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RESUMO

Idealmente, os funcionarios deveriam compartilhar suas ideias, opinides e informacdes
com a organizacdo. Entretanto, muitos deles tomam a decisdo de ndo o fazer, fenémeno
que se convencionou denominar de siléncio organizacional. Com o intuito de investigar
essa temaética, a presente pesquisa teve como objetivo analisar a influéncia que cada
dimensdo da Sindrome de Burnout exerce sobre o siléncio organizacional. Para coleta de
dados, empregou-se 0 método survey. A amostra foi composta por 276 trabalhadores das
cidades de Belo Horizonte, Ouro Preto, Mariana e Itabirito, todas localizadas no estado
de Minas Gerais. Para anélise dos dados, empregou-se a técnica de modelagem de
equacdes estruturais. A partir dos resultados obtidos, ndo foi possivel confirmar a
influéncia que a despersonalizacao e a baixa realizacdo pessoal exercem sobre o siléncio
organizacional, mas, em contrapartida, concluiu-se que a exaustdo emocional aumenta a
disposi¢do do individuo de permanecer em siléncio no ambiente laboral. Confrontando
essa constatagdo com o corpo tedrico ja existente em torno do construto aqui investigado,
descortinou-se um quarto tipo de siléncio organizacional, denominado de siléncio reativo,
no presente estudo. Este estudo traz duas contribuicdes principais: a primeira para a
Ciéncia Administrativa, com a proposicdo de uma nova dimensdo a ser incorporada ao
construto siléncio organizacional; ja a segunda remete ao ambito gerencial, 8 medida que
auxilia as organizacfes apontando um novo caminho para diminuir a propensdo dos

funcionarios a ndo compartilharem suas ideias, sugestdes e informacdes.

Palavras-chave: Exaustdo emocional; despersonalizagdo; realizacdo pessoal; Sindrome

de Burnout; siléncio do funcionario.



ABSTRACT

Ideally, employees should share their ideas, opinions and information with the
organization. However, many of them make the decision not to do this, phenomenon
known as organizational silence. In order to investigate this subject, the present study
aimed to analyze the influence of each dimension of Burnout Syndrome on organizational
silence. For data collection, survey method was used. The sample consisted of 276
workers from the cities of Belo Horizonte, Ouro Preto, Mariana and Itabirito, all located
in the State of Minas Gerais. For data analysis, the structural equation modeling technique
was used. From the obtained results, it was not possible to confirm that depersonalization
and low personal accomplishment influence the organizational silence, but, in contrast, it
was concluded that emotional exhaustion increases the individual's willingness to remain
silent in the work environment. Confronting this observation with the literature that
already exists regarding the construct investigated here, a fourth kind of organizational
silence, called reactive silence in the present study, was revealed. This study brings two
main contributions: the first one for the Administrative Science, with the proposition of
a new dimension to be incorporated into the organizational silence construct, while the
second refers to the managerial field, assisting organizations by pointing a new path to

reducing employees' propensity not to share their ideas, suggestions, and information.

Keywords: Emotional exhaustion; depersonalization; personal accomplishment;
Burnout Syndrome; employee silence.



1 INTRODUCAO...............
2 REFERENCIAL TEORI

2.1 Sindrome de Burnout

SUMARIO

CO

2.2 SIlENCI0 Organizacional............ccccviieiieie e

3 ASPECTOS METODOL

(@1 ¢] [0 1TSS

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS .......ccovvvvrrsverisenians
5 CONSIDERACOES FINALS ..ot enes st



1 INTRODUCAO

No ambiente empresarial contemporaneo, que tem como caracteristica mais
proeminente o elevado dinamismo, a mudanga passou a ser a regra e ndo mais a excecgéo,
demandando das organizacbes maior inovacdo (ALVARENGA NETO; BARBOSA;
PEREIRA, 2007; AQUINO; VASCONCELOS; CARMONA, 2017) e capacidade de
construir vantagens competitivas sustentaveis (CRUZ, 2009; SILVA et al., 2016). Nesse
cenario, as empresas passaram a se apoiar em seu capital humano para se diferenciarem dos
concorrentes (BRAMBILLA; SOUZA; KAERCHER, 2014; DEMO et al., 2013).

A gestdo do capital humano é um fator fundamental para as organizacdes se tornarem
mais produtivas (KHAUSTOV; DENYSENKO, 2018) e, ao mesmo tempo, ampliarem sua
competitividade (SULASTRI; ANDRIANI; FITRIA, 2014; VANDERLEY, 2001), sendo
essencial que os gestores encarem os funcionarios como verdadeiros parceiros do negocio
(TAVARES; MAGALHAES; JUNIOR, 2015), capazes de participar e contribuir para o
sucesso organizacional (FIATES; NASCIMENTO; FIATES, 2010).

Quando isso ndo ocorre e o0s funcionarios encontram-se desestimulados a
compartilharem suas ideias, sugestdes e opinides, 0s erros ou gargalos presentes nos
processos de trabalho deixam de ser informados aos gestores, enquanto as informacdes
relevantes acabam retidas, ndo sendo disseminadas aos demais profissionais (MORRISON;
MILLIKEN, 2000). Ademais, o siléncio dos funcionarios ainda dificulta a deteccdo e
correcao dos problemas que existem na organizacdao (MORRISON; MILLIKEN, 2000), além
de comprometer a tomada de decisdo gerencial, a medida que impede que mdultiplos pontos
de vista sejam apresentados aos decisores (MOURA- PAULA; FERRAZ, 2015).

Tal comportamento, que pode ser individual ou se revelar como um fenémeno coletivo
(MANNION; DAVIES, 2015; MOURA-PAULA; FERRAZ, 2015), passou a ser objeto de
estudo na Ciéncia Administrativa e foi denominado de siléncio organizacional, sendo
imperioso investigar seus antecedentes, uma vez que prejudica as organizacdes, que deixam
de contar com o potencial criativo de seu capital humano, e também impacta negativamente
0s proprios trabalhadores, que deixam de se manifestar em seu ambiente de trabalho,
adotando uma postura retraida que tende a ocasionar desconforto individual.

Analisando a literatura disponivel sobre o tema, tanto nacional quanto
internacionalmente, por meio de uma pesquisa bibliografica nas bases Scopus, Spell,
Redalyc, DOAJ e Scielo, utilizando os termos “siléncio organizacional AND burnout” e

“siléncio dos funcionarios AND burnout”, em portugués e inglés, constatou- se a escassez de
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estudos ligando a Sindrome de Burnout ao siléncio dos trabalhadores, apesar de ser um
distirbio que tem acometido um ndmero cada vez maior de trabalhadores na
contemporaneidade (CODO, 2002), pertencentes aos mais diversos grupos ocupacionais
(LEITER; SCHAUFELLI, 1996). Seguindo nessa linha, definiu-se como objetivo de pesquisa
analisar a influéncia que cada dimensdo da Sindrome de Burnout exerce sobre o siléncio
organizacional.

A justificativa para realizacdo da presente investigacdo reside, primeiramente, na
possibilidade de auxiliar os gestores a compreenderem como a sindrome de Burnout esta
ligada ao siléncio organizacional, de modo a estimular a¢des interventivas com o intuito de
modificar as condic¢des laborais que contribuem para que o trabalhador seja acometido por
essa doenca. De forma complementar, reside na oportunidade de contribuir com a construcdo
de um arcabouco tedrico robusto a respeito da tematica aqui abordada, considerando que 0s
antecedentes desse comportamento dos trabalhadores ainda carecem de mais estudos para

serem elucidados de maneira efetiva no ambito da Ciéncia Administrativa.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Sindrome de Burnout

A Sindrome de Burnout é um estado de esgotamento fisico, emocional e mental que
surge como uma resposta a fatores estressores cronicos presentes no ambiente laboral (LEKA;
JAIN, 2012). De acordo com Codo (2002), trata-se de um estado no qual a relacéo do sujeito
com seu trabalho perde o sentido, o que faz com que ele deixe de se importar e de se esforcar.

Quando acometido por esse distarbio, o individuo sente que ndo possui mais recursos
para lidar com as diversas situacdes e conflitos que vivencia em seu trabalho (TRINDADE et
al., 2010), passando a experimentar uma sensacao de desgaste excessivo e um sentimento de
fracasso cuja origem encontra-se no desperdicio de sua energia e recursos mentais
(HAHNMARY; CARLOTTO, 2008).

Inicialmente, esse estado enfermico era associado de maneira exclusiva aos
profissionais que trabalham em contato direto com pessoas, uma vez que passam muito tempo
envolvidos em relagdes humanas que podem ser intensas (RAMON, 2015; MASLACH:;
JACKSON, 1981).



Contudo, pesquisas posteriores indicaram que tal distlrbio pode ser desenvolvido por
qualquer grupo ocupacional (RAMIRO; MONTANO, 2017; SCHUSTER; DIAS;
BATTISTELLA, 2015).

