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RESUMO

A medida que a exaustdo emocional tornou-se objeto de pesquisa no campo da Ciéncia
Administrativa, um nimero crescente de estudos voltou-se para as organiza¢fes, com 0
intuito de se clarificar como elas contribuem para o esgotamento dos trabalhadores e como
sdo afetadas por isso. A partir dai, foram levantadas diferentes consequéncias negativas tanto
para empregados quanto para empregadores, a0 mesmo tempo em que diversos antecedentes
comegaram a ser analisados. Dentre esses antecedentes, tem-se a identificagéo organizacional,
que se refere ao alinhamento entre a identidade pessoal e a grupal, fazendo com que o
individuo sinta-se inserido e identificado dentro de um coletivo, cuja relagdo com a exaustdo
dos trabalhadores ainda carece de investigacdo. Dessa forma, definiu-se como objetivo para
esta pesquisa analisar a influéncia que a identificacdo organizacional exerce sobre a exaustéo
emocional experimentada pelos individuos no trabalho. Como método de pesquisa, optou-se
pela survey, trabalhando-se com uma amostra de 331 trabalhadores. Os dados coletados foram
analisados por meio da Modelagem de Equacdes Estruturais. A partir dos resultados obtidos,
constatou-se que trabalhadores que se identificam com a organizacdo possuem um nivel de
exaustdo emocional menor. Logo, percebe-se a importancia de contar com funcionarios cujos
valores pessoais sejam consoantes aos valores organizacionais, que se sintam
psicologicamente vinculados a organiza¢do e que associem o “ser membro dessa organiza¢ao”
a seu autoconceito.

Palavras-chave: Esgotamento no trabalho; valores organizacionais e individuais;
identificacdo do trabalhador.



ABSTRACT

As emotional exhaustion became an object of research in the field of Administrative Science,
a growing number of studies turned to organizations in order to clarify how they contribute to
the exhaustion of workers and how are affected by it. With this, different negative
consequences for both employees and employers were identified, at the same time that several
antecedents began to be analyzed. Among these antecedents, we cite the organizational
identification, which refers to the alignment between personal and group identity, making the
individual feel inserted and identified within a collective, whose relation with the exhaustion
of the workers still lacks investigation. Thus, the objective of this research was to analyze the
influence that organizational identification exerts on the emotional exhaustion experienced by
individuals at work. As a research method, we opted for the survey, working with a sample of
331 workers. The collected data were analyzed through the Structural Equations Modeling.
From the results obtained, it was found that workers who identify themselves with the
organization experience a lower level of emotional exhaustion. Therefore, it is important to
have employees whose personal values are consonant with organizational values, who feel
psychologically linked to the organization and who associate "being a member of this
organization" with their self-concept.

Keywords: Exhaustion at work; organizational and individual values; identification of the
worker.
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1 INTRODUCAO

O trabalho impacta de diferentes maneiras na vida dos individuos, seja positivamente,
a medida que promove, por exemplo, maior sentimento de autorrealizacdo, ou negativamente,
quando da origem a doencas de cunho psicossocial, pois, conforme se verifica em Cohen,
Janicki-Deverts e Miller (2007), niveis elevados de estresse nas atividades laborais tendem a
levar ao adoecimento do sujeito, afetando seu equilibrio orgénico e salde mental.

Entre os efeitos deletérios decorrentes do estresse crénico ligado ao trabalho, destaca-
se, na atualidade, a sindrome de Burnout, disturbio que remete ao esgotamento profissional do
individuo (TAMAYO; TROCOLLI, 2002), sendo o termo Burnout empregado,
primeiramente, pelo psicdlogo clinico Freudenberger, na década de 1970, enquanto Maslach
foi uma das pioneiras na conducgdo de estudos cientificos sobre o tema, ja na década de 1980
(ABREU et al., 2002).

Dentre os aspectos observaveis da referida sindrome, a exaustdo emocional ganhou
maior atengdo por parte dos pesquisadores, pois foi identificada como sendo sua dimenséo
central (MASLACH; LEITER, 2008) e principal caracteristica (DEMEROUTI et al., 2001;
HALBESLEBEN; BOWLER, 2007). Com isso, a literatura que aborda esse aspecto
especifico vem aumentando desde o inicio dos estudos sobre Burnout.

A exaustdo emocional experimentada pelos individuos demonstrou ser uma questéo de
salde publica, porque aqueles que se encontram neste estado tém alta propensdo a serem
acometidos por diversos problemas de saide (WU, 2009) e, a0 mesmo tempo, tornam-se mais
vulneraveis ao desenvolvimento de doencas psicossomaticas, de origem psicologica, mas que
resultam em sintomas fisicos, tais como distdrbio do sono, problemas gastrointestinais, dores
de cabeca e resfriados frequentes (BELCASTRO, 1982; BELCASTRO; HAYS, 1984,
TAMAYO, 2002).

A medida que a exaustio emocional tornou-se objeto de pesquisa no campo da Ciéncia
Administrativa, o enfoque empregado nos estudos voltou-se para as organizagdes, com 0
intuito de se clarificar como elas contribuem para o esgotamento dos trabalhadores e como
sdo afetadas por isso. A partir dai, foram levantadas diferentes consequéncias negativas tanto
para empregados quanto para empregadores, a0 mesmo tempo em que diversos antecedentes
comecaram a ser analisados.

Alguns desses antecedentes ja foram amplamente estudados, como € o0 caso da

sobrecarga de trabalho, enquanto outros ainda carecem de investigacdo sistematica. Neste



segundo grupo, inclui-se a identificacdo organizacional, que se refere ao alinhamento entre a
identidade pessoal e a grupal, fazendo com que o individuo sinta-se inserido e identificado
dentro de um coletivo, cuja relacdo com a exaustdo do trabalhador foi, até 0 momento, objeto
de escassas pesquisas.

