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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo geral analisar a correlacdo entre ansiedade, burnout e
engajamento no ambiente de trabalho, investigando como esses fatores impactam o
desempenho e o bem-estar dos colaboradores. A pesquisa caracteriza-se como quantitativa,
descritiva, estudo de caso e estudo de documento de abordagem transversal, sendo realizada em
uma empresa de tecnologia do sul do Brasil. A coleta de dados foi feita por meio de
questionarios padronizados, incluindo o Generalized Anxiety Disorder Scale (GAD-7), o
Maslach Burnout Inventory (MBI) e o Utrecht Work Engagement Scale (UWES), aplicados a
colaboradores de diferentes faixas etarias, géneros e tempos de empresa. Os resultados
demonstraram uma prevaléncia significativa de ansiedade elevada e burnout, especialmente em
colaboradores mais jovens e com menos tempo de empresa. Em contrapartida, o engajamento
foi maior em trabalhadores com mais tempo de atuacdo. Além disso, identificou-se uma
correlagdo inversa entre burnout e engajamento, reforcando a necessidade de intervencdes
organizacionais para promover a saude mental e o engajamento no trabalho. Conclui-se que
estratégias voltadas ao equilibrio entre demandas profissionais e suporte organizacional podem
contribuir para a reducdo de transtornos mentais e 0 aumento da produtividade.

PALRAS-CHAVE: Ansiedade; Burnout; Engajamento; Saude mental; Ambiente de trabalho



ABSTRACT

The present study aims to analyze the correlation between anxiety, burnout, and engagement in
the workplace, investigating how these factors impact employees' performance and well-being.
The research is characterized as quantitative, descriptive, a case study, and a cross-sectional
document study, conducted in a technology company in southern Brazil. Data collection was
carried out using standardized questionnaires, including the Generalized Anxiety Disorder
Scale (GAD-7), the Maslach Burnout Inventory (MBI), and the Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), administered to employees of different age groups, genders, and lengths of
employment. The results showed a significant prevalence of high anxiety and burnout,
particularly among younger employees and those with less time in the company. Conversely,
engagement was higher among employees with more extended tenure. Furthermore, an inverse
correlation was identified between burnout and engagement, emphasizing the need for
organizational interventions to promote mental health and workplace engagement. It is
concluded that strategies aimed at balancing professional demands and organizational support
can contribute to reducing mental health disorders and increasing productivity

KEYWORDS: Anxiety; Burnout; Engagement; Mental health; Work environment
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1 INTRODUCAO

A saude mental dos colaboradores tem ganhado destaque no cenario corporativo
contemporaneo, especialmente devido ao impacto direto que transtornos como ansiedade e
burnout exercem sobre a produtividade, o engajamento e o bem-estar organizacional. Em um
ambiente de trabalho cada vez mais dindmico e exigente, compreender como esses fatores se
correlacionam e influenciam o desempenho dos individuos tornou-se uma necessidade
estratégica para as empresas que buscam promover uma gestao mais humanizada e eficaz.

Neste contexto, o presente trabalho investiga os niveis de ansiedade, burnout e
engajamento dos colaboradores de uma organizacdo, com o objetivo de identificar como esses
aspectos se inter-relacionam e impactam o comportamento e a satde ocupacional. A pesquisa
utilizou instrumentos consagrados como o Generalized Anxiety Disorder Scale (GAD-7), o
Maslach Burnout Inventory (MBI) e o Utrecht Work Engagement Scale (UWES), permitindo
uma anélise abrangente e confidvel dos fatores estudados.

Os dados foram coletados de maneira transversal e analisados em diferentes
segmentos, incluindo faixas etarias, géneros e tempo de empresa, proporcionando um panorama
detalhado e contextualizado. Os resultados oferecem insights valiosos para compreender como
0 ambiente organizacional pode contribuir tanto para o surgimento de transtornos como
ansiedade e burnout quanto para a promogéo de engajamento, essencial para a sustentabilidade
das relacGes de trabalho.

Ao abordar a tematica sob uma perspectiva cientifica e aplicada, este trabalho busca
ndo apenas ampliar o entendimento sobre a saide mental no trabalho, mas também oferecer
subsidios praticos para que as organizacfes desenvolvam estratégias de gestdo que promovam
um ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e engajador importancia do tema é latente,
uma vez que tramita atualmente em muitas empresas mundialmente, tendo em vista o foco na
satde mental dos colaboradores. Em tal contexto, busca-se com este estudo cientifico analisar
de que forma indices negativos sobre saude mental podem afetar o engajamento de
colaboradores de uma empresa de tecnologia.

Face ao exposto esta pesquisa busca investigar: Como a ansiedade e o burnout podem

afetar o engajamento profissional dos colaboradores da empresa Beta?



2 OBJETIVOS
2.1 Objetivos geral

Analisar como a ansiedade e o burnout podem afetar o engajamento na empresa de

tecnologia Beta.
2.1.2 Objetivos especificos
a. Caracterizar o perfil do publico-alvo objeto de estudo.

b. Desenvolver um formulario para apuracdo no nivel de ansiedade e burnout e aplica-lo em

colaboradores da empresa Beta.
c. Evidenciar a interferéncia do burnout e ansiedade no engajamento.

d. Verificar que medidas a empresa tem adotado com o proposito de combater o burnout e

ansiedade no ambiente de trabalho.
3JUSTIFICATIVA

Este estudo foi desenvolvido devido a crescente relevancia da saide mental no ambiente
corporativo, especialmente em relacdo a ansiedade e a sindrome de burnout. Esses transtornos
tém afetado diretamente a qualidade de vida e o desempenho dos colaboradores, gerando
impactos significativos para as organizacdes. Atualmente, a empresa ndo dispde de mecanismos
para mensurar adequadamente os indices de ansiedade e estresse de seus colaboradores, o que
dificulta a identificagdo de intervengdes eficazes.

A escolha desse tema para o Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) justifica-se pela
necessidade de compreender como esses fatores influenciam o ambiente de trabalho e de propor
solucBes para mitigar seus efeitos. Além disso, a realizacdo desta pesquisa visa investigar se,
de fato, existe uma correlacdo entre os niveis de ansiedade, burnout e engajamento dos
colaboradores, permitindo que a empresa obtenha dados mais precisos para embasar futuras

acoes.

A ansiedade e a sindrome de burnout estdo relacionadas a problemas como queda de
produtividade, aumento do absenteismo e presenteismo, além de influenciar negativamente o
engajamento dos colaboradores. Este estudo, baseado em artigos cientificos, pretende
demonstrar a importancia de praticas voltadas para o bem-estar dos colaboradores, com o

objetivo de reduzir esses impactos e promover um ambiente de trabalho mais saudavel.



A justificativa para a realizacdo deste trabalho esta ancorada na relevancia de entender
essas questdes no contexto organizacional atual e como intervencgdes direcionadas a salde
mental podem beneficiar tanto os colaboradores quanto as empresas, melhorando o

engajamento e a sustentabilidade das relagdes de trabalho.
4 REFERENCIAL TEORICO.
4.1. Satisfacdo no ambiente de trabalho

O conceito de ambiente de trabalho tem sido amplamente discutido na literatura de
gestdo, com foco em fatores que influenciam a produtividade e o desempenho organizacional.
Em sua Teoria dos Dois Fatores, Frederick Herzberg (1959) destacou que o ambiente de
trabalho é compreendido por dois grupos de fatores: os higiénicos e os motivacionais. Os fatores
higiénicos referem-se as condicdes fisicas e estruturais, como salério, seguranca e
infraestrutura, que, quando inadequadas, geram insatisfacdo. No entanto, sua presenga nao €
suficiente para promover a satisfacdo. Por outro lado, os fatores motivacionais, como
reconhecimento e realizacdo profissional, sdo essenciais para a motivacdo no ambiente de
trabalho. As organizacGes devem atender tanto as necessidades materiais quanto oferecer
oportunidades de crescimento e reconhecimento aos colaboradores.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943) fornece uma perspectiva
relevante para a gestdo empresarial. Maslow sugere que o ambiente de trabalho deve atender a
uma gama de necessidades, desde as mais basicas, como seguranca e estabilidade, até as mais
complexas, como autorrealizacdo e crescimento profissional. Um ambiente de trabalho que
permite o desenvolvimento dos funcionarios, garantindo seguranca financeira e oportunidades
de crescimento, resulta em maior engajamento e produtividade, cruciais para o desempenho

organizacional.