A Sindrome de Burnout, que explicita diversas das consequéncias negativas oriundas
das atividades laborais do sujeito (BENEVIDES-PEREIRA, 2008), possui trés dimensoes,
sendo elas a exaustdo emocional, a despersonalizacéo e a auséncia ou baixa realizacdo pessoal
no trabalho (MASLACH; JACKSON, 1981; MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001;
MOREIRA et al., 2017; ROSALES; LOSADA, 2018).

A exaustdo emocional é considerada como o sintoma inicial e dimenséo central da
sindrome (RODRIGUEZ; CARLOTTO, 2017), caracterizando-se por uma sensacdo de
fadiga que advém de um estado de tensdo persistente vivenciado pelo individuo, que sente
gue possui pouca energia e recursos emocionais para continuar lidando com as situacées que
Ihe afligem (SCHAUFELI; GREENGLASS, 2001; FALGUERAS et al., 2015).

J4 a despersonalizacdo € considerada a dimensdo interpessoal da sindrome
(MASLACH; GOLDBERG, 1998) e remete a um quadro em que o individuo se sente isolado
em relacdo aqueles que fazem parte de seu dia a dia profissional, tratando-os, eventualmente,
como objetos (GAUTHEUR et al., 2010; BRITO et al., 2015). Por conseguinte, 0 sujeito
passa a desumanizar as pessoas com quem convive no trabalho (BERND; BEUREN, 2017),
adotando atitudes de cinismo, ironia, insensibilidade e distanciamento (AGUILERA;
GARCIA, 2012).

Finalmente, a falta de realizacdo pessoal no trabalho refere-se a reducdo dos

sentimentos de competéncia e autorrealizacdo (POPP, 2008; SILVA et al., 2015), o que faz
com que o individuo passe a se avaliar de maneira negativa diante de suas demandas laborais,
nutrindo baixas expectativas de éxito profissional (GAUTHEUR et al., 2010).
Diversos sdo os fatores que aumentam a propensdo dos individuos a desenvolverem a
Sindrome de Burnout, tais como sobrecarga laboral (ADIL; BAIG, 2018; MASLACH,;
JACKSON, 1981); jornadas de trabalho com horas excessivas (ROSSI; PERREWE;
SAUTER, 2007); pressdes de tempo (AL SHBAIL; SALLEH; MOHD NOR, 2018);
auséncia de justica no ambiente de trabalho (YANG et al., 2018); falta de equilibrio entre a
vida pessoal e as demandas laborais (ADIL; BAIG, 2018); frustracdo ou insatisfacdo com o
caminho que a carreira seguiu (técnico x gerencial) (BIRON; ESHED, 2016); falta de
integracdo com o trabalho e/ou a organizacdo (PACKIRISAMY; MEENAKSHY;
JAGANNATHAN, 2017); entre outros.



A Sindrome de Burnout afeta 0 bem-estar e a saide mental dos trabalhadores
(PEREIRA et al., 2003; PRADO; PEREZ; SAISO, 2015), 4 medida que suas consequéncias
e efeitos tém carater fisico ou psicossomatico, comportamental e defensivo (BERND;
BEUREN, 2017; CAMILO; CRUZ; GOMES, 2015).

Os sintomas fisicos ou psicossomaticos incluem fadiga progressiva, dores de cabeca,
enxaqueca (HAHNMARY; CARLOTTO, 2008), distarbios do sono, perturbacbes
gastrointestinais, transtornos cardiovasculares e disturbios do sistema respiratorio e
imunolégico (CAMILO; CRUZ; GOMES, 2015). Ja os sintomas comportamentais englobam
baixa autoestima, sentimento de impoténcia, alienacdo (BATISTA et al., 2017), incapacidade
de relaxar, alteracdes bruscas de humor, ansiedade, hostilidade, atencdo seletiva, apatia
(BERND; BEUREN, 2017) e tendéncia & toxicodependéncia (PRADO; PEREZ; SAISO,
2015). Por fim, os sintomas defensivos incluem tendéncia ao isolamento, perda do interesse
pelo trabalho, faltas, atrasos e tendéncia de abandonar a organizagio (ALGARIN; BERNAL;
SERRANO, 2015).

Em decorréncia da Sindrome de Burnout, o individuo passa a executar seu trabalho
de maneira menos eficiente e a ter sua capacidade de tomada de decisdo reduzida
(SALGADO; MONTE, 2010), apresentando também problemas em suas fungdes
mnemonicas (GONCALES; GONCALES, 2017), dificuldades para trabalhar em grupo e de
aprendizagem, maior possibilidade de erros (ACEVES et al., 2006) e resisténcia a mudanca
(FREUDENBERGER, 1977). Ademais, o sujeito acometido pela referida sindrome sente que
sua relagdo com a organizacao perdeu o sentido e passa a ver seu ambiente laboral como uma
ameaca (FARIAS et al.,, 2017), estando tal distarbio associado ainda ao siléncio
organizacional (ARAB; RAD; NIA, 2015) e a deterioracdo do comportamento pro-social
(BANG; REIO, 2017).

A medida que esse estado enfermico afeta os profissionais, tende a deteriorar o
funcionamento da organizacdo (RODRIGUEZ; CARLOTTO, 2017), considerando que
amplia o absenteismo (MARDANI; MARDANI, 2014; PELEIAS et al., 2017) e a
rotatividade (TRINDADE et al., 2010; PRADO; PEREZ; SAISO, 2015), a0 mesmo
tempo em que impacta de forma negativa a qualidade do atendimento e/ou servico
prestado aos clientes (SHAMI; TARE; TARAN, 2017).

Logo, considerando que o sofrimento individual decorrente da sindrome de Burnout
acarreta consequéncias nocivas para 0 bem-estar e desempenho dos trabalhadores
(MUROFUSE; ABRANCHES; NAPOLEAO, 2005), faz-se necessario que 0s gestores



atuem para mitigar os fatores adversos que muitas vezes estdo presentes no ambiente laboral,
preservando a satde e a qualidade de vida dos individuos (CARLOTTO, 2002) e, com isso,
obtendo deles respostas mais positivas no ambito do trabalho (MEDINA; FROM, 2016).

2.2 Siléncio Organizacional

Siléncio organizacional € um construto que remete a um comportamento por parte do
funcionario caracterizado pela abstencéo deliberada, ou seja, o profissional opta por nao
compartilhar, no &mbito da organizacéo, seus comentarios, opinides, ideias e preocupacoes,
além das informacgdes que possui (JONES; KELLY, 2014; MOURA- PAULA, 2014;
MORRISON; MILLIKEN, 2000).

O siléncio organizacional ndo significa a auséncia de discurso ou expresséo formal e
pode ocorrer em meio a sons e linguagem (MOURA-PAULA; FERRAZ, 2015; ACARAYA;
AKTURANB, 2015). Pelo contrario, € um comportamento ativo, consciente e intencional
(TULUBAS; CELEP, 2012; UCAR, 2016), adotado quando os funcionarios sentem que nédo
ha abertura para se exporem na organizacdo (MOURA- PAULA, 2014), podendo refletir
também uma insatisfagdo disfar¢ada de indiferenca (BARROSO; FREITAS, 2013).

Inicialmente, o siléncio era analisado apenas enquanto postura individual, no entanto,
pesquisas posteriores concluiram que esse fendmeno se manifesta também em nivel coletivo
(MANNION; DAVIES, 2015; MOURA-PAULA; FERRAZ, 2015), quando os funcionarios
formam crencas compartilhadas, moldadas com base na observacdo e comunicacdo grupal,
sobre as consequéncias negativas de se manifestarem e compartilharem informacdes
(MORRISON; MILLIKEN; HEWLIN, 2003).

A deciséo de filtrar informaces e opinides pode ter trés motivacdes distintas: rendigdo
e admisséo, quando existe a percepcao individual de que se manifestar tende a ndo trazer
resultado nenhum (ARDAKANI; MEHRABANFAR, 2015); autoprotecao, quando o sujeito
nutre a percep¢do de que o comportamento de voz pode expd-lo a situaces de risco no
trabalho (MORRISON; MILLIKEN; HEWLIN, 2003); ou intencdo de cooperar, quando o
individuo acredita que os demais ndo se sentiriam confortaveis ou ndo seriam favorecidos
com um feedback negativo (ARDAKANI; MEHRABANFAR, 2015). Neste sentido, pode-se
apontar que existem trés categorias de siléncio: consentido, defensivo e pré-social (VAN
DYNE; ANG; BOTERO, 2003).

O siléncio consentido remete a um comportamento mais passivo do que ativo por parte

do individuo, que, mesmo ndo concordando com determinada situacdo ou deciséo, renuncia
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de questiona-la (KAHYA, 2015). Neste caso, 0 sujeito opta pelo siléncio por acreditar que
suas tentativas de se manifestar seriam infrutiferas (ACARAYA; AKTURANB, 2015).