Realizando um levantamento na base de dados Scopus, empregando conjuntamente 0s
termos “emotional”, “exhaustion”, “organizational” e “identification” e limitando a busca a
palavras presentes nos titulos, resumos e palavras-chave dos artigos e a area de Negdcios,
Administracdo e Contabilidade, poucos trabalhos sdo encontrados, o que evidencia que esta
discussdo ainda esta em fase embrionéria no campo da Ciéncia Administrativa.

Com isso, definiu-se como objetivo para a presente pesquisa analisar a influéncia que
a identificacdo organizacional exerce sobre a exaustdo emocional experimentada pelos
individuos no trabalho.

A justificativa para realizacdo deste estudo embasa-se na escassez de pesquisas, tanto
em ambito nacional quanto internacional, que analisaram conjuntamente os dois construtos
aqui abordados e, por conseguinte, na possibilidade de contribuir para suprir essa lacuna
teorica.

Ademais, considerando que a exaustdo dos funcionarios gera um 6nus significativo
para as organizacg0es, pois possui relagdo direta com a reducdo da produtividade (TAMAYO,
2002) e com o aumento da rotatividade (LV; XU; JI, 2012; ALARCON, 2011) e absenteismo
(SWIDER; ZIMMERMAN, 2010; TAMAYO; TROCCOLI, 2002), necessario se faz
compreender todos os fatores que estdo associados a ela, favorecendo a implantacdo de acdes
visando prevenir e/ou mitigar o esgotamento dos individuos decorrente de suas atividades

laborais.
2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Identificagdo Organizacional
Qualquer tipo de interacdo humana em um agrupamento social da origem a habitos e
costumes adequados a realidade do grupo, os quais passam a ser reproduzidos por seus

membros, perpetuando, assim, os tracos de uma cultura que pode ser aprendida e que é um
produto de construcdo social e historica (SILVA; ZANELLI, 2004; LARAIA, 1997).



Segundo Warrick e Mueller (2014), a cultura pode ser compreendida como um
conjunto predominante de crencas, valores, atitudes e praticas caracteristicas de um grupo.
Por sua vez, a cultura organizacional refere-se aos mesmos elementos supra enunciados,
compartilhados pelos membros de uma organizacdo, influenciando os comportamentos e a
experiéncia laboral dos funcionarios (WARRICK, 2017). Ou seja, como resultado da
interacdo entre seus membros, um conjunto proprio de costumes, valores e crencas S&o
desenvolvidos e perpetuados no @mbito da organizacdo (CROZATTI, 1998).

Todavia, ao ingressar na organizacdo, cada sujeito também traz consigo valores,
crencas e comportamentos advindos de sua educacdo e criagdo pessoal, assim como de suas
experiéncias profissionais prévias (SMITH et al., 2017).

Com isso, ainda que o individuo possua caracteristicas e padrfes comportamentais
préprios e distintos, com 0 seu ingresso em determinada organizacao ele acaba confrontado
pela cultura em vigor, ja consolidada entre os membros mais antigos (ZANELLI;
FERNANDES, 2006). E, devido a necessidade de alinhamento entre o profissional e a
empresa, 0s recém-chegados sdo submetidos a um processo denominado de socializacdo, que
tem inicio logo nos primeiros contatos com seu novo empregador (WOODROW; GUEST,
2017).

A socializagdo organizacional pode ser compreendida como o processo por meio do
qual o profissional recém-contratado tem contato com os costumes, crencas e valores da
organizacdo (VAN MAANEN; SCHEIN, 1979), sendo inserido nessa nova realidade e
passando a depreender as atitudes e os comportamentos aceitos e valorizados, o que fortalece
a cultura dominante e oferece um senso de direcdo aos novos funcionérios, impactando
diretamente na permanéncia e desempenho dos mesmos (BATISTIC, 2017; KLEIN; POLIN,
2012).

Ao longo desse processo, conforme aumentam a interacdo e, consequentemente, a
integracdo entre 0s membros da organizagdo, maiores sdo as chances de que os valores
culturais sejam compartilhados e reforcados pelos recém-contratados (WARRICK, 2017).
Neste sentido, pode-se apontar a socializagdo como uma importante ferramenta utilizada pelas
empresas para influenciar a construgdo de maior identificagdo organizacional entre seus
colaboradores (LEE, 2013).

De acordo com Edwards (2005) e He e Brown (2013), o termo identificacdo
organizacional ndo possui uma definicdo Unica; todavia, a concep¢do mais aceita refere-se ao

alinhamento entre a identidade pessoal e a grupal, que faz com que o individuo sinta-se



inserido e identificado dentro de um coletivo. Quando isso ocorre, o funcionario passa a
compartilhar os objetivos, valores e crencas da organizagdo (BROWN, 2017).

Segundo Pratt (1998), ha duas formas de identificacdo organizacional: por afinidade,
quando o individuo percebe que os valores e crencas da organizacdo sdo semelhantes aos seus
e, dessa forma, cria-se um grau de familiaridade entre as partes; e por imitacdo, quando o
sujeito incorpora, de maneira consciente, os valores e crengas organizacionais em sua
identidade pessoal, muitas vezes alterando-a (MOURAO; MONTEIRO; VIANA, 2014).
Neste segundo caso, ocorre uma internalizacdo dos valores e interesses organizacionais, por
um processo de assimilagdo, alterando a prépria identidade do funcionario (OLIVEIRA,
2008).