Estudos conduzidos por Mayo (1933) demonstraram que a produtividade esta ligada ao
ambiente social dentro das empresas, e ndo apenas aos fatores fisicos. Mayo observou que 0s
colaboradores tendem a ser mais produtivos quando se sentem valorizados e reconhecidos,
ressaltando que a coeséo social e as boas relagdes interpessoais sdo essenciais para melhorar o
desempenho no trabalho. Para as empresas, isso implica que um ambiente organizacional
favoravel vai além de boas instalagdes fisicas, englobando também um clima de colaboracéo e

apoio mutuo entre os funcionarios.



O Modelo de Demanda-Controle de Karasek (1979), oferece uma visao estratégica ao
considerar a relacdo entre as exigéncias do trabalho e o controle que os funcionarios tém sobre
suas atividades. Karasek (1979) argumenta que ambientes de trabalho com alta demanda e baixo
controle resultam em altos niveis de estresse, afetando negativamente o desempenho
organizacional. Em contrapartida, ambientes com alta demanda e alto controle permitem que
os colaboradores desenvolvam suas habilidades e aumentem a produtividade. Portanto, ao
oferecer mais autonomia e controle aos seus funcionarios, as empresas podem criar um

ambiente de trabalho mais equilibrado e propicio ao desenvolvimento organizacional.

Uma pesquisa realizada pela Organizacdo Mundial da Saude (2019) indica que
ambientes de trabalho desfavoraveis estdo associados ao aumento de transtornos mentais,
resultando em elevados indices de absenteismo e queda na produtividade. Trabalhadores que
enfrentam estresse cronico em suas atividades laborais demonstram maior predisposi¢cdo ao

desenvolvimento de problemas de saude mental.

Segundo dados do National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH,
2020), o estresse ocupacional é um fator relevante na génese de transtornos de ansiedade e
depressdo. Além disso, a Sindrome de Burnout, caracterizada por exaustdo emocional,
despersonalizacdo e diminuicdo da sensacdo de realizacdo pessoal, emerge como uma das
consequéncias mais comuns de ambientes de trabalho estressantes. De acordo com a pesquisa
de Maslach e Leiter (2016), individuos que vivenciam Burnout apresentam uma maior

propenséo a desenvolver problemas de salde mental e comportamental.
4.2. Transtornos mentais e comportamentais

Os transtornos mentais e comportamentais sdo condi¢cGes de salde que afetam
profundamente o pensamento, o humor e o comportamento dos individuos, resultando em
sofrimento significativo e comprometendo suas atividades diarias. Segundo a Organizacao
Mundial da Saude (OMS), esses transtornos abrangem uma variedade de diagndsticos,
incluindo transtornos de ansiedade, de humor, de personalidade e psicéticos, afetando a maneira
como as pessoas pensam, sentem e se comportam World Health Organization (2013). A
prevaléncia dessas condi¢fes tem aumentado, especialmente em ambientes de trabalho, onde

fatores como burnout, carga de trabalho e suporte social desempenham papéis cruciais.

Os fatores que contribuem para o desenvolvimento de transtornos mentais séo diversos

e interagem em niveis bioldgicos, psicoldgicos e sociais. A literatura cientifica indica que a
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combinacdo de predisposicdes genéticas, experiéncias traumaticas na infancia e estresse
crénico, juntamente com o ambiente social, pode aumentar a vulnerabilidade a esses disturbios
Morec (2019). Ademais, 0 estresse ocupacional e a pressdo no ambiente de trabalho séo
identificados como fatores de risco significativos para o surgimento de transtornos mentais
Kivimaki (2016)

O diagnostico e o tratamento adequados séo essenciais para a recuperacao de individuos
afetados por esses transtornos. Intervencfes como terapia, medicacdo e suporte psicossocial
tém demonstrado eficécia na reducédo dos sintomas e na melhoria da qualidade de vida Gonzalez
(2019). A auséncia de tratamento pode acarretar consequéncias graves, como 0 aumento do
absenteismo e a perda de produtividade e engajamento, impactando diretamente as

organizaces Hemp (2004).

Além de afetar a vida dos trabalhadores, os transtornos mentais tém repercussdes
significativas para a sociedade, influenciando a produtividade e a coesdo social. A promogéo
da satde mental e a reducdo do estigma associado a esses transtornos sdo fundamentais para
melhorar a qualidade de vida das pessoas afetadas e criar ambientes de trabalho mais saudaveis
e sustentaveis Thornicroft (2006).

As condicdes que abrangem os transtornos mentais variam de disturbios de ansiedade e
depressdo a sindromes mais complexas, como o burnout. A interacdo entre traumas vivenciados
na infancia e predisposi¢Oes genéticas pode intensificar a vulnerabilidade a esses disturbios
More (2019). Além disso, ambientes de trabalho hostis, caracterizados por assédio moral e falta
de reconhecimento, tém sido associados a um aumento nos casos de transtornos de ansiedade e

depressdo Sonnentag (2017).

A sindrome de burnout, relacionada ao estresse crénico no ambiente laboral, é um
precursor comum de diversas condi¢fes de salude mental, afetando negativamente a capacidade
funcional do trabalhador Maslach & Leiter (2016).

Estudos revelam que a prevaléncia de problemas de salude mental em ambientes de
trabalho € alarmante, com o estresse ocupacional atuando como um fator determinante. A
pressdo excessiva pode resultar no desenvolvimento de transtornos mentais significativos
Kiviméki (2016). Além disso, o absenteismo decorrente desses problemas gera perdas
financeiras substanciais para as organizacdes, aumentando a urgéncia de intervencgdes eficazes

para promover a saude mental Hemp (2004).
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Intervencgdes direcionadas no local de trabalho tém mostrado potencial para mitigar os
efeitos adversos dos transtornos mentais. Programas de bem-estar que oferecem suporte
psicolégico e atividades de reducdo do estresse demonstraram uma reducéo significativa nos
sintomas desses transtornos entre os funcionarios Gonzalez (2019). Além disso, a formagdo em
lideranca e habilidades interpessoais para gestores pode melhorar a salide mental dos
colaboradores e diminuir conflitos no ambiente de trabalho Kelloway & Barling (2010).

Politicas organizacionais que priorizam a satde mental, como flexibilidade no trabalho
e acesso a servicos de saide mental, tém mostrado resultados positivos na promocéo do bem-
estar dos empregados Van der Klink (2001). A adocdo de tais medidas é crucial ndo apenas
para a saude mental dos trabalhadores, mas também para a eficiéncia e produtividade das

organizacoes.
4.2.1 Ansiedade

Ansiedade é uma resposta emocional caracterizada por sentimentos de apreensédo,
preocupacdo e medo em relacdo a eventos futuros. Pode manifestar-se por sintomas fisicos,
como palpitacBes, sudorese e tensdo muscular, e interfere nas atividades diarias. A ansiedade
pode ser considerada normal em situacOes estressantes, mas, quando excessiva ou persistente,
pode indicar um transtorno de ansiedade, afetando a salde mental e o bem-estar American
Psychiatric Association (2013).

O ambiente em que uma pessoa vive pode ser um gatilho importante para o
desenvolvimento de sintomas ansiosos. Mudangas significativas na vida, como a perda de um
emprego ou a mudanca para uma nova cidade, podem desencadear episodios de ansiedade
Smith (2019). Além disso, a exposi¢do continua a um ambiente estressante pode agravar esses

sintomas ao longo do tempo Schmidt (2014).

Os sintomas comuns de ansiedade incluem preocupacdo constante, dificuldade para
relaxar, alteracGes no sono, palpitaces, aumento da frequéncia cardiaca e sudorese excessiva
Beck & Clark (1997) Kessler (2005). O tratamento geralmente envolve uma combinagéo de

psicoterapia e medicamentos, como ansioliticos e antidepressivos Bandelow (2017).