Por sua vez, o siléncio defensivo é uma estratégia adotada pelos funcionérios para se
resguardarem (ARDAKANI; MEHRABANFAR, 2015), que se expressa por meio de um
comportamento proativo e consciente (ACARAYA; AKTURANB, 2015) caracterizado pela
resisténcia em compartilhar informacgdes ou opiniGes que possam ser interpretadas como
negativas ou ameacadoras pelos superiores hierarquicos da organizacdo, com o intuito de se
evitarem eventuais retaliacdes (MILLIKEN; MORRISON; HEWLIN, 2003).

Finalmente, o siléncio pro-social é aquele em que os funcionarios, movidos pelo
altruismo, retém suas opinides e informacdes com o objetivo de beneficiarem outras pessoas
ou a propria organizacdo (TAYFUN; CATIR, 2003), ou ainda, com a intencdo de
consolidarem/preservarem aliangas (ACARAYA; AKTURANB, 2015). Assim como ocorre
com a cidadania organizacional, o siléncio prd-social é um comportamento deliberado e
proativo focado em outras pessoas (VAN DYNE; ANG; BOTERO, 2003; KILICLAR;
HARBALIOGLU, 2014).

As raizes do siléncio organizacional estdo nas relag@es invisiveis entre a organizagdo
e seus membros (PARCHAM; GHASEMIZAD, 2017) e suas consequéncias adversas afetam
os individuos, as organizacdes e a sociedade (MOURA- PAULA, 2014).

Os individuos experimentam maior nivel de estresse, angustia e baixa autoestima
(MOURA-PAULA, 2014). Além disso, frequentemente, o siléncio organizacional resulta em
sofrimento fisico e emocional (JONES, 2016), levando a reducdo da satisfacdo laboral,
comprometimento e motivacdo dos funcionarios (HOZOURI et al., 2018).

No ambito organizacional, o siléncio torna-se um obstaculo para o alcance dos
objetivos tracados (BAYIN et al., 2015), uma vez que dificulta que os erros sejam informados
aos gestores e que conhecimentos relevantes sobre o negoécio sejam compartilhados
(MOURA-PAULA, 2014).

Ademais, como consequéncias desse fenébmeno, as organizacdes passam a ter maior
dificuldade para gerenciarem processos de mudanca (MOURA-PAULA; FERRAZ, 2015) e
deixam de contar com um sistema de feedback que poderia auxiliar a eliminar deficiéncias e
resultados indesejaveis (PANAHIA et al., 2012), além de enfrentarem maior absenteismo e
rotatividade, assim como menor produtividade (ELCI et al., 2014).

Por fim, o siléncio organizacional acarreta prejuizos para a sociedade, pois impede

que condutas ou comportamentos considerados ilegais ou antiéticos no ambito das
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organizaces sejam informados para a alta administragdo, questionados ou até mesmo
denunciados (MOURA-PAULA, 2014; JONES, 2016).

Quando o siléncio € constatado, deve- se, primeiramente, conduzir uma andlise da
cultura da organizacao, porque, em muitos casos, o referido fendmeno tem origem cultural
(PARCHAM; GHASEMIZAD, 2017). Em outros casos, porém, € necessario implantar a¢cées
para alterar a percepgdo dos funcionarios de que suas manifestacGes serdo ignoradas ou
gerardo represalias (MORRISON; MILLIKEN; HEWLIN, 2003).

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Tendo em vista o objetivo de pesquisa delimitado, optou-se por uma abordagem
descritiva e quantitativa, coletando-se dados de natureza numeérica, que foram posteriormente
tratados por meio da aplicacdo de técnicas estatisticas (DUARTE et al. 2009). Tal escolha
metodoldgica justifica-se uma vez que se pretendeu descrever determinados fatos da
realidade estudada (VOLPATO, 2015), apresentando-se com exatiddo suas caracteristicas
(GIL, 2002) e desvendando a relacdo entre as variaveis envolvidas (OLIVEIRA, 2011).

Empregou-se 0 método survey, que é o mais indicado para pesquisas quantitativas e
visa coletar dados junto aos proprios individuos cujo comportamento e particularidades se
almejam identificar (FREITAS et al., 2000). A pesquisa survey €, por natureza, padronizada
(FOWLER, 2009) e sua operacionalizacdo conta com um instrumento de coleta de dados
estruturado, que abarca uma série de variaveis predeterminadas (NIQUE; LADEIRA, 2014).

Tal método mostra-se vantajoso em termos de eficiéncia, pois permite que seja
acessado um grande grupo de respondentes em um curto espaco de tempo, e também por
eliminar diversos problemas associados a presenca de um entrevistador durante a fase de
levantamento de informacBes junto aos individuos estudados (BABBIE, 1999; GIOLO,
2009), apesar de ter como limitacdo o fato de sofrer a influéncia das caracteristicas dos
préprios respondentes, tais como nivel de escolaridade, interesse em participar do estudo e
estado emocional (MAZZON; GUAGLIARDI; FONSECA, 1983).

O instrumento de coleta de dados utilizado foi estruturado com base na escala Likert
de sete pontos, que permite ao respondente indicar seu grau de concordancia em relagdo a
cada afirmativa apresentada (AL SHBAIL; SALLEH; MOHD NOR, 2018; COOPER,;
SCHINDLER, 2014). Foram nomeados somente os extremos como “discordo totalmente” ¢

“concordo totalmente”.
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Dividiu-se o referido instrumento em quatro sec¢des, sendo a primeira e a segunda
destinadas a levantar, respectivamente, informacdes de cunho demografico (p. e. faixa etéria,
nivel de escolaridade, etc.) e profissional (setor de atuacao e tempo em que esta na empresa)
dos respondentes. A terceira se¢do incluiu uma escala para mensurar a sindrome de Burnout
e a quarta, uma escala relativa ao siléncio organizacional.

Para mensurar a Sindrome de Burnout, empregou-se a escala Maslach Burnout
Inventory — General Survey (MBI- GS), que fora desenvolvida a partir da escala MBI por
Schaufeli et al. (1996) com o intuito de avaliar a referida doenga em diversos contextos
ocupacionais, adequando-se, inclusive, a realidade de diferentes paises (BERND; BEUREN,
2017; SILVA et al., 2015), ja que fora inicialmente testada no Canad4, Holanda e Finlandia
(MASLACH; JACKSON; LEITER, 1997). Tal escala é composta por 16 itens, dos quais seis
avaliam a exaustdo emocional do individuo; quatro, a despersonalizacdo ou cinismo; e seis,
o nivel de realizacdo pessoal ou eficacia no trabalho.

Adotou-se a versao validada para o contexto brasileiro por Schuster, Dias e Battistella
(2015), que obteve alfas de 0,84, 0,84 e 0,82 para as dimensdes exaustdo emocional,
despersonalizacdo e realizacdo pessoal, respectivamente, os quais foram bem préximos
daqueles encontrados no estudo de Leiter e Schaufeli (1996), que testou a versédo original da
escala junto a quatro grupos de profissionais distintos, obtendo alfas variando entre 0,89 e
0,90 para a exaustdo emocional, entre 0,74 e 0,80 para a despersonalizacéo e entre 0,70 € 0,77
para a realizacdo pessoal.

Complementarmente, para mensurar o siléncio organizacional, que foi tratado no
presente estudo como um construto unidimensional, adaptaram-se algumas questdes
extraidas da escala desenvolvida e testada no contexto norte-americano por Westerman e
Smith (2015), a qual, em sua versdo original, visava avaliar o siléncio organizacional
motivado por medo ou por uma atitude de cooperacgdo. Foram selecionados e adaptados sete
itens, uma vez que ndo se pretendeu associar a disposic¢éo individual a permanecer em siléncio
a nenhum dos motivos supracitados. A titulo de exemplificacdo, enquanto a redacdo de um
dos itens originais era “Eu reteria minhas solugdes para os problemas da organizagao porque
ficaria com medo”, a forma adaptada foi “Guardo para mim solug¢des para os problemas que
€nxergo na organizagao”.

A populagdo-alvo do estudo incluiu os habitantes das cidades de Belo Horizonte,
Ouro Preto, Mariana e Itabirito, localizadas no estado de Minas Gerais. Para compor a

amostra, utilizou-se a técnica de amostragem néo probabilistica por conveniéncia, ou seja,
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selecionaram-se 0s respondentes com base no acesso dos pesquisadores, vista a
impossibilidade de se realizar uma escolha aleatéria (FREITAS et al., 2000). Como critério
de inclusdo na amostra, o individuo deveria ter um vinculo empregaticio no momento da
coleta de dados, que ocorreu entre outubro e novembro de 2018.