Contudo, quando os valores individuais sdo diferentes dos organizacionais e nao
ocorre a internalizacdo desses Ultimos por parte do sujeito, ou seja, quando a socializa¢cdo nao
alcanca seus objetivos, tendem a ocorrer conflitos entre a organizacdo e o funcionéario, que
resultam das divergéncias e da falta de compatibilidade entre ambos, levando a reducgdo da
motivacao laboral (CERIBELI; GONCALVES, 2015).

Além da reduzida motivacdo, os funcionarios que apresentam baixa identificacdo
organizacional tendem a ser mais afetados pelas situacOes de estresse vivenciadas no
ambiente laboral, se comparados aos que apresentam elevada identificacdo (XU; ZHANG;
CHAN, 2017; WEGGE; SCHUH; VAN DICK, 2012).

Ademais, os funcionarios menos identificados com a organizacdo também sdo menos
propensos a defenderem a imagem corporativa e a resolverem os conflitos relacionais no
trabalho (DECOSTER et al., 2013), tendendo, muitas vezes, a disseminarem rumores
negativos a respeito da chefia e a atuarem para reduzir a unidade e sinergia em suas equipes
(XU; ZHANG; CHAN, 2017).

Por outro lado, quando o individuo identifica-se com seu empregador, sdo observados
diversos ganhos, tais como 0 maior engajamento nas atividades laborais, a medida que o
sucesso organizacional é internalizado pelo profissional como sendo dele mesmo (ZHANG,;
GUO; NEWMAN, 2017).

Logo, os funcionarios com elevada identificagdo organizacional creem que o alcance
da missdo da organizacdo remete a seu proprio sucesso profissional, o que faz com que eles
dediquem maior esfor¢co em seu trabalho (VAN DICK, 2001; ZHANG; GUO; NEWMAN,
2017), levando a um aumento da motivacao intrinseca experimentada pelos individuos em seu
ambiente laboral (LEE; PARK; KOO, 2015).



Além do aumento do engajamento no trabalho, a identificagdo organizacional amplia a
propenséo individual a compartilhar informagGes com os colegas (GRICE et al., 2006) e o
foco do funcionario nos interesses estratégicos do negécio (BARTEL, 2001; TOMPKINS;
CHENEY, 1985).

Segundo Farrel e Oczkowski (2012) e Homburg, Wieseke e Hoyer (2009), os
profissionais identificados com seu empregador também sdo mais dispostos a se envolverem
em atividades orientadas ao cliente, as quais contribuem para a eficacia organizacional. Logo,
percebe-se que a identificacdo organizacional impacta positivamente o desempenho do
funcionério, aumentando a produtividade da organizagdo (LEE; PARK; KOO, 2015).

Além dos beneficios supramencionados, a identificacdo organizacional ainda reduz a
recorréncia de comportamentos problematicos por parte dos funcionarios, assim como a
rotatividade (WALSH; GORDON, 2008) e o absenteismo (RHO; YUN; LEE, 2015).

Diversos estudos organizacionais, em diferentes contextos, também revelaram que a
identificacdo organizacional melhora a satde psicoldgica dos funcionarios e mitiga os efeitos
provindos do estresse laboral (ASHFORTH; HUMPHREY, 1993; CHOU; CHEN, 2016;
HARRIS; CAMERON, 2005; MISHRA; BHATNAGAR, 2010). Em outras palavras, 0s
profissionais, quando identificados com a organizagdo, tornam-se mais tolerantes e lidam
melhor com fatores estressores (ASHFORTH; HUMPHREY, 1993); consequentemente,
apresentam nivel menor de estresse e desgaste emocional no trabalho (HUANG; LIN, 2017).

Sendo assim, percebe-se que a identificacdo experimentada pelos individuos em
relacdo a organizacdo onde trabalham leva a diminuicdo do estresse laboral (VAN DICK;
HASLAM, 2012) e da incidéncia da sindrome de Burnout (AVANZI et al., 2014), o que
levou a proposicdo da seguinte hipétese de pesquisa: a identificagdo organizacional tende a

impactar negativamente a exaustdo emocional dos individuos no trabalho.

2.2 Exaustao profissional

A sindrome de Burnout refere-se a um estado de acentuada fadiga mental, associada a
um esgotamento severo dos recursos psicologicos e emocionais do individuo (SHAUKAT,;
YOUSAF; SANDERS, 2017), que tem origem a partir do contato prolongado no trabalho
com fatores estressores de natureza interpessoal e que abrange trés dimensdes: cinismo, baixa
realizacdo e exaustdo (MASLACH; LEITER, 2008).



O cinismo é visto como um comportamento indiferente ou de distanciamento em
relacdo as atividades laborais, de modo que o funcionario que apresente tal dimensdo da
sindrome de Burnout passa a ndo ter vontade suficiente para despender esfor¢os a fim de
exercer sua funcdo na organizacdo, o que resulta do fato de que o trabalho, para ele, perdeu
seu significado (SCHAUFELI; SALANOVA, 2014). Bianchi, Schonfeld e Laurent (2015) e
Shakaut, Yousaf e Sanders (2017) caracterizam, resumidamente, 0 cinisSmo como
desmotivacao e abandono do trabalho.

Por sua vez, a baixa realizacao refere-se ao sentimento de improdutividade no trabalho
e auséncia de conquistas e reconhecimento, sendo que nem sempre ha uma relacdo direta
entre esta e as outras duas dimensdes, sendo, portanto, considerada a mais independente
(MASLACH; LEITER, 2008).