Estudo sobre a ansiedade de Silva & Soares (2012) é citado que o transtorno mental
comum que pode ter impactos significativos na vida das pessoas. Estudos destacam que o

processo patologico da ansiedade pode ser abordado de maneira eficaz através da Terapia
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Cognitivo-Comportamental (TCC) e de um tratamento humanizado com apoio familiar.
Gongalves & Lima (2011)

A Terapia Cognitivo-Comportamental é amplamente reconhecida como um dos
tratamentos mais eficazes para a ansiedade. A TCC é baseada na identificacdo e modificacdo
de padrbes de pensamento distorcidos e comportamentos disfuncionais. Esse tratamento ajuda
0s pacientes a desenvolver habilidades de enfrentamento e estratégias para gerenciar a

ansiedade, resultando em uma reducéo significativa dos sintomas Sampaio & Mancini (2007).

Além da TCC, o tratamento humanizado com apoio familiar € crucial para o sucesso
terapéutico. O suporte emocional e a compreensao oferecidos pela familia podem melhorar a
adesdo ao tratamento e promover um ambiente mais favoravel a recuperacdo do paciente além
disso, um tratamento humanizado que inclui um enfoque holistico e empatico, aliado ao apoio
familiar, pode criar um ambiente mais estavel e seguro para o paciente, potencializando os
efeitos dos tratamentos médicos e terapéuticos. A combinacdo de terapia, tratamento
humanizado e apoio familiar frequentemente resulta em melhores resultados no manejo da
ansiedade. Dittz (2015)

O impacto da ansiedade no ambiente de trabalho é significativo. Em primeiro lugar, a
produtividade dos funcionarios pode ser prejudicada, ja que a ansiedade afeta a capacidade de
concentracdo e o desempenho geral Smith (2022). Em segundo lugar, a alta rotatividade de
pessoal € um reflexo comum, visto que funcionarios que experimentam altos niveis de
ansiedade podem se sentir desmotivados e buscar outras oportunidades Johnson & Miller
(2021). A ansiedade cronica pode levar a outros problemas de satde mental, como a depressao,

que comprometem a qualidade de vida dos trabalhadores. Doe & Roe, (2023).

Os transtornos de ansiedade também sdo uma das principais causas de absenteismo no
trabalho, refletindo diretamente na produtividade e bem-estar dos funcionarios. A ansiedade
pode levar a dificuldades de concentragdo, aumento da fadiga e diminuicdo da capacidade de
tomar decisGes, impactando negativamente o desempenho no ambiente de trabalho. Por isso,
intervencgdes eficazes e programas de apoio a satde mental no local de trabalho sdo cruciais

para mitigar esses efeitos e melhorar a qualidade de vida dos empregados. Levitan (2011)

Embora o estresse no ambiente de trabalho ndo esteja diretamente relacionado a
ansiedade, ele é um fator significativo que pode exacerbar condi¢Ges ansiosas. Revisfes de

literatura indicam que o estresse afeta o0 bem-estar geral dos funcionarios, podendo desencadear
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ou agravar transtornos de ansiedade. Assim, a gestdo eficaz do estresse atraves de politicas
organizacionais adequadas, criacdo de um ambiente de trabalho saudavel e oferecimento de
suporte psicologico sdo essenciais para promover um ambiente de trabalho produtivo e
saudavel. Chagas (2010).

Folkman fala sobre Estratégias de Enfrentamento e Bem-Estar no Trabalho analisando
as estratégias de enfrentamento utilizadas pelos funcionarios para lidar com o estresse no
trabalho e como essas estratégias afetam o bem-estar geral. O estudo destaca a eficacia de
diferentes abordagens de coping e sua influéncia na saide mental e na produtividade. Folkman
(2004)

Outra pesquisa que ilustra a relevancia desse tema € proveniente de Bakker &
Demerouti (2010) que trazem uma revisdo sobre o Modelo Demanda-Recurso e Salde
Ocupacional. O modelo explora como as demandas excessivas e a falta de recursos no trabalho
podem levar a estresse e afetar negativamente o bem-estar dos funcionarios e, como resultado,
a revisdo destaca a importancia de equilibrar demandas e recursos para promover a saude

ocupacional e a satisfacdo no trabalho. Bakker & Demerouti (2007)

Ja Cooper e Marshall (2012) discutem o Efeito do Estresse no Desempenho e Bem-
Estar dos Funcionarios, o artigo examina como o estresse no local de trabalho impacta o bem-
estar e 0 desempenho dos funcionérios. Os autores discutem diferentes fontes de estresse, como
sobrecarga de trabalho e falta de controle, e como esses fatores contribuem para o burnout,

ansiedade e a insatisfacdo no trabalho. Cooper & Marshall (2012)

Além disso, estudos que investigam fatores associados a ansiedade, depressao e
Burnout fornecem insights valiosos para diversas areas, mesmo que nao se concentrem
exclusivamente em ambientes corporativos. Ao identificar os fatores de risco e entender como
essas condicdes se relacionam entre si, é possivel criar estratégias de prevencéo e tratamento
mais abrangentes e eficazes. Fatores como carga de trabalho excessiva, falta de apoio social,
desequilibrio entre a vida pessoal e profissional, e condi¢cdes de trabalho inadequadas séo
frequentemente ligados a niveis mais altos de ansiedade e burnout. Compreender essas
associac0es € essencial para desenvolver intervengdes que possam reduzir o impacto negativo

dessas condigGes na satide mental e bem-estar dos individuos. DeSousa Moreno (2011)
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4.2.2 Sindrome de burnout

Sindrome de Burnout é um estado de exaustdo emocional, fisica e mental causado por
estresse cronico relacionado ao trabalho. Caracteriza-se pela despersonalizacao, diminuigéo da
realizacdo pessoal e esgotamento, resultando em uma sensagdo de falta de energia e
comprometimento com o trabalho Maslach & Leiter (2016). Essa condicdo pode levar a
problemas de satde mental e fisica, afetando o desempenho profissional e a qualidade de vida

do individuo.

Conforme Schaufeli & Bakker (2004) destacam o modelo de demandas e de cursos de
Trabalho estresse no trabalho ocorre quando as demandas excedem os recursos disponiveis para
enfrenta-las. O modelo distingue entre demandas de trabalho (aspectos que exigem esforco e
podem levar ao esgotamento) e recursos de trabalho (aspectos que ajudam a lidar com as
demandas e podem promover o engajamento). A falta de recursos de trabalho pode levar ao
burnout, enquanto a presenca de recursos pode aumentar o engajamento e a satisfacdo no
trabalho.

Demerouti (2001) propdem que o estresse e 0 burnout resultam de um desequilibrio
entre as demandas do trabalho e os recursos disponiveis. Quando as demandas sdo altas e 0s
recursos sao baixos, é fundamental considerar um enfoque holistico que inclua apoio familiar
e a criagdo de ambientes de trabalho que minimizem o estresse e promovam a saude mental dos
funcionérios Oliveira (2023). As intervengdes devem focar em aumentar 0s recursos e gerenciar

as demandas para prevenir problemas psicoldgicos.

A Sindrome de Burnout é caracterizada por exaustdo emocional, despersonalizacao e
diminuicdo da realizacdo pessoal, resultantes do estresse crdnico no ambiente de trabalho
Maslach & Jackson (1981). Esse fendmeno, classificado pela Organizacdo Mundial da Saude
(OMS) como uma doenca ocupacional, tem ganhado destaque nas discussfes sobre salde
corporativa devido ao seu impacto negativo tanto na salde dos trabalhadores quanto na
eficiéncia das organizacdes. Estudos indicam que aproximadamente 32% dos trabalhadores
brasileiros apresentam sintomas de Burnout, com maior incidéncia em setores como saude,

educacdo e tecnologia Associacgdo Brasileira de Psiquiatria (2022).

O estresse prolongado no ambiente corporativo € um fator-chave na evolugdo do
Burnout. O modelo Demanda-Controle de Karasek (1979) estabelece que trabalhadores com

alta demanda e baixo controle sobre suas atividades estdo mais propensos ao esgotamento fisico



15

e mental, fatores que contribuem diretamente para o desenvolvimento da Sindrome. Pesquisas
realizadas pela International Stress Management Association (ISMA-BR, 2018) apontam que
72% dos trabalhadores brasileiros sofrem de algum nivel de estresse no trabalho, sendo que,

desse total, 30% estdo em risco de desenvolver Burnout.