Os dados foram coletados aplicando- se o questionario de maneira presencial em
locais das cidades supramencionadas em que havia maior fluxo de trabalhadores, os quais
eram abordados individualmente e, depois de ouvirem uma breve apresentacdo da pesquisa,
indagados acerca da possibilidade de contribuirem de maneira anénima com o estudo, ou
seja, sem informar o proprio nome ou o da empresa onde trabalhavam.

De maneira complementar, divulgou- se o link de acesso a versdo eletrénica do
questionario, confeccionada na plataforma do Google Forms, por meio de canais como
Facebook, Whatsapp, Linkedin e e-mail. Para que os respondentes da versdo online do
questionario também estivessem devidamente esclarecidos acerca da pesquisa, incluiu-se um
breve texto explicativo na primeira pagina que era aberta assim que o referido link era
acessado.

O tamanho da amostra foi delimitado considerando-se que o nimero de unidades
amostrais deve ser equivalente a, pelo menos, dez vezes a quantidade de varidveis que
seriam examinadas na pesquisa (HAIR JUNIOR et al., 2009). Como foram incorporadas
ao estudo 23 variaveis e se adotou como parametro uma proporcdo de 12:1, o tamanho
amostral foi definido em 276 respondentes.

Para a analise de dados, optou-se pela Modelagem de Equacgdes Estruturais, que
permite que sejam exploradas conjuntamente as relac@es entre os construtos investigados
(HAIR JUNIOR et al., 2009). Para testar o modelo estrutural proposto, empregaram-se
de forma concomitante a Analise Fatorial Confirmatéria(AFC) e a Analise de
Caminhos. Enquanto a primeira permitiu que as variaveis observadas da pesquisa fossem
agrupadas em um ndmero menor de variaveis latentes, representativas dos
construtos estudados, a segunda possibilitou que fossem examinadas as relagcfes entre
eles. A figura 1 apresenta 0 modelo de caminhos delineado, que foi composto por quatro
variaveis latentes, sendo trés exogenas (exaustdo emocional, despersonalizacdo e nivel

de realizacdo pessoal) e uma enddgena (siléncio organizacional).
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Exaustao
emocional

Siléncio
organizacional

Despersonalizacio

Falta de realizacao
pessoal

Figura 1 — Modelo conceitual proposto.
Fonte: elaboragdo propria (2019).

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
A presente pesquisa contou com 276 respondentes, dos quais 53,6% sdo do sexo
feminino e 46,4%, do masculino. Quanto a faixa etaria, 46,7% possuiam entre 26 e 35

anos; 26,1%, entre 18 e 25 anos; 18,1%, entre 36 e 45 anos; e 9,1%, acima de 46 anos.

Quanto a escolaridade, 31,2% dos respondentes possuiam ensino superior completo;
28,3%, ensino superior incompleto; 19,9%, pés-graduacdo; 11,9%, até o ensino médio; e
8,7%, ensino técnico. No que se refere ao estado civil, 50,7% declararam-se solteiros; 41,3%,
casados; 6,5%, divorciados ou viuvos; e 1,5%, indicou a opgao “outros”.

No tocante aos dados profissionais dos respondentes, 35,5% atuavam no setor de
servicos, 28,6%, na indastria; 21%, no setor puablico; e 14,9% no comércio.
Complementarmente, 27,2% trabalhavam na mesma empresa hd um ano ou menos; 26,8%,
entre um e dois anos; 19,1%, entre trés e cinco anos; 14,9%, entre seis e dez anos; e 12%,
mais de dez anos.

Finda a caracterizacdo da amostra, avaliou-se se as varidveis da pesquisa seguiam
uma distribuicdo normal. Para tanto, empregaram-se duas medidas: a assimetria, cujo valor
deve estar dentro do intervalo entre -2,58 e +2,58, e a curtose, cujo valor deve estar contido
no intervalo de -3 a +3 (HAIR JUNIOR et al., 2009). Como nenhum dos valores calculados
extrapolou os intervalos supramencionados, concluiu-se que o pressuposto da normalidade
ndo fora violado por nenhuma varidvel, ndo sendo necessario, portanto, efetuar qualquer

exclusdo nessa etapa preliminar da analise.
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Na sequéncia, visando mensurar a confiabilidade das escalas adotadas, calcularam-se
os Alfas de Cronbach para os conjuntos de variaveis correspondentes a cada um dos
construtos estudados, sendo o valor minimo aceitavel de 0,6 (HAIR JUNIOR et al., 2009).
Para os construtos exaustdo emocional, despersonalizacdo, nivel de realizacdo pessoal e
siléncio organizacional, foram obtidos respectivamente os valores de 0,874; 0,816; 0,859; e
0,660. Com isso, verificou-se que as escalas empregadas apresentaram consisténcia interna

satisfatoria, o que permitiu a utilizacdo de uma técnica estatistica de agrupamento.

Em seguida, aplicou-se a técnica de Modelagem de Equagdes Estruturais, sendo que,
na primeira rodada, o0 modelo estrutural contou com quatro variaveis latentes: exaustéo
emocional (EE), despersonalizacdo (DE), realizacdo pessoal (RP) e siléncio organizacional
(SO), compostas, respectivamente, por seis, quatro, seis e sete variaveis observadas.

Para avaliar a qualidade do ajuste obtido pelo modelo, foram empregadas quatro
medidas como parametros: o indice de qualidade de ajuste calibrado (AGFI), para o qual sdo
aceitaveis valores superiores a 0,8 (RHEE; ULEMAN; LEE, 1996; STACCIARINI; PACE,
2017); o indice de qualidade de ajuste (GFI), que deve retornar um valor proximo ou
superior a 0,9 (SCHUMACKER; LOMAX, 2010); a raiz do erro quadratico médio de
aproximagdo (RMSEA) cujo valor deve estar dentro do intervalo de 0,05 a 0,08
(SCHUMACKER; LOMAX, 2010); e o indice qui-quadrado normado (x2 normado), para o
qual sdo aceitaveis valores dentro do intervalo entre 1 e 3 (HAIR JUNIOR et al., 2009). Os
valores encontrados para tais medidas foram: AGFI = 0,802; GFI = 0,841; RMSEA =0,071;
e ¢2 normado = 2,370. Logo, concluiu-se que o primeiro modelo estrutural testado
apresentava qualidade de ajuste satisfatoria.

No entanto, ao analisar as cargas fatoriais das variaveis observadas que deram origem
as variaveis latentes do modelo, cujos valores deveriam ser superiores a 0,5 para que se
confirmasse a significancia pratica dos agrupamentos realizados (HAIR JUNIOR et al.,
2009), verificou-se a necessidade de excluir a variavel SO6 (“Nao exponho informagdes que
possam prejudicar meu superior”), cuja carga foi de -0,031.

Testou-se, entdo, um segundo modelo estrutural, encontrando-se os seguintes valores
para as medidas de qualidade de ajuste adotadas: AGFI = 0,814; GFI = 0,853; RMSEA =
0,069; e 2 normado = 2,319. Contudo, foi necessario excluir a variavel SO7 (“Nao
compartilho com meu superior informagdes negativas sobre outras pessoas da organizagdo”),

uma vez que sua carga fatorial foi de 0,084.
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O terceiro modelo estrutural testado apresentou as seguintes medidas de qualidade de
ajuste: AGFI = 0,819; GFI = 0,859; RMSEA = 0,07; e 2 normado = 2,366. Mas, como a
variavel SO4 (“Eu nao menciono para meu superior informagdes negativas a respeito de meu
trabalho”) apresentou carga fatorial de 0,33, optou-se por também elimina-la da anélise.

O quarto modelo estrutural examinado apresentou as seguintes medidas de qualidade
de ajuste: AGFI =0,816; GFI =0,858; RMSEA = 0,075; e ¥2 normado = 2,536. Novamente,
constatou-se uma carga fatorial inferior ao patamar recomendado (no valor de 0,471), o que
levou a exclusdo da variavel RP1 (“Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu
trabalho”), demandando uma nova rodada de analise.

Testou-se, por fim, um quinto modelo estrutural, cuja qualidade de ajuste foi
satisfatoria, considerando os valores obtidos pelos parametros estipulados: AGFI = 0,823;
GFI1 =0,867; RMSEA = 0,075; e 2 normado = 2,560. Nessa rodada, foram obtidas somente
cargas fatoriais superiores a 0,5.

Subsequentemente, analisaram-se a variancia extraida (VE) e a confiabilidade de
construto (CC), cujos valores deveriam ser superiores a, respectivamente, 0,5 e 0,7 (HAIR
JUNIOR et al., 2009). No quadro 1 séo apresentados os valores da VE e CC calculados para

cada variavel latente do modelo estrutural.

Variavel latente Variancia extraida (VE) Confiabilidade do construto (CC)
Exaustdo emocional 0,545993 0,979864
Despersonalizagéo 0,588343 0,966782
Baixa realizacdo pessoal 0,685255 0,989747
Siléncio organizacional 0,503951 0,932135

Quadro 1 — Valores referentes a variancia extraida e confiabilidade composta.
Fonte: elaboragdo propria (2019).