Finalmente, a exaustdo € representada como a dimensdo central da sindrome de
Burnout (MASLACH; LEITER, 2008), da qual é considerada o principal componente
(DEMEROUTI et al.,, 2001; HALBESLEBEN; BOWLER, 2007). Baseando-se nessa
premissa e por uma guestéo de escopo, a dimensdo explorada neste estudo € a exaustao.

A exaustdo faz-se presente na rotina de uma pessoa a partir de trés distintos grupos de
sintomas: os fisicos, que a levam a se sentir fraca, indisposta e com problemas para dormir; os
mentais, que geram uma sensacdo de fracasso e levam-na a acreditar que é uma decepc¢édo
perante 0s outros, ndo possuindo valor; e, por Ultimo, 0s emocionais, que a mantém deprimida
e sem esperanca (PINES, 2005).

Quando o individuo se encontra em tal estado, experimenta uma sensacdo de falta de
energia e instabilidade emocional, como se seu ‘“reservatorio emocional” estivesse drenado
por completo (BABAKUS et al., 1999), tornando-se incapaz de lidar com problemas,
especialmente com aqueles ligados as demandas profissionais (BAERISWYL et al., 2017;
TAMAYO, 2002).

Neste sentido, considerando o impacto negativo que a exaustdo emocional traz aos
funcionarios e, consequentemente, a organizacdo, justifica-se uma analise de seus
antecedentes, que incluem, entre outros elementos, a sobrecarga de trabalho (ALARCON,
2011; SONNENTAG; KUTTLER; FRITZ, 2010; VAN RUYSSEVELDT; VERBOON;
SMULDERS, 2011).

A sobrecarga laboral refere-se as situacfes em que ha muito trabalho a ser executado
em um intervalo de tempo escasso, estando relacionada a pressdo pela entrega de resultados e

alcance de metas; tipicamente, associa-se a uma demanda de trabalho que requer muita
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energia fisica e mental do profissional, levando-o a um estado fragilizado de saide mental
(BAERISWYL et al., 2017).

Além da sobrecarga, as relagdes conflituosas sdo outro aspecto que leva a exaustdo, a
medida que os individuos, quando se deparam com conflitos interpessoais em seu ambiente de
trabalho, necessitam despender energia e tempo a fim de lidarem com eles (GILBOA et al.,
2008; SHAUKAT; YOUSAF; SANDERS, 2017). Assim, ao enfrentar o estresse proveniente
de conflitos relacionais duradouros, o profissional tende a experimentar uma fadiga
acentuada, o que leva ao estado de exaustdo emocional; a partir dai, o sujeito passa a acreditar
que ndo tem recursos psicologicos suficientes para exercer seu trabalho adequadamente
(SONNENTAG et al., 2014; SHAUKAT; YOUSAF; SANDERS, 2017).

Outro antecedente amplamente abordado na literatura remete a questdo da chefia
despreparada, que, entre outros efeitos negativos, tende a levar ao esgotamento mental de seus
subordinados (PYC; MELTZER; LIU, 2017; WU; HU, 2009). Neste caso, entende-se por
chefia despreparada uma lideranca ineficaz, caracterizada por comportamentos agressivos e
punitivos, instituindo-se uma pequena tirania (ASHFORTH, 1994), desrespeitosa e antiética
(LIPMAN-BLUMEN, 2005) e abusiva (TEPPER, 2000; 2007).

Além dos fatores supramencionados, apontados na literatura como antecedentes ou
elementos causadores da exaustdo emocional, ndo é possivel ignorar a questdo da falta de
identificacdo com o trabalho e a organizacdo, que mais recentemente também passou a ser
associada a esse estado mental experimentado por diversos profissionais (HUANG; LIN,
2017; AVANZI et al., 2013).

De acordo com Tamayo (2002), a exaustdo emocional dos trabalhadores gera um onus
significativo para as empresas, devido a relacdo direta que possui com a diminuicdo da
produtividade individual e aumento da ocorréncia de comportamentos contra produtivos
(BANKS; WHELPLEY; OH, 2012), que englobam as a¢des perpetradas pelos funcionarios
com a intencdo de prejudicar a prépria organizacdo ou seus stakeholders, ou seja,
comportamentos que contrariam os interesses do empregador (BANKS; WHELPHEY; OH,
2012; SPECTOR; FOX, 2005).

Ademais, a exaustdo tende a levar ao aumento da rotatividade, que amplia diversos
gastos organizacionais (LV; XU; JI, 2012; ALARCON, 2011; LEE; ASHFORTH, 1996;
WRIGHT; CROPANZANO, 1998), e do absenteismo, que também traz um 6nus financeiro
significativo a organizacio (TAMAYO, 2002; TAMAYO; TROCCOLI, 2002; SWIDER;
ZIMMERMAN, 2010).
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Entretanto, as consequéncias da exaustdo emocional ndo se limitam as perdas
organizacionais, a medida que funcionarios que se encontram nesse estado mental possuem
alta propensdo a desenvolverem problemas de saude no futuro (WU, 2009).

A exaustdo emocional esta associada as doencas psicossomaticas, ou seja, de origem
psicoldgica, mas que resultam em sintomas organicos, incluindo dores de cabeca, distdrbio do
sono, problemas gastrointestinais e resfriados frequentes (BELCASTRO, 1982;
BELCASTRO; HAYS, 1984; TAMAYO, 2002).