Adicionalmente, a pesquisa de Oliveira (2015), focada em empresas de tecnologia,
identificou fatores como carga excessiva de trabalho, presséo por resultados e auséncia de apoio
gerencial como os principais estressores. Esses achados reforcam a necessidade de intervencdes
organizacionais direcionadas, como programas de bem-estar que promovam a resiliéncia, o
aumento da autonomia e o suporte social no ambiente de trabalho, componentes essenciais na

prevencdo do Burnout Cooper & Marshall (2012).

A implementacédo de estratégias preventivas nas organizacOes deve focar no equilibrio
entre as demandas de trabalho e os recursos oferecidos aos colaboradores. Suporte psicoldgico,
treinamentos continuos, politicas de flexibilizacdo e promocdo de um ambiente colaborativo
sdo medidas eficazes que, segundo Hirschle e Gondim (2019), melhoram ndo apenas a saude

mental dos colaboradores, mas também os indices de produtividade e retencdo de talentos.

Dados de um estudo da Deloitte (2021) com 1.000 profissionais indicam que 77%
relataram sintomas de Burnout em suas ocupag6es, com 91% apontando a auséncia de suporte
adequado por parte da empresa como uma das principais causas. Além disso, a pesquisa da
Career Builder (2009) revelou que 61% dos trabalhadores se sentem fisica ou emocionalmente

exaustos devido as demandas profissionais.

Dessa forma, a prevencdo do Burnout nas empresas demanda uma abordagem
estruturada, focada em préaticas que promovam o bem-estar e o equilibrio entre vida profissional
e pessoal. Organizagfes que investem em tais politicas apresentam resultados mais favoraveis

em termos de engajamento e satisfagdo dos colaboradores Schaufeli (2009).
4.3 Engajamento

Engajamento em empresas corporativas refere-se ao nivel de comprometimento e
motivacao dos colaboradores em relacdo ao seu trabalho e a organizacao. Envolve a disposicéo
para investir esforgo extra, alinhar-se aos objetivos da empresa e contribuir ativamente para o
seu sucesso. O engajamento é influenciado por fatores como ambiente de trabalho,
reconhecimento, desenvolvimento profissional e a qualidade das relagfes interpessoais dentro

da organizagdo Kahn (2006).
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O engajamento dos colaboradores é crucial para a produtividade. Colaboradores
engajados tendem a ser mais motivados, comprometidos e produtivos, sentindo-se mais
conectados aos objetivos da empresa e, consequentemente, apresentando melhor desempenho
Bakker & Demerouti (2008). No entanto, a ansiedade e o burnout sdo fatores que podem
impactar negativamente o engajamento e a produtividade. Altos niveis de ansiedade podem
levar a dificuldades de concentracdo, procrastinacdo e falta de motivacdo American
Psychological Association, (2020). O estresse no trabalho, por sua vez, pode resultar em
problemas de saude fisica e mental, como doencas cardiacas, depressdo e ansiedade World
Health Organization (2019).

Estudos mostram que hd uma correlacdo negativa entre ansiedade e engajamento.
Profissionais que sofrem de ansiedade tendem a sentir apreensdo e tensdao constantes, o0 que
interfere negativamente no seu engajamento profissional Schaufeli (2002). O estresse no
trabalho pode levar a uma série de problemas, como aumento do absenteismo, reducdo da
produtividade e deterioracdo do clima organizacional Leka & Jain (2010). Sintomas comuns de
estresse incluem dificuldade de concentracdo, esquecimentos, irritabilidade e cansago cronico
Quick (2000).

De acordo com um estudo publicado na “Revista Brasileira de Gestdo de Negocios”, o
engajamento no trabalho esta positivamente relacionado as avaliacdes autorreferentes dos
participantes, a percepc¢do das praticas de recursos humanos e a qualidade da relacdo lider-
liderado. Além disso, foi encontrada uma relacdo negativa e significativa entre engajamento e
intencdo de rotatividade Siqueira & Gomide Junior (2014). Outro estudo, publicado na “Ciéncia
& Saude Coletiva”, aponta que fatores relacionados ao trabalho, como resiliéncia, autoeficacia,
competéncias emocionais e suporte social, podem atenuar o impacto negativo do estresse sobre
0 bem-estar dos trabalhadores Melo (2019).

As oportunidades de crescimento profissional também sdo cruciais no setor de
tecnologia, onde a constante atualizacdo de habilidades é necessaria para acompanhar os
avancos do mercado. Quando os funcionarios percebem que a empresa investe em seu
desenvolvimento e oferece um caminho claro para o progresso na carreira, 0 engajamento tende
a aumentar Macey & Schneider (2009). Além disso, o reconhecimento e as recompensas
desempenham um papel significativo, pois funcionarios que se sentem valorizados e
reconhecidos por suas contribuicbes sdo mais propensos a Sse manterem engajados e

comprometidos com a organizagéo. Deci & Ryan (2000)
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O equilibrio entre vida pessoal e profissional também € um fator determinante para o
engajamento, especialmente em empresas de tecnologia, onde as fronteiras entre o trabalho e a
vida pessoal podem se tornar nebulosas devido a cultura do "sempre online” Bakker &
Demerouti (2008).

Em contrapartida, a falta de engajamento pode ter consequéncias negativas
significativas, como aumento na rotatividade de funcionarios, menor produtividade e um
impacto negativo na inovacao, que € fundamental para a competitividade no setor de tecnologia.
Harter, Schmidt, & Hayes (2002)

No contexto organizacional, 0 modelo de demandas e recursos (JD-R) sugere que 0
estresse no trabalho € resultado do desequilibrio entre as demandas do trabalho e os recursos
disponiveis para lidar com essas demandas. Quando as demandas s&o altas e 0s recursos séo
baixos, 0 estresse e a ansiedade aumentam, levando a um menor engajamento no trabalho
Bakker & Demerouti (2007). Por outro lado, recursos adequados, como suporte social e
autonomia, podem mitigar os efeitos negativos do estresse e burnout no engajamento. Cooper
& Marshall (2012)

E percebido que a percepgéo de suporte social, tanto de colegas quanto de chefias, pode
atenuar o impacto negativo do estresse sobre o bem-estar e o engajamento dos funcionarios
Silva & Almeida (2017). Além disso, estratégias de enfrentamento focadas no problema, que
envolvem alterar ou eliminar a fonte de estresse, e estratégias focadas na emocéo, que envolvem
gerenciar as emoces associadas ao estresse, sdo eficazes para reduzir a ansiedade e aumentar

0 engajamento. Folkman & Lazarus (1980).
5 METODOLOGIA
5.1 Caracterizagdo da pesquisa

O presente estudo caracteriza-se como transversal, descritivo e aplicado, com uma
abordagem qualitativa e quantitativa, configurando-se também como um estudo de caso. A
pesquisa foi conduzida com o objetivo de analisar os niveis de ansiedade, burnout e
engajamento dos colaboradores em uma organizacdo especifica, utilizando instrumentos
validados amplamente reconhecidos na literatura cientifica. Para tal, foram aplicados trés
questionarios: o Generalized Anxiety Disorder Scale (GAD-7) Spitzer (2006), destinado a
medir o0s niveis de ansiedade; o Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach & Jackson, 1981),
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que avalia o burnout; e o Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli et al., 2000),
voltado para a mensuracdo do engajamento no trabalho.

A pesquisa € classificada como transversal porque os dados foram coletados em um
unico momento, permitindo uma andlise do estado atual dos participantes sem
acompanhamento longitudinal. O carater descritivo deve-se ao fato de o estudo buscar
compreender e descrever as relacdes entre ansiedade, burnout e engajamento, fornecendo
informacdes detalhadas sobre os fendmenos observados. J& o aspecto aplicado decorre da
finalidade prética da pesquisa, que visa gerar conhecimentos Uteis para a organizacdo estudada,
auxiliando na tomada de decisdes voltadas ao bem-estar e ao desempenho dos colaboradores.

Além disso, a abordagem qualitativa e quantitativa (mista) reflete a combinacdo da
andlise estatistica, por meio dos dados obtidos nos questionarios padronizados, com a
interpretacdo contextual dos resultados. O estudo é definido como de caso porque se concentra
em uma situacdo especifica dentro de uma Unica organizacdo e é focado com base nos
documentos internos da empresa, aprofundando-se em suas particularidades para explorar as

interagBes entre as variaveis analisadas no contexto organizacional.
5.2 Local do Estudo

O estudo tem como populagdo-alvo os funcionarios de empresas de tecnologia em uma
cidade do sul do Brasil. A empresa BETA, que atua no ramo desde 1990, possui
aproximadamente 2.556 funcionarios, distribuidos em departamentos como G&C, Financeiro,
Marketing, Legal Tech, Eficiéncia e Produtividade, TI, Industria da Construgdo, Justica e
Gestdo Publica.

