo?

4.2 2 Em [paral, codmo & 4~ -~ s 5 7 o
que 03 SBUELE SNONONONONONGHONONE
dirkgente cumpre as
BUAS proMmassas?

.
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C. O desenvolvimento do fenomeno/sindrome de
Burnout

O Burnout & canslderado uma metafora que dascreve ¢ eslade aguando do cansago mental.
Confude, & conslderado mals oo que siress: & uma exposipdo prolongada 3o praprio S2Es
Este concels bem sido largamente ligads ao absentismo e ao fenamena de tumeser refleinds-
g2, maste mado, na diminuigEo de capackiade de agdo @ adaptacdo dos trabalnadores. O
ervolviments de um trabalhador na organizacdo & caracierizado pela energla, envakimento, &

eficAcia, o oposio dieto das rés dimensles que caracterzam o Bumout 3 exaustdo, o
cinlsmiz, & a Ineficacia.

Esle grupo & COMpOsto por 4 companentes, 35 guals solcito a malor snceridade aquanso da
5LI3 resposta.

N80 L A P P R e e e e e e B B S
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1. Exawstie Fuscionsl:

Nom: Assizale o cada parpezca o ntrel comecpondesss & wucala apressotada, tando e ozt que
o mivel 1 diz respedto a0 “totnlmemte imsntizfeite™ & o mvel 10 20 “tocalmente sutfeitn®™.

Por favor, Belecione a poslcas aprognada para cada elemeno:

1 . 3 d 3 L f) i} I

1.1 Sinta-me COoOQoCO0Q0D00

gmoclonalmenta

consumlde pels meu
trabalho.

1.2 Sinto-me espoiadoa D Yy
no final go dla de g
trabalho.

1.3 Sinta-me COoOCCO0O00

tatlgadoiccaesto'a
guando me levanio de
manhd & tanho de
enfrentar um novo dia

O

@]
O

de frabakhao.

1.4 Slrbo que trabalhar _ g
COMm pagscas durante C:' G C" et ":-_-:' [:' D [:' LN .
tode o dia & um

problema para mim.

1.5 Slmto-me em burmaout
MY Me mieu frabalho.

o
O
.

Co0COO0O00
mommmaneT O COCO0OO0O0OO
e o, 0 O OO0 OO0 00O
e 0 OO0 0O O0O0000OO0
peaB0aEs faz-me Ticar
demaslado streasado/a.

1.9 Sinto-me como 6 oNeNele

eatlvessa “par um o,

O
O
O
O
@
O
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2. Realizaclo peszoal:
Nam: Assimala s cads pargemts o nivel comerpondests & secala apresamiada. tandn e comta que
o mivel 1 diz racpedto ao “totalmente imsyrfeite™ & o mvel 10 20 “toralmente snozfeite™.

Porfavor, seleckne a poslicas aproorada para cada elemento:

1 z 3 4 3 & 7 & 10

Z.1 Poaao Taclmarnta T N
i, 0000000000

que oa/as meLsminhas
coleg)as Ba Sarbam sobne
determinadas sluagdes.

22lodmcazmente o o OO0 0 0 00O 0

0N 08 problemas
doaias meus/minhas
colegas & o8 outrmeias.

2o 0000000000

Influgnclar, de forma
poalitiva, a wida da
outras pessoas afravés
do meu trabama.

2.4 Sinto-me asmpre OOO0OO0000000

caHm miulta enangla.

2, 0000000000

facliments criar uma

aimosfera favordvel com

08/a8 meus'minhas

colegas.

2 & Sinto-me - - P - - e~ |~
enfusiasmadola depols CooCcOoo0d

da trabalhar Jurto doaiss
meusiminhas colegas.

zstqecslt 0 OO0 000 000O0

mulizs coeas que valam
a pena nasts trabaia.
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78



1D 1Edd LD S el - DOl e Pl B o 0 A D e o S nedroes o Bemaat

1 . 3 d 5 L T i}

26 Nomeu frabalho, lido.  (—~ ~ Sy Ty Y () ()

MM probdemas mals
ganalvels de forma
calma.

3 Despersonalizagfio:

Natm: Assizale oo cads parpemta o ntval cormerpondesss & mcala apresemada. tando o comta que
o mivel 1 diz respedto ao “totalmente imsnimfeitn'n” @ o mimel 10 2o “totnlnsemte sacisfesn”.

Por favor, Beleckne a posicas aprogriada para cada elemeno:

1 . 3 d 5 L T i}

SNONONONONONOINS

3.1 Sinto gue trafo
algunaialgumas colegas

cOomao 88 Tosasm
objstos.

3.2 Tornal-me malks
Inzanaivel 45 pessoas
desde que acelisl sste
trabalho.

JdPreacupamequs oy v vy Y O O O

gate frabalho me asteja a
delxar manos emaoclonal
g Benalvel para com
osdas ouiros'as e o8
varios contextos da
wida.

oo 0000

3.4 H&0 me Interesaa

reglmanta o que G G G D‘" ﬁ D l:'-:' I:-:I
acomntece a
alguna/algumas colegas.

issoquems 0 OO OO 000

outrosiEs me culpam por
alguns dos saus
problemas.
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4 Eavolvimeste:

Nefm: Assizals ez cada pargezsa o nirel comespondests & eecala apresemtada. tando o oozt que
o mirel 1 di= respeio so “toinlmente imswofein” & o mvel 10 20 “torslmente sudfein®.
Porfaver, seleclone a poslcas apropriada para cada elemenio:

1 F 3 4 3 L T & a 1o

4.1 Sinbo-me semehante -~ o oy | e
808/48 MeLaminhas o000 00000
colegas de diversas

mansiras.

4.2 Slrbo-m ~ P s P
sasiome 0000000000
snvolvidoda com o8

problemas oosias
meusiminhas colegas.

dgmome 0 OO0 QQOQOO00OOO
forma como tenho

tratado alguneialgumas

colegas.

Cibrigada pela voesa pariclpagdo!

01/02/2023 — 09:45
Submeser o seu nguério
Obrigasa por ter conciuldo este Inquerit,

85 b L e e e Ees d v A incdied s I 34 B 5 5

it

80



Anexo 5: Consentimento para tratamento de dados.
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D reduirania, no ambila do Pesinedo e ddian liaglo Poblosy el |FOUKD), @@l a Orsaila a
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