Ademais, em decorréncia da exaustdo emocional, o sujeito tende a desenvolver
comportamentos hostis e autodestrutivos, tais como: irritabilidade; agressividade; alcoolismo
e abuso de drogas (TAMAYO, 2002), evidenciado que tal estado psiquico, além de impactar
negativamente a organizacdo, ainda traz uma série de problemas a nivel individual, o que
indica a necessidade de se aprofundarem os estudos em torno de seus antecedentes, visando

reduzir sua incidéncia entre os profissionais na atualidade.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa pode ser classificada como descritiva quantitativa e transversal, pois
objetivou descrever determinadas caracteristicas apresentadas pela populacdo estudada,
coletando, para isso, dados numéricos em um Gnico momento no tempo e aplicando técnicas
estatisticas para analisa-los (HAIR JUNIOR et al., 2005).

Como método de investigacdo, optou-se pela survey, que é uma abordagem
sistematica e padronizada de coleta de dados de individuos, sejam percepc@es, caracteristicas,
acOes ou comportamentos, ou das organizacOes as quais eles pertencem a partir deles mesmos
(ROSSI; WRIGHT; ANDERSON,1983).

Como os préprios individuos sdo a fonte de dados primarios a respeito deles mesmos,
0 emprego da survey propicia o refinamento do método cientifico e dos resultados alcancados
(RUNGTUSANATHAM, 1998), o que justifica sua adogdo no presente estudo.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario autoadministrado,
estruturado com base na escala de Likert de sete pontos, que avalia o nivel de concordancia
dos respondentes em relacdo a cada afirmativa apresentada (MIRANDA et al., 2009), sendo
apenas os extremos nomeados como “discordo totalmente” e “concordo totalmente”.

O questionario foi dividido em trés secfes, sendo a primeira voltada para a coleta de

dados demogréaficos dos respondentes, possibilitando, posteriormente, a caracterizagdo da

12



amostra. A segunda secdo teve como intuito mensurar o nivel de identificacdo organizacional
dos respondentes e a terceira, o nivel de exaustdo emocional no trabalho.

Foram utilizadas seis questdes para avaliar a identificacdo organizacional, retiradas de
Mael e Ashforth (1992), cujo modelo é comumente empregado pelos pesquisadores que
abordam essa temética por apresentar um indice elevado de confiabilidade e validade
(RIKETTA, 2005).

Por outro lado, para avaliar a exaustdo emocional, utilizaram-se nove questoes,
retiradas do Maslach Burnout Inventory (MBI), proposto por Maslach e Jackson (1981).
Devido ao escopo do presente estudo, as demais afirmativas que compdem o MBI, relativas
ao cinismo e baixa realizacdo, ndo foram incorporadas ao questionario elaborado.

A populacdo definida para o estudo limitou-se aos individuos que estavam
empregados, no momento da coleta de dados, em organizacGes localizadas na Regido dos
Inconfidentes, mais especificamente, nas cidades de Mariana, Ouro Preto e Itabirito, Estado
de Minas Gerais.

A técnica de amostragem utilizada foi a ndo probabilistica por conveniéncia, ou seja,
as unidades amostrais foram selecionadas com base no critério de acessibilidade dos
pesquisadores (CHAUDHARY; LODHWAL, 2017).

Importante esclarecer que a opgdo por essa técnica justifica-se devido a
impossibilidade de obter uma lista contendo todos os elementos que fazem parte da populagéo
estudada, inviabilizando uma escolha aleatoria das unidades amostrais (VIANA, 2011).

Para estabelecer o tamanho da amostra, seguiu-se a proporcéo de 20 elementos para
cada variavel de pesquisa (HAIR JUNIOR et al., 2009). Como foram utilizadas 15 variaveis
(seis relacionadas a identificacdo organizacional e nove, a exaustdo emocional), definiu-se
gue a amostra deveria conter, no minimo, 300 respondentes.

Para coleta dos dados, o questionario desenvolvido foi adequado ao formato
eletronico, utilizando-se, para isso, a plataforma Google Forms; posteriormente, o link de
acesso foi enviado para grupos de e-mails de profissionais que estavam trabalhando em
diferentes organizacGes de Mariana, Ouro Preto e Itabirito. De forma complementar,
questionarios impressos foram aplicados em locais de grande circulagcdo de pessoas nessas
mesmas cidades.

Para analise de dados, empregou-se a técnica estatistica denominada Modelagem de
Equacbes Estruturais (MEE), fazendo-se uso de duas abordagens: Andlise Fatorial

Confirmatéria (AFC) e Analise de Caminhos.
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De acordo com Millsap e Meredith (2007), a AFC, dentro da MEE, é utilizada,
primordialmente, em modelos de mensuracdo, permitindo que as variaveis observadas do
estudo sejam agrupadas em variaveis latentes, representando cada um dos construtos
examinados (JORESKOG, 2007). Justifica-se 0 emprego, na presente investigacdo, da
abordagem confirmatéria da andlise fatorial, uma vez que existia uma estrutura
predeterminada a ser ratificada, ou seja, havia uma estrutura explicita de relacdes entre as
variaveis observadas e os respectivos fatores nos quais elas devem ser agrupadas (DAMASIO,
2013).

De forma complementar, a Anélise de Caminhos foi utilizada com o intuito de testar a relagdo
entre a varidvel latente exdgena Identificagdo Organizacional e a varidvel latente endégena
Exaustdo Emocional, permitindo que a hipotese da pesquisa fosse apreciada, descortinando,

consequentemente, a relagéo entre esses dois construtos.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A amostra da pesquisa foi composta por 331 trabalhadores, dos quais 54,2% sdo do
género feminino; 44,9%, do masculino; e 0,9% preferiram ndo informar. Quanto a faixa
etaria, 35,3% dos respondentes possuiam, no momento da coleta de dados, entre 18 e 25 anos;
29%, entre 26 e 33 anos; e 35,7%, 34 anos ou mais.