Analisando concomitantemente as medidas de qualidade de ajuste do modelo (AGFI,
GFI, RMSEA e %2 normado), as cargas fatoriais das varidveis observadas agrupadas, a
variancia explicada e a confiabilidade de construto das variaveis latentes criadas, foi possivel
validar a AFC efetuada, cujos resultados foram sintetizados no quadro 2.
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Exaustao
emocional

EE1:

Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu trabalho.

EE2:

Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho.

EE3:

Sinto-me cansado quando me levanto pela manh@ e preciso encarar outro

dia de trabalho.

EE4:

Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tenséo para mim.

EE5:

Sinto-me acabado por causa do meu trabalho.

EE6:

S6 desejo fazer meu trabalho e ndo ser incomodado.

Despersonalizacéo

DEL:

Sou menos interessado no meu trabalho desde que assumi essa funcéo.

DE2:

Sou menos entusiasmado com o meu trabalho.

DES:

Sou mais descrente sobre a contribuicdo de meu trabalho para algo.

DE4:

Duvido da importancia do meu trabalho.

Baixa realizacéo
pessoal

BR2:

Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho.

BR3:

Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho.

BR4:

Sinto que estou dando uma contribuicdo efetiva para essa organizacéo.

BR5:

Na minha opinido, sou bom no que faco.

BRG:

No meu trabalho, me sinto confiante de que sou eficiente e capaz de fazer

com que as coisas acontecam.

Siléncio
organizacional

SO1:

Nao costumo oferecer sugestfes que ajudem outras pessoas na

organizagao.

S02:

Nao compartilho minhas opinides relativas ao trabalho com outras pessoas

na organizagao.

S0O3:

Guardo para mim solugdes para os problemas que enxergo na

organizagao.

Quadro 2 — Solugéo obtida na Anélise Fatorial Confirmatéria.

Fonte: elaboragdo propria (2019).

Ratificados os agrupamentos efetuados, procedeu-se a Analise de Caminhos,

examinando-se as relacbes entre 0s construtos representados pelas variaveis latentes do

modelo estrutural, que pode ser visualizado na figura 2.
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Figura 2 — Modelo estrutural completo.
Fonte: elaboragdo propria no software AMOS (2019).

A primeira relacgdo testada foi entre a exaustdo emocional e o siléncio organizacional,
sendo obtido um p-valor de 0,001. Adotando-se um nivel de 99% de confianca, pode-se
afirmar que essa relacdo é estaticamente significativa. Como se obteve um coeficiente de
caminho igual a 0,374, indicando que se trata de uma relacdo diretamente proporcional,
constatou-se que quanto maior o nivel de exaustdo emocional do individuo, maior sua
propensdo em permanecer deliberadamente em siléncio, mesmo em momentos nos quais
poderia contribuir com a organiza¢do com suas sugestdes ou opinides relativas ao trabalho.

A segunda relagdo testada foi entre a despersonalizacdo e o siléncio organizacional,
sendo obtido um p-valor igual a 0,882. Logo, ndo foi possivel confirmar, com 99% de

confianca, que esta relacédo seja dotada de significancia estatistica.
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Por fim, testou-se a relacdo entre o nivel de realizagdo pessoal e o siléncio
organizacional, obtendo-se um p-valor de 0,467. Com isso, também ndo foi possivel
corroborar que esta dimensdo da Sindrome de Burnout exerce uma influéncia
estatisticamente significativa sobre a decisdo do profissional de permanecer calado no
ambiente laboral.

Concluida a apresentacdo da andlise estatistica conduzida, faz-se necessario refletir
acerca dos resultados encontrados, que indicaram que o individuo que sofre devido a um
elevado nivel de exaustdo emocional, ou seja, que tem a energia e 0S recursos emocionais
exauridos em decorréncia do trabalho e das condicGes laborais a que esta exposto
(SCHAUFELI; GREENGLASS, 2001; FALGUERAS et al., 2015), deixa de se mostrar
disposto a oferecer sugestfes que possam ser benéficas a organizacao.

Evidenciou-se, portanto, que o profissional que se sente emocionalmente esgotado
em decorréncia de suas atividades laborais, tendo sua saude e bem-estar comprometidos
(PEREIRA et al., 2003; PRADO; PEREZ; SAISO, 2015), tende a se retrair e deixar de
contribuir com seu empregador, guardando para si eventuais opinides ou solucdes que
visualize para os problemas organizacionais. Tal constatacdo € reforcada pelo estudo de
Farias et al. (2017), que indicou que o trabalhador acometido pela Sindrome de Burnout, da
qual a exaustdo emocional € a principal dimensdo por normalmente se manifestar primeiro e
favorecer a manifestagdo das outras duas (RODRIGUEZ; CARLOTTO, 2017), deixa de ver
sentido no vinculo gue possui com a organizacao onde trabalha.

Seguindo essa linha de raciocinio, é possivel delimitar a hipotese de que existe um
quarto tipo de siléncio organizacional, visto que o comportamento aqui descrito ndo se
enquadra nas categorias ja identificadas do construto (consentido, defensivo e pré-social)
(VAN DYNE; ANG; BOTERO, 2003), a medida que ndo tem origem na crenca do
individuo de que suas tentativas de se manifestar seriam infrutiferas (ACARAYA,;
AKTURANB, 2015), na busca por evitar retaliagbes de superiores hierarquicos
(MORRISON;  MILLIKEN; HEWLIN, 2003) ou no anseio de beneficiar alguém
(TAYFUN; CATIR, 2013).

O tipo de siléncio aqui descortinado revela-se como uma tentativa do trabalhador
emocionalmente exausto de preservar as energias mentais que Ihe restam ou ainda como uma
estratégia sutil de protesto quanto a seu atual estado de esgotamento, sendo, neste segundo
caso, um reflexo de sua insatisfacdo (BARROSO, 2013).
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Sugere-se que tal comportamento seja nomeado de siléncio organizacional reativo, a
medida que traduz uma reagdo individual a um estado de desconforto que tem origem na
vivéncia prolongada de situacbes de tensdo (SCHAUFELI; GREENGLASS, 2001;
FALGUERAS et al., 2015). Tal proposicdo teorica, todavia, ainda carece de novas
investigacOes para que possa ser confirmada e se consolidar como uma nova categoria de

siléncio organizacional, ampliando a compreensao que se tem a respeito desse construto.

5 CONSIDERACOES FINAIS

No ambiente de neg6cios contemporaneo, marcado pelo paradigma da inovacgdo, as
empresas precisam reinventar-se continuamente e de forma consistente, sendo primordial a
participacdo das pessoas nesse processo. Todavia, muitos funcionarios ndo se mostram
dispostos a compartilharem suas ideias, opinides e preocupac¢des com os demais membros da
organizacao, o que pode ter relagcdo com as condigdes laborais as quais eles estdo submetidos.

Como a literatura que trata dos antecedentes de tal comportamento dos trabalhadores
ainda se encontra em fase de construcdo no ambito da Ciéncia Administrativa, definiu-se
como objetivo de pesquisa analisar a influéncia que cada dimensdo da Sindrome de Burnout
exerce sobre o siléncio organizacional.

A partir dos resultados obtidos, ndo foi possivel confirmar a influéncia que a
despersonalizacdo e o nivel de realizacdo pessoal exercem sobre o siléncio organizacional,
mas, em contrapartida, concluiu-se que a exaustdo emocional aumenta a disposi¢do do
individuo de permanecer em siléncio no ambiente laboral.

Confrontando essa constatacdo com o corpo tedrico ja existente em torno do construto
aqui investigado, descortinou-se um quarto tipo de siléncio organizacional, denominado de
siléncio reativo no presente estudo. Em hipdtese, o siléncio reativo é resultado de um estado
de fadiga mental intensa e esgotamento emocional que leva o trabalhador a reter ideias,
sugestdes e até informacdes Uteis a organizacdo. Depreende- se entdo que, nos casos em que
esse tipo de comportamento é observado, o individuo, devido ao estado de desgaste severo
que o0 acometeu, mantém-se em estado de inercia no intuito de evitar criticas ou debates mais
intensos caso os demais discordem dele. Cabe ponderar, contudo, que tal comportamento
também pode ser uma forma sutil de protesto do profissional que se encontra esgotado e sem
condicGes fisico-emocionais-psiquicas de atender as excessivas demandas que o ambiente de

trabalho lhe impde.
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Considerando que a exaustdo emocional é o elemento precursor do siléncio reativo,
caso as empresas almejem diminuir a propensdo de seus funcionarios a adotarem este tipo de
comportamento, € necessario monitorar a carga de trabalho atribuida a eles, buscando
balancear adequadamente as exigéncias laborais e a capacidade/possibilidades de cada um.
Além disso, é importante estabelecer metas realistas e plausiveis de acordo com os recursos
disponiveis, evitando submeter os profissionais a pressao exacerbada.