5.3 Populacédo e Amostra

Participaram do estudo 310 colaboradores de uma empresa de tecnologia localizada no
sul do Brasil, todos com pelo menos um ano de contrato efetivo. Estagiarios, jovens aprendizes
e colaboradores em licenca-maternidade foram excluidos da pesquisa, totalizando 2083

colaboradores.

O calculo amostral considerou 310 participantes para garantir uma analise precisa das
variaveis de interesse, refletindo as diversas experiéncias e perspectivas dos funcionarios em
diferentes setores da organizacdo. A amostra foi obtida por meio de selecdo aleatéria
estratificada, assegurando representatividade.
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Entre esses colaboradores, foram analisados o tempo de empresa, idade, unidade de

género.
5.4 Coleta de dados
5.4.1 Instrumentos para coleta de dado

Foi utilizado nessa pesquisa para a coleta de dados a Generalized Anxiety Disorder
Scale (GAD-7), desenvolvida por Spitzer et al. (2006), validada para o portugués brasileiro por
Moreno et al. (2016). Esse instrumento é amplamente utilizado para avaliar os niveis de
ansiedade generalizada, com a validacdo transcultural garantindo sua adequagdo para uso em

diferentes contextos culturais, incluindo o Brasil

Outro instrumento, Maslach Burnout Inventory (MBI), desenvolvido por Christina
Maslach & Susan Jackson 1981, foi validado para o portugués brasileiro em 2002, por Lilian
Greco e Cristina Denaldi de Barros que realizaram a adaptacdo e validagdo para a versao
brasileira. O estudo foi publicado na Revista de Saude Publica e incluiu a traducédo e adaptacdo

cultural, alem da verificacdo da confiabilidade e validade da escala em amostras brasileiras.

Por fim, a Utrecht Work Engagement Scale (UWES), desenvolvida por Schaufeli et al.
(2000), foi validada no Brasil por Siqueira e Padovam (2008). Essa escala mede o nivel de
engajamento no trabalho, com foco em vigor, dedicacao e absor¢do, sendo adequada para o uso
em pesquisas no pais. Os dados serdo analisados no Excel, utilizando métricas estatisticas para

alcancar os resultados necessarios.

O Generalized Anxiety Disorder Scale (GAD-7), desenvolvido por Spitzer et al.
(2006), é uma medida rapida e eficiente para avaliar a gravidade dos sintomas de ansiedade,
amplamente utilizado em contextos clinicos e de pesquisa. Ele é empregado principalmente na
triagem de transtorno de ansiedade generalizada (TAG) em cuidados primarios, psiquiatria e
estudos organizacionais, com alta sensibilidade e especificidade para identificar o TAG,

conforme validado em uma amostra de mais de 2000 pacientes em clinicas dos Estados Unidos.

O GAD-7 tenha sido criado para 0 TAG, ele também é eficaz na deteccdo de outros
transtornos de ansiedade, como fobias sociais. O instrumento foi validado em portugués por
Moreno et al. (2016), demonstrando sua adequacédo cultural e confiabilidade para uso no
Brasil.O GAD-7 contém 7 itens que avaliam a frequéncia dos sintomas de ansiedade. Cada item

é respondido em uma escala de Likert de 4 pontos, variando de:
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e (0 —Nunca
e 1 —Varios dias
e 2 —Mais da metade dos dias

e 3 —Quase todos Os dias

O célculo do score total, soma-se a pontuacdo dos 7 itens e o score total pode variar de
0a2l. Ainterpretacdo do score € feita da seguinte forma: 0-4 ansiedade minima, 5-9 ansiedade
leve, 10-14 ansiedade moderada, e de 15-21, ansiedade severa.

O Maslach Burnout Inventory (MBI), criado por Christina Maslach e Susan Jackson
em 1981, foi projetado para medir o burnout, uma sindrome resultante do estresse crénico no
ambiente de trabalho. O MBI avalia trés dimensdes principais: exaustdo emocional,
despersonalizacdo e reducdo da realizacdo pessoal, sendo amplamente utilizado em pesquisas

organizacionais e clinicas para identificar os niveis de esgotamento ocupacional.

O artigo de validacdo original, "The Measurement of Experienced Burnout”, foi
publicado em 1981, validando o MBI entre profissionais de ajuda, como médicos e professores.
Desde entdo, o MBI foi traduzido e validado em varios paises, incluindo o Brasil, conforme
demonstrado no estudo de Greco e Barros (2002). O objetivo do MBI € identificar profissionais
em risco de burnout, especialmente em contextos de trabalho com interagfes humanas intensas.
O MBI original contém 22 itens, distribuidos em trés dimensbes: Exaustdo emocional,

Despersonalizacdo, Realizacdo pessoal.

O célculo do item do MBI é avaliado em uma escala de Likert de 7 pontos, variando de

0 (nunca) a 6 (todos os dias). O calculo do score segue este processo:

Baixo Moderado Alto
Burnout <1.33 134-243 =243
Exaustio Emocional <2,0 2,1-3.19 >3.20
Cinismo <10 1.01 -2.10 >220
Eficacia no Trabalho >4.0 401 -499 5,0

Fonte: Mclaurme (2008)

O Utrecht Work Engagement Scale (UWES), desenvolvido por Wilmar Schaufeli em
2000, € um instrumento criado para medir 0 engajamento no trabalho, definido como um estado
mental positivo e de realizacdo. O engajamento € composto por trés dimensdes: Vigor,

Dedicacgéo e Absorcao.
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O estudo original de Schaufeli et al. (2002) validou 0 UWES em diferentes paises e
contextos profissionais, comprovando sua consisténcia interna, confiabilidade e estrutura
fatorial. No Brasil, a escala foi validada em diversos estudos, como o de Ferreira et al. (2016),
que confirmaram sua adequacao cultural e validade para uso no pais.O UWES tem 17 itens que
medem as trés dimensdes mencionadas. Na parte de calculo O UWES utiliza uma escala de
Likert de 7 pontos, variando de 0 (nunca) a 6 (sempre/todos os dias). Para calcular o score:

Escores normativos para o do UWES -17

Vigor Dedicacao Absorcao Escore Total

Muito baixo <217 <1.60 <1.60 <1.93
Baixo 2.18-3.20 1.61-3.00 1.61-275 1.94 - 3.06
Médio 3.21-4.80 3.01-4.90 276 -440 3.07 -4.66
Alto 4.81-565 491-5.79 441-535 4.67 - 5.53
Muito alto 2 5.61 > 5.80 >5.36 >5.54

M 3.99 3.81 3.56 3.82

DP 1.1 1.31 1.18 1.10

EP .01 .01 .01 .01
Intervalo .00 -6.00 .00-6.00 .00 -6.00 .00 -6.00

5.4.2 Procedimentos para coleta de dados

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario on-line, contendo escalas
validadas para medir ansiedade, como a Generalized Anxiety Disorder Scale (GAD7), burnout,
utilizando a Maslach Burnout Inventory (MBI), e engajamento, com a Utrecht Work
Engagement Scale (UWES). Esses instrumentos foram selecionados por sua robustez e
capacidade de fornecer dados confiaveis e validos, possibilitando uma compreensao detalhada
dos fendmenos estudados.

O questionario foi enviado a um total de 2.083 colaboradores da empresa, divididos
entre diferentes unidades. A analise considerard o tempo de servico dos funcionarios,
categorizado em faixas de 1 a 5 anos, 5 a 10 anos, e mais de 10 anos. Para assegurar
representatividade estatistica e validade dos resultados, espera-se obter pelo menos 310

respostas validas.

O numero, 384, representa o0 tamanho da amostra necessario para populacées muito
grandes. No entanto, ao considerar populacfes finitas, como os 2.083 colaboradores da
empresa, € necessario ajustar o céalculo. Apds esse ajuste, o tamanho ideal da amostra foi

estimado em 324 participantes para garantir a representatividade.
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Apesar disso, a pesquisa contou com 310 participantes, o que ainda se mantém dentro
de uma margem aceitavel. Essa quantidade é suficientemente proxima do valor ajustado e esta

dentro das tolerancias praticas frequentemente adotadas em pesquisas desse tipo.