Dando continuidade a caracterizacdo da amostra, 55,1% dos individuos que
participaram da pesquisa eram solteiros; 32%, casados; e 12,9% informaram outros estados
civis. Além disso, 56,8% ndo possuiam filhos; 20,1% possuiam um Unico filho; e 23,1%, dois
filhos ou mais. Em relacdo a escolaridade dos respondentes, 33,2% possuiam ensino superior
incompleto; 23,1%, ensino superior completo; 6%, pos-graduacdo; e 37,7% possuem até o
ensino médio.

Finalmente, 26,9% dos individuos trabalhavam na atual organizacdo ha um ano ou
menos; 31,7%, entre um e trés anos; 15%, entre quatro e cinco anos; e 26,4%, ha mais de
cinco anos na mesma organizagao.

Finda a caracterizagdo da amostra, examinou-se a normalidade dos dados coletados,
utilizando-se, para isso, duas medidas: a assimetria e a curtose. Adotando um nivel de 95% de
confianca, definiu-se como parametro aceitdvel o intervalo entre +1,96 e -1,96 (HAIR
JUNIOR et al., 2009), o que permitiu que se confirmasse que todas as variaveis apresentavam

um padrdo correspondente a uma distribui¢cdo normal.

14



Em seguida, calcularam-se os Alfas de Cronbach (a), que indicam a consisténcia
interna de cada conjunto de variaveis, identificando se mensuram, adequadamente, 0 mesmo
constructo. Adotou-se como parametro minimo de aceitabilidade o valor de 0,70 (HAIR
JUNIOR et al.,, 2009), sendo obtidos, para as variaveis relacionadas a identificacdo
organizacional e exaustdo emocional, os valores de 0,863 e 0,929, respectivamente.
Evidencia-se, portanto, a elevada confiabilidade das escalas empregadas na pesquisa.

Com isso, testou-se um modelo de equagbes estruturais no software AMOS, que
contou com duas variaveis latentes, identificacdo organizacional e exaustdo emocional, sendo
a primeira exdgena e a segunda enddgena, compostas, respectivamente, por seis e nove
variaveis observadas.

Todavia, antes de examinar as estimativas obtidas, avaliou-se a qualidade de ajuste
alcancada pelo modelo testado, ou seja, 0 quanto ele é capaz de prever adequadamente a
matriz original de dados (HAIR JUNIOR et al., 2009). Para isso, foram analisadas medidas de
ajuste absoluto, incremental e parcimonioso.

O ajuste absoluto foi examinado por meio da medida da raiz do erro quadratico médio
de aproximacdo (RMSEA), sendo aceitaveis valores entre 0,05 e 0,08, e do indice de
qualidade de ajuste (GFI), para o qual ndo h& pardmetro minimo estabelecido, sendo
desejaveis valores mais proximos de 1,0 (HAIR JUNIOR et al., 2009). Para 0 modelo
analisado, o RMSEA foi de 0,08 e o GFI, de 0,889.

Como medida de ajuste incremental utilizou-se o indice de qualidade de ajuste
calibrado (AGFI), que é uma extensdo do GFI, modificado para considerar a razdo entre 0s
graus de liberdade do modelo proposto e do modelo nulo (HAIR JUNIOR et al., 2009). Para o
AGFI, o parametro minimo recomendado é de 0,80 (STACCIARINI; PACE, 2017), sendo
obtido o valor de 0,85 para o modelo avaliado.

Por fim, para mensurar 0 ajuste parcimonioso, empregou-se como medida o qui-
quadrado normado, que expressa a razdo entre o qui-quadrado e os graus de liberdade do
modelo estrutural, sendo os limites inferior e superior aceitaveis de 1,0 e 5,0 (HAIR JUNIOR
et al., 2009), enquanto o valor encontrado para o modelo foi de 3,086.

Examinando de forma conjunta as quatro medidas definidas para avaliagéo do ajuste,
conclui-se que o modelo estrutural proposto (Figura 1) possui qualidade satisfatoria, o que

permite valida-lo e respalda a analise das estimativas obtidas.
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Figura 1 — Modelo estrutural testado e estimativas obtidas.
Fonte: elaboracdo propria no software AMOS (2018).

Primeiramente, examinaram-se 0s p-valores obtidos na Analise Fatorial Confirmatéria
(AFC), conhecidos também como probabilidades de significancia, que indicam a viabilidade
estatistica dos agrupamentos propostos. Adotando nivel de confianca de 95%, confirmou-se
gue todas as varidveis observadas possuiam relacdo estatisticamente significativas com as
variaveis latentes nas quais foram agrupadas, a medida que somente foram obtidos p-valores
inferiores a 0,05.

De forma complementar, foram calculadas a variancia média extraida (AVE) e a
confiabilidade composta (CC) de cada varidvel latente criada. A variancia média extraida
representa 0 quanto da variancia dos itens originais é explicada, em média, pela variavel
latente, enquanto a confiabilidade composta é um indicador de precisdo dos agrupamentos que
foram realizados (VALENTINI; DAMASIO, 2016). Os parametros minimos recomendados
sdo de 0,5 paraa CC e 0,7 para a AVE (HAIR JUNIOR et al., 2009).
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Para a variavel latente identificacdo organizacional, os valores da CC e AVE foram,
respectivamente, de 0,57 e 0,90, enquanto, que para a variavel latente exaustdo emocional, 0s
valores desses mesmos indicadores foram, respectivamente, de 0,64 e 0,94.