De modo complementar, faz-se imprescindivel que as empresas fornecam maior
suporte aos funcionarios, implantando acGes para minimizar as situacdes de estresse
vivenciadas no ambiente de trabalho, e reconhegam os esfor¢os empreendidos por eles no
cotidiano, evitando gerar frustragéo pela falta de valorizagéo.

Deve-se destacar que as agdes supraenunciadas sdo importantes ndo apenas por
contribuirem para que as organiza¢des se mantenham produtivas e competitivas, mas também
— e principalmente — por ajudarem a preservar a salde e o bem-estar dos trabalhadores, ja que
a sindrome de Burnout pode dar origem a problemas diversos, que vao desde enxaqueca,
distarbios do sono e perturbacbes gastrointestinais, até transtornos cardiovasculares,
distdrbios do sistema respiratdrio e imunoldgico, e tendéncia a toxicodependéncia.

Este estudo traz duas contribuicdes principais: a primeira para a Ciéncia
Administrativa, com a proposi¢do de uma nova dimensdo a ser incorporada ao construto
siléncio organizacional; ja a segunda remete ao ambito gerencial, & medida que auxilia as
organizag6es apontando um novo caminho para diminuir a propensédo dos funcionarios a ndo
compartilharem suas ideias, sugestfes e informacdes, além de chamar a atencdo para a
necessidade de se implantarem acgdes preventivas no ambiente de trabalho para preservar a
salde dos trabalhadores, evitando que eles desenvolvam a sindrome de Burnout.

Devido a seu escopo e abordagem metodoldgica, a presente investigacdo ndo permitiu
aprofundar o entendimento em torno do novo tipo de siléncio organizacional aqui
hipotetizado. Ademais, ainda se faz necessaria maior robustez empirica para validar a
hipbtese tedrica aqui delineada.

Por isso, para estudos futuros, sugere- se avaliar o siléncio reativo, proposto nesta
pesquisa, junto a populacbes de outras regides do pais, adotando-se novamente uma
abordagem de investigacdo quantitativa, de modo que os resultados encontrados possam ser
confrontados com os que foram aqui expostos. Ademais, recomenda-se que essa proposicéo

conceitual seja validada e aprofundada por meio da aplicacdo de uma abordagem qualitativa
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de pesquisa. Desta forma, seréd possivel incorporar, com seguranca, a dimensao proposta ao

construto siléncio organizacional.

REFERENCIAS

ACARAYA, A.; AKTURANB, A. The relationship between organizational citizenship
behaviour and organizational silence. Social and Behavioral Sciences, v. 207, n. 20, p. 472-
482, 2015.

ACEVES, G. A. G.; LOPEZ, M. A. C.; JIMENE, S. M.; SERRATOS, F. F.; CAMPOS, J. J.
S. Sindrome de burnout. Archivos de Neurociencias, v. 11, n. 4, p. 305-309, 2006.

ADIL, M. S.; BAIG, M. Impact of job demands-resources model on burnout and employee's
well- being: evidence from the pharmaceutical organisations of Karachi. IIMB
Management Review, v. 30, n. 2, p. 119-133, 2018.

AGUILERA, E. C.; GARCIA, J. E. G. A. Prevalencia del sindrome de desgaste profesional
(burnout) en odont6logos mexicanos del sector educativo y privado. Medicina y Seguridad
del Trabajo, v. 58, n. 228, p. 246-260, 2012.

AL SHBAIL, M. O.; SALLEH, Z.; MOHD NOR, M. N. The effect of ethical tension and
time pressure on job burnout and premature sign-off. Journal of Business and Retail
Management Research, v. 12, n. 4, p. 43-53, 2018.

ALGARIN, E. B.; BERNAL, J. L. M.; SERRANO, J. L. S. S. Trabajo Social, su contexto
profesional y el Sindrome de Burnout. Comunitania: International Journal of Social
Work and Social Sciences, n. 9, p. 51-71, 2015.

ALVARENGA NETO, R. C. D.; BARBOSA, R. R.; PEREIRA, H. J. Gestdo do
conhecimento ou gestdo de organizagdes da era do conhecimento? Um ensaio tedrico-
pratico a partir de intervencgdes na realidade brasileira. Perspectivas em Ciéncia da
Informacéo, v. 12, n. 1, p. 5-24, 2007.

AQUINO, T. J.; VASCONCELOS, R. B. B.; CARMONA, C. U. M. A inovacéo no Brasil
proporciona retornos financeiros? Um estudo sobre as empresas listadas na Bovespa.
Exacta, v. 15, n. 4, p. 91- 102, 2017.

ARAB, F.; RAD, R. M.; NIA, K. E. Evaluation of the relationship between workaholism,
organizational silence, and burnout in staff of Mazandaran University of Medical Sciences
in 2014. Journal of Health Research in Community, v. 1, n. 4, p. 21-27, 2015.

21



ARDAKANI, M. A.; MEHRABANFAR, E. Organizational silence, from roots to solutions:
a case study in Iran Petroleum Industry. Iranian Journal of Oil & Gas Science and
Technology, v. 4, n. 2, p. 68-83, 2015.

BATISTA, J. B. V.; COSTA, T. F. ; MORAIS, J. M. D. ; BARROS, E. O. ; BATISTA, P.
S.S.; MOREIRA, M. A.D. M. ; SILVA,J.C. M. C.; LIMA, D. R. A. ; BEZERRA, A. H.
M.; SILVA, I. C. Burnout syndrome: understanding of medical teaching professionals.
International Archives of Medicine, v. 10, n. 127, p. 1-10, 2017.

BABBIE, E. Métodos de pesquisas de survey. Belo Horizonte: UFMG, 1999.

BANG, H.; REIO, T. G. Examining the role of cynicism in the relationships between
burnout and employee behavior. Journal of Work and Organizational Psychology,
v. 33, n. 3, p. 217-227, 2017.

BARROSO, H. C. M. P.; FREITAS, M. E. Integracdo e fragmentacdo na cultura
organizacional: discurso e siléncio em uma empresa de alimentos. Revista
Administracdo em Diélogo, v. 15, n. 2, p. 129-150, 2013.

BAYIN, G.; YESILAYDIN, G.; ESATOGLU, A. E. Determination of reasons for
organizational silence of nurses. Journal of Business Research, v. 7, n. 1, p. 248-
266, 2015.

BENEVIDES-PEREIRA, A. M. T. Burnout, por qué? In: BENEVIDES-PEREIRA, A. M. T.
(Org.). Burnout: quando o trabalho ameaca o bem-estar do trabalhador. 3. ed. Sdo Paulo:
Casa do Psicélogo, 2008. p. 13-20.

BERND, D. C.; BEUREN, I. M. A sindrome de burnout esté associada ao trabalho
dos auditores internos? Gestdo & Regionalidade, v. 33, n. 99, p. 146-169, 2017.

BIRON, M.; ESHED, R. Gaps between actual and preferred career paths among
professional employees: implications for performance and Burnout. Journal of Career
Development, v. 44, n. 3, p. 224-238, 2016.

BRAMBILLA, F. R.; SOUZA, C. H.; KAERCHER, A. R. Implantagéo da gestéo por
competéncias: analise qualitativa no departamento industrial de uma fabricante de
cigarros. Revista Brasileira de Gestdo e Inovagéo, v. 1, n. 2, p. 39-59, 2014.

BRITO, L. C.; SILVA, A. H.; MEDEIROS, F. S. B.; OBREGON, S. L.; LOPES, L. F. D.
Analise de correspondéncia entre a abordagem biopsicossocial e organizacional da QVT



com as dimens@es da sindrome de burnout. Gestdo & Regionalidade, v. 31, n. 93, p. 21-34,
2015.

CARLOTTO, M. S. A sindrome de Burnout e o trabalho docente. Psicologia em Estudo, v.
7,n. 1, 21-29, 2002.

CAMILO, J. A. O.; CRUZ, M. T.; GOMES, D. F. N. E a sindrome de burnout nos
trabalhadores de recursos humanos? Revista Pensamento e Realidade, v. 30, n. 3, p. 44-55,
2015.

CODO, W. Educacao: carinho e trabalho. 3. ed. Petrdpolis: Editora Vozes, 2002.

COOPER, D. R.; SCHINDLER, P. S. Business research methods. 12. ed. New York:
McGraw- Hill/lrwin, 2014.

CRUZ, J. S. S. Uma proposta de modelo para analise prospectiva da competitividade.
Revista Ambiente Contabil, v. 1, n. 1, p. 1-21, 2009.

DEMO, G.; MARTINS, P. R.; ROURE, P. Politicas de gestdo de pessoas, comprometimento
organizacional e satisfagdo no trabalho na Livraria Cultura. Revista Alcance, v. 20, n. 2, p.
237-254, 2013.