Assim, 0s 310 respondentes séo considerados adequados para a pesquisa, garantindo um
nivel de confianca de 95% e uma margem de erro de 5%. Isso permite que os resultados sejam
aplicados com precisdo aos 2.083 colaboradores, representando de forma confiavel a populagéo

estudada.

Durante a fase de coleta de dados, os questionarios foram distribuidos eletronicamente
por meio do e-mail corporativo no dia 14/10/2024, O questionario ficou disponivel por trés
semanas e liberados apenas para os colaboradores da empresa garantindo facil acesso e

participacdo dos colaboradores.
5.5 Analise dos dados

Durante a anélise de dados, serdo utilizadas estatisticas descritivas e inferenciais,
conforme sugerido por (Field, 2018), para identificar padrdes e relacdes entre as variaveis de
interesse, como ansiedade, burnout e engajamento. Inicialmente, estatisticas descritivas, como
médias e desvios-padrdo, fornecerdo uma visdo geral dos niveis dessas varidveis entre 0s

colaboradores.

Em seguida, técnicas como correlacdes e analise de variancia (PEARSON) serdo
aplicadas para explorar as inter-relagcdes entre ansiedade, burnout e engajamento. O teste de
correlacdo de Pearson é uma medida estatistica usada para avaliar a relacdo entre duas variaveis
continuas. Esse é considerado o método mais confiavel para medir a relacdo, porque se baseia
na covariancia. O coeficiente de correlacdo de Pearson fornece informacg6es sobre o quanto as

variaveis estdo relacionadas e se essa relacdo € positiva ou negativa.

A coleta de dados sera feita por meio de questionarios on-line, utilizando escalas
validadas como o Generalized Anxiety Disorder Scale (GAD-7), o Maslach Burnout Inventory
(MBI), e a Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Os resultados seréo relatados de forma
clara e organizada, com o uso de graficos e tabelas, conforme sugerido por Pallant (2020),

permitindo uma compreenséo abrangente das descobertas do estudo.
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6 RESULTADO DA PESQUISA

O questionério foi administrado digitalmente e respondido de forma anénima por 310
colaboradores da empresa BETA. Esse método permitiu alcancar uma ampla participacéo,

preservando a privacidade dos respondentes e garantindo a confiabilidade dos dados coletados.

Neste capitulo, apresentaremos os resultados do questionario aplicado com o objetivo
de avaliar os indices de ansiedade e de sindrome de burnout, bem como suas influéncias no
engajamento dos colaboradores no ambiente de trabalho. Também serdo descritos os procedi-
mentos e métodos utilizados para identificar e prevenir os sintomas da sindrome de burnout,

especificamente voltados para os colaboradores da empresa Beta.

Além disso, faremos uma analise detalhada dos dados coletados por meio do questiona-
rio, discutindo e as interferéncias relacionado ao tema e como eles refletem as condi¢cdes emo-

cionais e de engajamento dos participantes.
6.1 Perfil do publico-alvo

Os resultados no grafico 1, conforme ilustrados no grafico 1 a seguir, indicam uma dis-
tribuicdo equilibrada das idades dos participantes, abrangendo a faixa de 18 a 45 anos. Observa-
se que a maioria dos participantes tem de 26 a 30 anos, sugerindo uma concentracédo de profis-

sionais em idade intermediaria. Os 24,05% correspondem a 76 participantes.

Grafico 1 — Questdo 01

Qual é a sua idade?

310 respostas

@ Menor que 18 anos
@ Entre 18 e 25 anos

Entre 26 e 30 anos
@ Enire 31 e 35 anos
@ Entre 36 e 40 anos

@ Entre 41 e 45 anos
@ 45 anos ou mais

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Conforme grafico 2 abaixo observasse que dos colaboradores que responderam o ques-
tionario ficou proximo entre ambos 0s sexos masculino e feminino, tendo 53,09% para o sexo

feminino que corresponde a 167 pessoas e 45,05 para 0 sexo masculino que corresponde 141
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pessoas. Para as pessoas que se identificam como pessoa ndo binario temos 0,3% que representa

uma pessoa ¢ “outro” 0,3% que corresponde a 1 uma pessoa.
Grafico 2 — Questdo 02

Como vocé se identifica?

310 respostas

@ Homem
@ Mulher

Pessoa ndo binarna
@ Outro

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

No gréfico 3 mostra como os participantes se auto declaram. A maior parte dos colabo-
radores da pesquisa se autodeclaram como Branco(a) tento 76,08% que correspondem a 238
colaboradores. 16,05% dos participantes se autodeclaram como pessoas pardas que correspon-
dem a 51 dos participantes da pesquisa. 6,01% se autodeclaram pessoas negras que correspon-
dem a 19 participantes. E 0,6% se autodeclaram como pessoas amarelas que corresponde a 2

pessoas.

Grafico 3 — Questdo 03

Vocé se declara como uma pessoa:

310 respostas

@ Branca
@ Preta
Amarela
® Parda
@ Indigena

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O gréfico 4 sobre o grau de escolaridade mais avancado concluido pelos colaboradores
da empresa BETA mostra que a maior porcentagem, equivalente a 46,1%, corresponde a pro-
fissionais com ensino superior completo. Em seguida, 41,6% dos colaboradores concluiram
uma pos-graduacéo lato sensu (MBA), o que indica um percentual expressivo de pessoas com

formagéo avancada. Por outro lado, a menor porcentagem, representada por 2,6%, refere-se a
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colaboradores que cursaram o nivel técnico, 4,8% corresponde aos colaboradores que cursaram

0 ensino médio e 4,5% correspondem aos colaboradores que cursaram pds graduacao.

Grafico 4 — Questdo 04

Qual o grau de escolaridade mais avangado que vocé completou?
310 respostas

@ Nazo estudei / ensino fundamental
incompleto

@® Ensino fundamental
Ensino médio

A @ Ensino técnico / profissionalizante

@ Ensino superior
\ ® Pés-graduagao latu sensu (MBA)
@ Pos-graduagao strictu sensu (mestrado
ou doutorado)

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O gréafico 5 que mostra o tempo de trabalho dos colaboradores na empresa BETA revela
gue a maior porcentagem, com 35,2%, € de profissionais que trabalham na empresa ha mais de
2 e até 5 anos. Em seguida, 18,7% dos colaboradores estdo na empresa hd menos de 1 ano, e a
mesma porcentagem, 18,7%, estd hd mais de 5 e até 10 anos. A menor porcentagem, com
10,3%, corresponde a colaboradores que estdo na empresa ha mais de 10 anos. Esses dados
indicam uma predominancia de profissionais com tempo de servico intermediario, sugerindo

uma possivel estabilidade e retencdo entre 2 a 5 anos na empresa.

Gréafico 5 — Questdo 05

A quanto tempo vocé trabalha na empresa?
310 respostas

@ Menos que 1
18,7% @® De 1a2anos

Mais de 2 e até 5 anos
@ Mais de 5 e até 10 anos
@ Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O grafico 6 referente a unidade de atuagé@o dos colaboradores na Softplan revela que a
maior porcentagem, com 27,1%, pertence ao setor de Justica. Em seguida, 15,8% dos colabo-

radores atuam em Gestdo Publica, e 0 mesmo percentual, 15,8%, atua no setor de Industria da
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Construgéo. Por outro lado, a menor porcentagem, com 7,4%, corresponde ao setor de G&C.
Esses dados indicam uma maior concentracdo de colaboradores nas areas de Justica e Gestdo

Publica, enquanto outras areas possuem uma representatividade menor.