Analisando conjuntamente os p-valores, a CC e a AVE, validou-se a AFC realizada.
As variaveis observadas e as respectivas variaveis latentes nas quais elas foram agrupadas sdo

apresentadas no Quadro 1.

Quadro 1 — Variaveis latentes e observadas do estudo.

Identificacdo Organizacional Exaustdo Emocional

IDENTL1. Quando alguém critica a organizacdo, | EXAUS7. Eu me sinto emocionalmente exausto

sinto isso como um insulto pessoal. pelo meu trabalho.

IDENT2. Estou verdadeiramente interessado no | EXAUSS8. Eu me sinto esgotado ao final de um

que 0s outros pensam acerca desta organizagdo. |dia de trabalho.

) ~ |EXAUS9. Eu me sinto fatigado quando me
IDENT3. Quando falo desta organizacdo, digo y ]
levanto de manha e tenho que encarar outro dia

mais vezes “nos” do que “eles”.
de trabalho.

IDENT4. O sucesso desta organizagdo é o meu | EXAUS10. Trabalhar com pessoas o dia inteiro

SUCesso. é realmente um grande esforgo para mim.

IDENTS. Quando alguém elogia a organizagdo, | EXAUS11. Eu me sinto esgotado com 0 meu

sinto isso como um elogio pessoal. trabalho.

IDENT®6. Se uma historia ou noticia criticasse a | EXAUS12. Eu me sinto frustrado com meu
organizagdo, sentir-me-ia embaragado. trabalho.
EXAUS13. Eu sinto que estou trabalhando

demais no meu emprego.

EXAUS14. Trabalhar diretamente com pessoas

me deixa muito estressado.

EXAUS15. No meu trabalho, eu me sinto como

se estivesse no final do meu limite.

Fonte: elaboragdo propria (2018).

Em seguida, examinaram-se os resultados obtidos na Analise de Caminhos, que testou
0 impacto que a variavel exogena identificagdo organizacional exerce sobre a variavel
enddgena exaustdo emocional do trabalhador. Como o p-valor obtido foi de 0,000, confirmou-

se a significancia estatistica dessa relag&o.
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O valor do coeficiente beta () foi de -0,421, o que indica que se trata de uma relagdo
inversamente proporcional, isto é, quanto maior a identificacdo organizacional, menor o
esgotamento dos individuos em seu trabalho. Neste sentido, foi possivel ratificar a hipétese
que norteou a realizacdo do presente estudo.

Importante acrescentar que, no modelo de equagdes estruturais testado, a identificagao
dos individuos em relacdo as organizagdes onde trabalham foi capaz de explicar 17,7% da
variacdo da exaustdo emocional experimentada por eles.

Concluida a apresentacdo das andlises estatisticas realizadas, cabe tecer alguns
comentarios a respeito dos resultados alcangados, interpretando-os a luz do referencial teérico
previamente consultado.

Por meio dessa pesquisa, verificou-se que os profissionais que se identificam com a
organizacdo onde trabalham, ou seja, que desenvolveram um senso de pertencimento em
relacdo a ela, compartilhando os objetivos, valores e crengas organizacionais (BROWN,
2017), tendem a experimentar menor fadiga em suas tarefas laborais do dia a dia.

Tal constatacdo pode ser compreendida considerando que os individuos, quando
trabalham em uma organizacdo cujos valores sdo consoantes aos seus, ndo convivem com o
desgaste oriundo da incompatibilidade ou contraste entre a forma como 0s negdcios sdo
conduzidos e a maneira como acreditam que as coisas deveriam funcionar no ambito
organizacional.

Além disso, os funcionarios cujos valores pessoais sdo consoantes aos valores
organizacionais, que se sentem psicologicamente vinculados a organizacdo e que associam 0
“ser membro dessa organizacao” a seu autoconceito, tendem a enxergar o sucesso dela como
reflexo de seu éxito profissional e a processar elogios e criticas direcionados a ela como se
fossem dirigidos a eles proprios, estabelecendo-se uma relagao de “simbiose” que os torna
menos sensiveis aos fatores estressores presentes no ambiente laboral.

Nessa linha, conclui-se também que os individuos que apresentam maior identificacéo
organizacional, ou seja, que absorvem os elogios e criticas a seu empregador como se fossem
direcionados a si mesmos, que defendem a imagem organizacional perante 0s outros
(DECOSTER et al., 2013), e que, ao se referirem a organizacdo, utilizam a palavra “nés” em
detrimento do “eu”, ndo veem no trabalho que realizam motivo para frustracdo, o que pode ser
explicado pelo fato de que eles torcem pelo sucesso do negacio e valorizam a possibilidade de
contribuir para que o mesmo seja alcancado, por considerarem que isso reflete seu proprio
sucesso profissional (ZHANG; GUO; NEWMAN, 2017; VAN DICK, 2001).
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Com isso, esses individuos, ao invés de se sentirem esgotados, frustrados e estressados
em decorréncia de suas atividades laborais, experimentam uma motivagdo intrinseca no
trabalho (LEE; PARK; KOO, 2015) e mantém maior foco nos interesses estratégicos do
negocio (BARTEL, 2001).

Aqui, é importante acrescentar que essa motivacdo intrinseca e o maior foco nos
interesses do negdcio devem-se a percepcdo do profissional de que o sucesso organizacional
reflete seu sucesso individual e ao fato de que ele, ao se sentir verdadeiramente como membro
da organizacdo, passa a ter maior clareza e uma visdo mais positiva a respeito de suas funcoes
laborais e do quanto pode contribuir. Em contrapartida, quando o sujeito ndo se vé como parte
da organizacao, tem dificuldade de compreender a importancia de seu trabalho e de seu papel
para 0 sucesso organizacional, tornando-se mais propenso a se sentir frustrado e cansado
devido as atividades laborais que executa e aos conflitos que vivencia, o que leva, ao longo do
tempo, a um sentimento de que esta no limite de suas forcas. Essa, contudo, € uma hipétese
que carece de novos estudos para ser corroborada.