DUARTE, E. N.; RAMALHO, F. A.; AUTRAN, M. M. M.; PAIVA, E. B.; ARAUJO, M.
B. S. Estratégias metodologicas adotadas nas pesquisas de iniciacdo cientifica premiadas na
UFPB: em foco a Série “Iniciados”. Revista Eletronica de Biblioteconomia e Ciéncia da
Informacéo, v. 14, n. 27, p. 170-190, 2009.

ELCI, M.; KARABAY, M. E.; ALPKAN, L.; SENER, I. The mediating role of mobbing on
the relationship between organizational silence and turnover intention Procedia - Social and
Behavioral Sciences, v. 150, n. 15, p. 1298-1309, 2014.

FALGUERAS, M. V.; MUNOZ, C. C.; PERNAS, F. O.; SUREDA, J. C.; LOPEZ, M. P. G;
MIRALLES, J. D. Burnout y trabajo en equipo en los profesionales de Atencion Primaria.
Atencién Primaria, v. 47, n. 1, p. 25-31, 2015.

FARIAS, M. K. B.; ARAUJO, E. N.; OLIVEIRA, M. M. R.; SILVA, S. S.; MIRANDA, L.
N. As consequéncias da sindrome de burnout em profissionais de enfermagem: reviséo
integrativa. Cadernos de Graduacao - Ciéncias Biologicas e de Saude - Unit, v. 4, n. 2, p.
259-270, 2017.



FIATES, G. G. S.; NASCIMENTO, A. D. R.; FIATES, J. E. A. Uma estratégia para a
gestdo de pessoas em organizagdes de conhecimento: uma experiéncia da gestéo de
competéncias em um instituto de pesquisa e desenvolvimento. Revista Eletronica de
Estratégia e Negdcios, v. 2, n. 1, p. 158-178, 2010.

FOWLER, F. J. Survey research methods. 4. ed. Los Angeles: Sage Publications, 20009.

FREITAS, H.; OLIVEIRA, M.; SACCOL, A. Z.; MOSCAROLA, J. O método de pesquisa
survey. Revista de Administracéao, v. 35, n. 3, p. 105-112, 2000.

FREUDENBERGER, H. J. Burn-out: occupational hazard of the child care worker. Child
Care Quarterly, v. 6, n. 2, p. 90-99, 1977.

GAUTHEUR, S. I; OGER, M.; GUILLET, E.; KRUMM, C. M. Validation of a French
version of the Burnout athlete Questionnaire: in competitive sport and Physical Education
Context. European Journal of Psychological Assessment, v. 26, n. 3, p. 203-211, 2010.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

GIOLO, J. Métodos de survey: teoria e pratica na pesquisa. Revista Espago Pedagogico, v.
16, n. 1, p. 167-170, 2009.

GONCALES, C. A.; GONCALES, R. A. Sindrome de Burnout: causas e consequéncias em
diversos profissionais. Revista Brasileira de Psicologia, v. 3, n. 2, p. 49-65, 2017.

HAHNMARY, K.; CARLOTTO, S. Sindrome de Burnout em monitores de uma fundacéo
de protecdo especial. Diversitas: Perspectivas en Psicologia, v. 4, n. 1, p. 53-62, 2008.

HAIR JUNIOR, J. F.; BLACK, W. C.; BABIN, B. J.; ANDERSON, R. E.; TATHAM, R. L.
Anédlise multivariada de dados. 6. ed. Porto Alegre: Bookman, 2009.

HOZOURI, M.; YAGHMAEI, M.; BORDBAR, H. Clarifying the impacts of organizational
silence on organizational commitment with controlling the effects of organizational rumors.
Management Science Letters, v. 8, n. 6, p. 533-542, 2018.

JONES, A.; KELLY, D. Deafening silence? Time to reconsider whether organisations are
silent or deaf when things go wrong. BMJ Quality & Safety, v. 23, n. 9, p. 709-713, 2014.

JONES, A. The role of employee whistleblowing and raising concerns in an organizational
learning culture — elusive and laudable? Comment on “cultures of silence and cultures of



voice: the role of whistleblowing in healthcare organizations.” International Journal
Health Policy Management, v. 5, n. 1, p. 67-69, 2016.

KAHYA, C. An empirical study to determine the relationship between vocational self-
efficacy and organizational silence. Journal of Economics and Administrative Sciences,
v.5,n. 1, p. 293-314, 2015.

KHAUSTOV, Y.; DENYSENKO, M. Intellectual capital development and protection
assessment for institutions of higher education in Eastern Ukraine. Visnik Zitomirs’kogo
Derzavnogo Tehnologi¢nogo Universitetu. Ekonomiéni Nauki, n. 4, p. 25-36, 2018.

KILICLAR, A.; HARBALIOGLU, M. Relationship between organizational silence and
organizational citizenship behavior: a case study on five stars hotels in Antalya. Journal of
Business Research, v. 6, n. 1, p. 328-346, 2014.

LEKA, S.; JAIN, A. Health impact of psychosocial hazards at work: an overview.
Geneva: World Health Organization, 2012.

LEITER, M. P.; SCHAUFELI, W. B. Consistency of the Burnout construct across
occupations. Anxiety, Stress, and Coping, v. 9, p. 229-243, 1996.

MANNION, R.; DAVIES, H.T. Cultures of silence and cultures of voice: the role of
whistleblowing in healthcare organizations. International Journal Health Policy
Management, v. 4, n. 8, p. 503- 505, 2015.

MARDANI, S.; MARDANI, N. The impact of psychological empowerment on job burnout
in hospital staff. International Journal of Hospital Research, v. 3, n. 2, p. 69-78, 2014.

MASLACH, C.; GOLDBERG, J. Prevention of Burnout: new perspectives. Applied and
Preventive Psychology, v. 7, p. 63-74, 1998.

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

MASLACH, C.; JACKSON, S. E.; LEITER, M. P. Maslach Burnout Inventory: third
edition. In: ZALAQUETT, C. P.; WOOD, R. J. (Eds.). Evaluating stress: a book of
resources. Lanham: Scarecrow Education, 1997. p. 191-218.

MASLACH, C.; SCHAUFELI, W. B.; LEITER, M. P. Job burnout. Annual Review of
Psychology, v. 52, p. 397-422, 2001.



MAZZON, J. A.; GUAGLIARDI, J. A.; FONSECA, J. S. Marketing: aplicacfes de
métodos quantitativos. S&o Paulo: Atlas, 1983.

MEDINA, S. S.; FROM, D. A. Reflexao sobre a sindrome de burnout nas organizacoes.
Vitrine de Producéo Académica, v. 4, n. 1, p. 300-458, 2016.

MOREIRA, D. L.; BRITO, L. C.; OBREGON, S. L.; RIBAS, F. T.; LOPES, L. F. D.
Sindrome de Burnout: estudo com professores da rede publica da cidade de Farroupilha no
Rio Grande do Sul. Gestédo & Conexdes, v. 6, n. 1, p. 40-63, 2017.

MORRISON, E. W.; MILLIKEN, F. J.; HEWLIN, P. F. An exploratory study of employee
silence: issues that employee don’t communicate upward and why. Journal of Management
Studies, v. 40, n. 6, p. 1453-1476, 2003.

MORRISON, E. W.; MILLIKEN, F. J. Organizational silence: a barrier to change and
development in a pluralistic world. Academy of Management Review, v. 25, n. 4, p. 706-
725, 2000.

MOURA-PAULA, M. J.; FERRAZ, D. L. S. Siléncio organizacional: introducéo e critica.
Cadernos EBAPE.BR, v. 13, n. 3, p. 516-529, 2015.

MOURA-PAULA, M. J. Siléncio nas organizacGes: uma revisdo e discussao da literatura.
Revista de Administracdo Mackenzie, v. 15, n. 5, p. 15-44, 2014.

MUROFUSE, N. T.; ABRANCHES, S. S.; NAPOLEAO, A. A. Reflexdes sobre estresse e
Burnout e a relacdo com a enfermagem. Revista Latino-Americana de Enfermagem, v. 13,
n. 2, p. 255-261, 2005.

NIQUE, W.; LADEIRA, W. Pesquisa de marketing: uma orientacdo para 0 mercado
brasileiro. Sdo Paulo: Atlas, 2014.

OLIVEIRA, M. F. Metodologia cientifica: um manual para a realizacdo de pesquisas em
Administragdo. Cataldo: UFG, 2011.

PACKIRISAMY, P.; MEENAKSHY, M.; JAGANNATHAN, S. Burnout during early
career: lived experiences of the knowledge workers in India. Journal Enterprise
Information Management, v. 30, n.1, p. 96-121, 2017.

PANAHIA, B.; VEISEHB, S.; DIVKHARC, S.; KAMARID, F. An empirical analysis on
influencing factors on organizational silence and its relationship with employee’s
organizational commitment. Management Science Letters, v. 2, n. 3, p. 735-744, 2012.