De forma complementar, pode-se constatar que os individuos identificados com seu
empregador também néo se sentem fatigados ou estressados em decorréncia de suas relacdes
interpessoais no trabalho, o que se justifica com base no fato de que eles tendem a se
comprometer com a resolucdo de possiveis conflitos relacionais envolvendo colegas
(DECOSTER et al., 2013) e a atuar para aumentar a sinergia e unidade em suas equipes (XU;
ZHANG; CHAN, 2017).

Neste ponto, cabe assinalar que tal comprometimento individual com a harmonia no
ambiente de trabalho pode ser compreendido considerando que o profissional mais
identificado com a organizacao tende a se sentir parte daquele grupo de pessoas €, por isso,
preza pela solucdo de quaisquer desentendimentos que possam reduzir a coesao grupal; com
isso, cria-se uma atmosfera de menos conflitos, na qual é natural que os trabalhadores
experimentem menor exaustdo emocional. Destaca-se, todavia, que essa € mais uma hipétese
que deve ser ratificada em estudos futuros.

Percebe-se, portanto, que a identificacdo organizacional traz beneficios a organizagéo,
gue passa a contar com trabalhadores menos desgastados emocionalmente, e também aos
proprios individuos, que se tornam menos sensiveis aos fatores estressores existentes em seu
ambiente de trabalho (ASHFORTH; HUMPHREY, 1993; CHOU; CHEN, 2016; HARRIS;
CAMERON, 2005; MISHRA; BHATNAGAR, 2010), o que leva a diminuigdo do estresse
laboral (HUANG; LIN, 2017; VAN DICK; HASLAM, 2012).
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Ademais, em decorréncia do menor estresse, os trabalhadores passam a experimentar
menor exaustdo emocional, tornando-se menos sujeitos a serem acometidos pela Sindrome de
Burnout (AVANZI et al., 2014; MASLACH; LEITER, 2008; HALBESLEBEN; BOWLER,
2007; DEMEROUTI et al., 2001) e preservando, por conseguinte, seu equilibrio organico e
salde mental (COHEN; JANICKI-DEVERTS; MILLER, 2007).

Analisando todas essas reflexdes, evidencia-se que a relagdo empresa-funcionario deve
primar pelo fortalecimento da identificacdo organizacional, enfatizando-se explicitamente a
missao, visdo e valores do negdcio, estruturando os processos de recrutamento e selecdo com
0 intuito de atrair e selecionar profissionais cujos valores sejam congruentes a cultura
organizacional, investindo em programas de socializag&o voltados para 0s novos membros e
promovendo a¢des que integrem os funcionarios, para que eles desenvolvam um vinculo mais
estreito com seu ambiente de trabalho.

Além disso, faz-se importante que as préaticas de gestdo de pessoas adotadas valorizem
e recompensem os individuos mais identificados com a organizacao e que sejam promovidos,
para cargos de chefia, profissionais cuja conduta esteja alinhada aos valores organizacionais e
seja capaz de externalizar aos demais que eles se veem realmente como membros daquele

coletivo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A exaustdo emocional evidenciou, ao longo do tempo, ser extremamente maléfica a
salde organica e mental dos individuos, além de afetar de forma substancial os resultados
alcancados pelas organizacfes. Apesar disso, varios de seus antecedentes, incluindo a
identificacdo organizacional, encontram-se, até 0 momento, pouco explorados na literatura e
carecem, portanto, de novas investigacGes. Isto posto, definiu-se como objetivo de pesquisa
analisar a influéncia que a identificacdo organizacional exerce sobre a exaustdo emocional
experimentada pelos individuos no trabalho.

Examinando os resultados obtidos apds coleta e analise de dados, confirmou-se que 0s
profissionais identificados com a organizacdo onde trabalham tendem a enfrentar menor
exaustdo em suas atividades laborais, ou seja, @ medida que os individuos desenvolvem maior
senso de pertencimento a organizagdo e passam a agir como se ela fosse uma extensédo de si
mesmos, tornam-se menos vulnerarias ao impacto dos fatores estressores que levam ao

esgotamento emocional.
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Com isso, percebe-se a importancia de os gestores implantarem acbes para
fortalecerem a identificacdo organizacional dos funcionérios, o que perpassa pelos processos
de recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, remuneracdo e promogéo, e ainda
desenvolvimento de liderancas.

A contribuicdo gerencial desta pesquisa reside no subsidio que fornece aos gestores,
para que estes repensem alguns processos organizacionais, de modo a prevenir e/ou mitigar o
desgaste emocional de seus funcionarios, cujos efeitos perniciosos alcancam ndo somente a
salude dos trabalhadores, mas também o desempenho do negocio. Complementarmente,
contribui com a Ciéncia Administrativa ao auxiliar no preenchimento de uma lacuna tedrica,
favorecendo o avango da compreensdo dos diferentes antecedentes da exaustdo que acomete
os individuos em seu trabalho.

Finalizando, recomenda-se, para estudos futuros, que seja explorada como se da a
relagdo entre a identificagdo organizacional e a motivac&o intrinseca no trabalho, assim como
entre a identificacdo organizacional e a atuacdo do profissional voltada para apaziguar

eventuais conflitos interpessoais no ambiente de trabalho.
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