PARCHAM, E.; GHASEMIZAD, A. The impact of organizational culture on employees’
organizational silence. Journal of Health Management & Informatics, v. 4, n. 1, p. 25-30,
2017.

PEREIRA, A. M. T. B.; JUSTO, T.; GOMES, F. B.; SILVA, S. G. M.; VOLPATO, D. C.
Sintomas de estresse em educadores brasileiros. Aletheia, n. 17/18, p. 63-72, 2003.

PELEIAS, I. R.; GUIMARAES, E. R.; CHAN, B. L.; CARLOTTO, M. S. A Sindrome de
Burnout em estudantes de Ciéncias Contabeis de IES Privadas: pesquisa na cidade de Séo
Paulo. Revista de Educacéo e Pesquisa em Contabilidade, v. 11, n. 1, p. 30-51, 2017.

POPP, M. S. Estudio preliminar sobre el sindrome de Burnout y estrategias de afrontamiento
en enfermeras de unidades de terapia intensiva (UTI). Interdisciplinaria, v. 25, n.1, p. 5-27,
2008.

PRADO, J. F. U.; PEREZ, J. P.; SAISO, A. G. Manifestaciones psicosomaticas,
compromiso y burnout como consecuentes del clima y la cultura organizacional: un analisis
de ruta. Contaduria y Administracion, v. 60, n. 2, p. 447-467, 2015.

RAMIRO, B. E.; MONTANO, P. F. Las competencias para el desempefio profesional en
trabajo social dentro de la formacion: del burnout al engagement a través del manejo de las
emociones. Revista de Investigaciones en Intervencion Social, v. 7, n. 13, p. 142-168,
2017.

RAMON, J. P. M. Cémo se defiende el profesorado de secundaria del estrés: burnout y
estrategias de afrontamiento. Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones,
v.31,n.1,p.1-9, 2015.

RHEE, E.; ULEMAN, J. S.; LEE, H. K. Variations in collectivism and individualism by
ingroup and culture: Confirmatory factor analysis. Journal of Personality and Social
Psychology, v. 71, n. 5, p. 1037-1054, 1996.

RODRIGUEZ, S. Y. S.; CARLOTTO, M. S. Predictors of Burnout Syndrome in
psychologists. Estudos de Psicologia, v. 34, n. 1, p. 141-150, 2017.

ROSALES, A. S.; LOSADA, S. G. Satisfaccion laboral y desgaste profesional en
trabajadores de servicios sociales de atencion a la infancia. Trabajo Social Global, v. 8, n.
14, p. 80-107, 2018.



ROSSI, A. M.; PERREWE, P. L.; SAUTER, S. L. Stress e qualidade de vida no
trabalho: perspectivas atuais da salde ocupacional. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

SALGADO, P. M.; MONTE, P. R. G. Influencia del compromiso organizacional en la
relacion entre conflictos interpersonales y el sindrome de quemarse por el trabajo (burnout)
en profesionales de servicios (salud y educacion). Innovar, v. 20, n. 38, p. 161-174, 2010.

SCHAUFELI, W. B.; GREENGLASS, E. R. Introduction to special issue on burnout and
Health. Psychology and Health, v. 16, p. 501-510, 2001.

SCHAUFELI, W. B.; LEITER, M. P.; MASLACH, C.; JACKSON, S. E. Maslach Burnout
Inventory — General Survey. In: MASLACH, C.; JACKSON, S. E.; LEITER, M. P. (Eds.).
The Maslach Burnout Inventory Manual. 3. ed. Palo Alto: Consulting Psychologists
Press, 1996. p. 19-26.

SCHUMACKER, R. E; LOMAX, R. G. A beginner’s guide to structural equation
modeling. 3. ed. New York: Routledge, 2010.

SCHUSTER, M. S;; DIAS, V. V.; BATTISTELLA, L. F. Maslach Burnout Inventory —
General Survey (MBI-GS): aplicacdo em universidade publico federal. Revista da
Faculdade de Administracdo e Economia, v. 6, n. 2, p. 182-195, 2015.

SHAMI, R.; TARE, M.; TARAN, H. Identifying the relationship among teacher’s mental
health and emotional intelligence and their burnout. Independent Journal of Management
& Production, v. 8, n. 1, p. 124-143, 2017.

SILVA, E.; BASSETTO, C. L.; OTTONICAR, S. L. C.; YAFUSHI, C. A. P. O processo de
inteligéncia competitiva e sua relacdo com indicadores de inovacdo e competéncia em
informacéo. Perspectivas em Gestdo & Conhecimento, v. 6, Numero Especial, p. 240-252,
2016.

SILVA, J. L. L.; SOARES, R. S.; COSTA, F. S.; RAMOS, D. S.; LIMA, F. B.; TEIXEIRA,
L. R. Fatores psicossociais e prevaléncia da sindrome de burnout entre trabalhadores de
enfermagem intensivistas. Revista Brasileira de Terapia Intensiva, v. 27, n. 2, p. 125-133,
2015.

SILVA, S. C. P. S;; NUNES, M. A. P.; SANTANA, V. R.; REIS, F. P.; NETO, J. M,;
LIMA, S. O. A sindrome de burnout em profissionais da Rede de Atencdo Priméria a Salde
de Aracaju, Brasil. Ciéncia & Saude Coletiva, v. 20, n. 10, p. 3011-3020, 2015.



STACCIARINI, T. S. G.; PACE, A. E. Andlise fatorial confirmatdria da escala: appraisal of
self-care agency scale - revised. Revista Latino-Americana de Enfermagem, v. 25, p. 1-9,
2017.

SULASTRI, S.; ANDRIANI, C.; FITRIA, Y. The implementation analysis of intellectual
capital to department performance in Padang State University. Asia-Pacific Management
and Business Application, v. 3, n. 1, p. 1-13, 2014.

TAVARES, A. B. S.; MAGALHAES, G. T. M.; JUNIOR, R. M. R. Comunicacéo
empresarial interna e sua importancia para as organizacgdes: um estudo de caso. Revista
Interdisciplinar do Pensamento Cientifico, v. 1, n. 2, p. 159-288, 2015.

TAYFUN, A.; CATIR, O. Research about the relation between organizational silence and
the performance of workers. Journal of Business Research, v. 5, n. 3, p. 114-134, 2013.

TRINDADE, L. L.; LAUTERT, L.; BECK, C. L. C.; AMESTOY, S. C.; PIRES, D. E. P.
Estresse e sindrome de burnout entre trabalhadores da equipe de Salde da Familia. Acta
Paulista de Enfermagem, v. 23, n. 5, p. 684-689, 2010.

TULUBAS, T.; CELEP, C. Effect of perceived procedural justice on faculty members’
silence: the mediating role of trust in supervisor. Social and Behavioral Sciences, v. 47, p.
1221-1231, 2012.

UCAR, Z. Investigation of silence in organizations in the context of personal features: a
qualitative study. Journal of Faculty of Economics and Administrative Sciences, v. 31, n.
1, p. 311-342, 2016.

VANDERLEY, L. G. Capital humano: a vantagem competitiva. Organizacdes &
Sociedade, v. 8, n. 22, p. 65-74, 2001.

VAN DYNE, L.; ANG, S.; BOTERO, I. C. Conceptualizing employee silence and employee
voice as multidimensional constructs. Journal of Management Studies, v. 40, n. 6, p.
1359-1389, 2003.

VOLPATO, G. L. O método Idgico para redacdo cientifica. Revista Eletronica de
Comunicacao, Informacéo e Inovacdo em Saude, v. 9, n. 1, p. 1-14, 2015.

WESTERMAN, C. Y. K.; SMITH, S. W. Opening a performance dialogue with employees:
facework, voice, and silence. Journal of Business and Technical Communication, v. 29,
n. 4, p. 456-489, 2015.



YANG, F.; LI, X.; SONG, Z.; L1, Y.; ZHU, Y. Job Burnout of construction project
managers: considering the role of organizational justice. Journal of Construction
Engineering and Management, v. 144, n. 11, p. 1-15, 2018.



DECLARACAO

Certifico que o trabalho de conclusdo de curso intitulado "BURNOUT E O SILENCIO
ORGANIZACIONAL", de autoria da discente Tamires Fernandes Correa Sousa foi aprovado
sem recomendac0es de alteracdo pela banca examinadora e que estou de acordo com a versao

final do trabalho.

Professor Dr. Harrison Bachion Ceribeli

Orientador

Mariana, 29 de julho de 2020.



	a7e2f637c692bb6b364e2cd129f3df4d85e6a2a80fa0f576c48823a7649cd607.pdf
	a29d37b57f1eedbee3246708e4355128555a40b7288f3e69c36fff34ba18879f.pdf
	a7e2f637c692bb6b364e2cd129f3df4d85e6a2a80fa0f576c48823a7649cd607.pdf