Gréfico 6 — Questdo 06

Qual sua unidade de atuagao
310 respostas

©® G&C
@ Financeiro
D Marketing
@ Legal Tech
@ Eficéncia e Produtividade

omn
N @ Indistria da Construgao
\\ ® Justica

@ Gestao Pibica

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O gréfico 7 dados refletem a distribuicdo do tempo de experiéncia na area entre 0s par-
ticipantes. Apenas 8,4% possuem menos de um ano de experiéncia, enquanto 11% tém entre
um e dois anos na area, representando uma fase inicial de desenvolvimento profissional. A faixa
com mais de dois e até cinco anos de experiéncia é a mais populosa, com 29% dos participantes,
indicando uma etapa de consolidacdo na carreira. Em seguida, 22% dos participantes possuem
de cinco a dez anos de experiéncia, situando-se em um nivel intermediério-alto. Finalmente,
outros 29% dos participantes possuem mais de dez anos de experiéncia, refletindo uma parcela
significativa com elevado tempo de atuacdo e possivelmente maior estabilidade na area. Esses
dados mostram uma diversidade de experiéncias, com maior concentragéo de profissionais en-

tre 0s grupos de 2 a 5 anos e de mais de 10 anos de experiéncia.

Gréafico 7 — Questdo 07

Qual tempo de experiéncia vocé tem no setor onde atua?
310 respostas

@ Menos de 1 ano
® De 1a2anos

Mais de 2 e até 5 anos
@ Mais de 5 e até 10 anos
@ Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024
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by

No gréafico 8 a maioria dos participantes (69%) respondeu "Sim" & questdo, enquanto
27% responderam "N&o", e 3,9% indicaram ndo ter formacéo. Esses dados mostram que a mai-
oria atende ao critério, com uma parcela menor ndo atendendo e uma fracdo minima sem for-

macao.

Gréafico 8 — Questdo 08

Na empresa, vocé atua na sua area de formagao?

310 respostas

® sim
@® Nao
Nao tenho formagao

69,4%

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024
6.2 Interferéncia do burnout e ansiedade no engajamento

A pesquisa analisou os niveis de ansiedade, burnout e engajamento no trabalho entre os
colaboradores de uma empresa de tecnologia no sul do Brasil. Os dados foram coletados por
meio da aplicag&o de trés instrumentos amplamente validados: o Generalized Anxiety Disorder
Scale (GAD-7), para medir os niveis de ansiedade; o Maslach Burnout Inventory (MBI), para
avaliar o burnout; e o Utrecht Work Engagement Scale (UWES), para mensurar o engajamento.
Além disso, foram considerados fatores como género, faixa etaria, eficacia no trabalho e tempo
de empresa, permitindo uma anéalise detalhada das relacdes entre as variaveis. Os resultados de
estatistica, apresentados em graficos e tabelas, fornecem uma visao abrangente sobre como es-
ses fatores influenciam o comportamento e a performance dos colaboradores no ambiente or-

ganizacional.

Os dados no grafico 9 revelam que a faixa etaria de 31 a 35 anos apresenta a maior
proporcao de participantes com ansiedade alta (25%), enquanto as faixas mais velhas, especi-
almente de 41 a 45 anos (4,4%), registram os menores niveis. Outros destaques incluem as
faixas de 18 a 25 anos (19%), 26 a 30 anos (13%), 36 a 40 anos (23%) e 45 anos ou mais (5%),
mostrando uma maior prevaléncia de ansiedade elevada entre os mais jovens e uma redugédo

progressiva entre 0s mais velhos.



28

Grafico 9:

ANSIEDADE POR FAIXA ETARIA

W18a25anos
W 26a30anos
m31la35anos

36 a40anos
W41a45anos

M 45 mais

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

No gréafico 10 sobre os resultados de niveis mais elevados de ansiedade, classificados
como "alta", revelam que entre os homens, 14% apresentam um nivel elevado de ansiedade.
Entre as mulheres, 17% estdo classificadas com um nivel alto de ansiedade. Nas outras classi-
ficacOes de género — pessoas ndo binarias e outro — ndo foram registrados niveis altos de

ansiedade, com 0% em ambas as categorias.
Gréfico 10:

ANSIEDADE POR GENERO

m Masculine

M Feminino

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Os resultados no grafico 11 sobre os niveis mais altos de ansiedade observa-se que, entre
os colaboradores com menos de 1 ano de empresa, 14% apresentam um nivel alto de ansiedade.
Entre aqueles com 1 a 2 anos de empresa, 23% possuem ansiedade alta. Para os colaboradores
com mais de 2 e até 5 anos, 16% estdo no nivel mais alto de ansiedade. Aqueles com mais de 5
e até 10 anos apresentam o menor percentual de ansiedade alta, com apenas 6,9%. Ja entre 0s
colaboradores com mais de 10 anos de empresa, 25% registram ansiedade alta, sendo essa a

maior propor¢ao entre todos 0s grupos.
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Grafico 11:

ANSIEDADE POR TEMPO DE EMPRESA

W1ano
MW1a2anos

m2a5anos

5 m5al0anos
W 10 mais

16%

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O grafico 12 revela que os niveis mais baixos de engajamento variam por faixa etaria e
dimensdo. Na dimensao vigor, as menores porcentagens sdo observadas nas faixas etarias de
18 a 25 anos (11%) e de 26 a 30 anos (22%), indicando menor energia e disposi¢do para o

trabalho entre os colaboradores mais jovens.
Gréfico 12:

ENGAJAMENTO POR VIGOR E FAIXA ETARIA

W13 a 25 anos
W26 a 30 anos
W33 a35anos
W 26 40 anos

W41 a45 anos

W 45 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O grafico 13 sobre dimensao e dedicacdo, os indices mais baixos também se concentram
entre 18 a 25 anos (11%) e 26 a 30 anos (12%). Esses dados sugerem que, nessas faixas etarias,
os colaboradores tém maior dificuldade em se sentir entusiasmados e comprometidos com suas

atividades.
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Grafico 13:

ENGAJAMENTO POR DEDICACAO E FAIXA
ETARIA

W18 a25anos
W 20 a 30 anos
W33 a35anos
W 36 a 40 anos
W41 a45 anos

W 45 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

J& na dimensdo absorcdo referente ao grafico 14, os niveis mais baixos aparecem nas
faixas de 18 a 25 anos (5,6%) e 36 a 40 anos (9,8%), apontando desafios na imerséo e concen-

tracdo nas tarefas realizadas.
Gréfico 14:

ENGAJAMENTO POR ABSORCAO E FAIXA
ETARIA

m18a25anos: 5,6%
W26 a30anos:9,2%
m3la35anos:53%
M 36 a 40 anos: 9,8%
W41 a45anos: 44%

M 45 anos ou mais: 5,7%

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

De modo geral, os colaboradores com 45 anos ou mais apresentam os menores indices
de engajamento baixo, especialmente nas dimensdes de vigor e dedicacdo, indicando maior

estabilidade nessa faixa etaria.

No gréafico 15, mostra a porcentagem sobre o0s niveis mais baixos de engajamento clas-
sificados por género revelam que, na dimenséo de vigor, 9,9% dos homens e 18% das mulheres
apresentam niveis baixos. Além disso, todas as pessoas nao binérias e da categoria "outro" re-
gistram niveis baixos nessa dimensdo, destacando um impacto significativo no vigor, especial-

mente entre as mulheres e nas categorias de género ndo binario e "outro".
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Gréfico 15:

ENGAJAMENTO POR GENERO

H Homens

W Mulheres

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

No grafico 16 de dimensdo de dedicacdo, 7,1% dos homens e 12% das mulheres de-
monstram baixo engajamento. Nao foram registrados casos de baixo engajamento entre as pes-
soas das categorias ndo binaria e "outro™ nessa dimensdo, indicando maior estabilidade nesses

grupos quanto a dedicacao.
Gréfico 16:

ENGAJAMENTO DEDICACAO E GENERO

W Homens

m Mulheres

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O gréfico 17 sobre a dimensdo de absorcédo, 6,4% dos homens e 7,8% das mulheres
estdo nos niveis baixos. Assim como na dedicacdo, ndo ha registros de baixo engajamento entre

pessoas das categorias ndo binaria ou "outro" nessa dimensdo, apontando uma menor variabili-

dade nesses grupos.
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Gréfico 17:

ENGAJAMENTO ABSORCAO E GENERO

W Homens:

m Mulheres:

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Esses dados sugerem que as mulheres tém uma propor¢do maior de baixos niveis de

engajamento, especialmente nas dimens6es de vigor e engajamento geral,

A anélise dos dados de engajamento por niveis — vigor, dedicacédo, absorcao e engaja-

mento geral — por tempo de empresa dos participantes revela o seguinte:

No grafico 18, os niveis de vigor indicam que 5,2% dos colaboradores com menos de 1
ano de empresa apresentam engajamento baixo, enquanto o0s percentuais aumentam para 19%
entre aqueles com 1 a 2 anos, 18% para mais de 2 até 5 anos, 12% para 5 a 10 anos e novamente
19% para colaboradores com mais de 10 anos de empresa. Esses dados mostram que o vigor
tem variag0es significativas, especialmente entre aqueles com 1 a 2 anos e mais de 10 anos na

organizacao.
Gréfico 18:

ENGAJAMENTO VIGOR POR TEMPO DE
EMPRESA

B Menosde 1 anos

mla2anos

W Mais de 2 até 5 anos
Mais de 5 até 10 anos

M Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O grafico 19 sobre dimensao de dedicacdo, os niveis mais baixos de engajamento sdo
observados em 1,7% dos colaboradores com menos de 1 ano, 7,5% entre 1 e 2 anos, 15% entre
mais de 2 até 5 anos, 5,2% entre mais de 5 até 10 anos e 19% entre 0s que tém mais de 10 anos
de empresa.
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Grafico 19:

ENGAJAMENTO DEDICACAO POR TEMPO DE
EMPRESA

B Menosde 1 anos
m1a2anos

W Mais de 2 até Sanos
W Mais de 5 até 10 anos

M Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Esses resultados destacam uma tendéncia de menor dedicacéo entre colaboradores com

mais tempo de empresa, especialmente aqueles com mais de 10 anos.

Referente ao grafico 20 e a dimensdo de absorcdo, 0s menores niveis aparecem em 0%
para colaboradores com menos de 1 ano, 11% para aqueles com 1 a 2 anos, 7,3% para mais de
2 até 5 anos, 5,2% para mais de5 até 10 anos e 16% para colaboradores com mais de 10 anos
de empresa. Essa dimenséo apresenta niveis baixos mais pronunciados entre colaboradores com

1 a 2 anos e mais de 10 anos, embora seja mais estavel em outras categorias
Gréfico 20:

ENGAJAMENTO VIGOR POR TEMPO DE
EMPRESA

m Menos de 1ano
mla2anos

M Mais de 2 até 5 anos
M Mais de 5 até 10 anos

W Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

De modo geral, os resultados mostram que os colaboradores com mais de 10 anos na
empresa tém menor engajamento nas dimensdes de dedicacdo e absorcdo, enquanto o0 grupo
com 1 a 2 anos apresenta os maiores indices de engajamento baixo, especialmente em vigor.
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Os dados do gréfico 21 se refere a correlacdo da ansiedade com o engajamento. Para 0s
nameros dos participantes que apresentaram um nivel maior de ansiedade em relacéo as inter-
feréncias e engajamento, nota-se que a medida que aumenta o nivel de ansiedade dos colabora-
dores, o nivel de engajamento tende a diminuir. Isso indica que, quanto maior a ansiedade, mais
dificil se torna a realizar as atividades de rotina e gerar ideias eficazes para a execuc¢do do tra-
balho. Isso se tratando das trés formas de engajamento (vigor, dedicacgdo, absorcéo). O gréafico

mostra que a parte de vigor € mais a afetada por conta da ansiedade. (R=-0.19)

Grafico 21 — (Correlacao de ansiedade e engajamento vigor, dedicacéo e absor¢do)

6.0

o o
=) o

Engajamento - Vigor
b

4.0

35

R=-0.18, p=0.001

Engajamento - Dedicagao

6.0

45

40

35

R=-0.36,p=6.2e-11

6.0

=~ o o
o =1 o

Engajamento - Absorgao

IS
o

35

R=-028 p=5.2e-07

0 5 10 15 20 0 5 10 15 20 0 5 10 15 20
Ansiedade

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Conforme o gréfico 22, referente ao Burnout, os niveis mais altos de Exaustdo Emoci-
onal variam entre as faixas etarias. Colaboradores de 18 a 25 anos apresentam 22% em nivel
alto, enquanto entre 26 e 30 anos, esse percentual sobe para 29%. No grupo de 31 a 35 anos,
30% dos participantes atingem niveis altos de exaustdo emocional, e entre 36 e 40 anos, o per-
centual é de 31%. As faixas etarias de 41 a 45 anos e de 45 anos ou mais mostram percentuais
mais baixos, com 16% e 29%, respectivamente. Esses dados indicam que as faixas de 26 a 40

anos sao as mais afetadas pela exaustdo emocional.



35

Gréfico 22:

BURNOUT EXAUSTAO EMOCIONAL POR
FAIXA ETARIA

W18 a25 anos
W26 a30anos
m31a35anos
W 36a40anos
WA4ladsanos

M 45 anos ou mais

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O gréafico 23 referente a dimensdo de Cinismo, a faixa de 18 a 25 anos tem 14% dos
colaboradores em nivel alto, com a taxa aumentando para 22% entre 26 e 30 anos. Entre 31 e
35 anos, 25% dos colaboradores apresentam alto cinismo, enquanto na faixa de 36 a 40 anos
esse percentual diminui para 18%. Novamente, as faixas etarias de 41 a 45 anos e de 45 anos
Ou mais apresentam os percentuais mais baixos, com 16% e 14%, respectivamente. Esses re-
sultados evidenciam que o cinismo atinge um pico entre 26 e 35 anos, mas tende a diminuir em

faixas etarias mais avangadas.

Gréfico 23:

BURNOUT CINISMO POR FAIXA ETARIA

W18a25anos
W26a30anos
H 31 a35anos

26 a 40 anos
W4l adlanos

5 anos ou mais
45

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Os resultados indicam que a faixa etéaria de 26 a 35 anos tem maior propensao a altos
niveis de Burnout, especialmente em Exaustdo Emocional e Cinismo, enquanto as faixas etarias
mais avancadas apresentam menores niveis, possivelmente devido a maior resiliéncia ou habi-

lidades para lidar com o estresse.

No gréafico 24, observa-se que 0s niveis mais altos de bournout por exaustdo emocional
24% dos homens e 29% das mulheres apresentam altos niveis de exaustdo emocional. Na cate-

goria "outro género" ndo houve casos de exaustdo emocional elevada.
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Grafico 24:

BOUNOUT EXAUSTAO EMOCIONAL POR
GENERO

m Homens

B Mulheres

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O gréfico 25 sobre os niveis mais elevados na dimensao de Burnout - Cinismo, 15% dos
homens tém niveis altos de cinismo, enquanto entre as mulheres esse percentual sobe para 22%.
Entre as pessoas nao binarias, 100% apresentam um nivel alto de cinismo, e, novamente, na
categoria de outro género, ndo ha registro de cinismo alto. Esses dados sugerem uma tendéncia
mais acentuada de Burnout em exaustdo emocional e cinismo entre mulheres e pessoas nao

binarias em comparag¢do com os homens e outras identificacdes de género.

Gréfico 25:

BOUNOUT EXAUSTAO EMOCIONAL POR
GENERO

# Homens

B Mulheres

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O grafico 26 para a dimensao de Burnout - Exaustdo Emocional, os niveis mais altos se
distribuem conforme o tempo de empresa: entre os colaboradores com menos de 1 ano de em-
presa, 10% apresentam exaustdo emocional alta. Esse percentual aumenta para 30% entre aque-
les com 1 a 2 anos de empresa e para 34% entre 0s que tém mais de 2 a 5 anos de tempo de
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servi¢o. No grupo com 5 a 10 anos, 26% apresentam exaustdo emocional alta, e entre os cola-

boradores com mais de 10 anos, o percentual é de 28%.
Gréfico 26:

BURNOUT EXAUSTAO EMOCIONAL POR
TEMPO DE EMPRESA

B Menos de 1 ano
H1a2anos
BMaisde 2 a5 anos
B5aldanos

W Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O gréfico 27 sobre dimensédo de Burnout - Cinismo, 0s niveis altos sdo observados da
seguinte forma: 10% entre aqueles com menos de 1 ano de empresa, 13% entre os colaboradores
com 1 a 2 anos, e 23% entre aqueles com mais de 2 a 5 anos. No grupo com 5 a 10 anos de
empresa, 24% apresentam altos niveis de cinismo, enquanto entre aqueles com mais de 10 anos,

22% registram esse nivel.
Gréfico 27:

BURNOUT CINISMO POR TEMPO DE
EMPRESA

® Menos de 1 ano
M1a2anos '
B Mais de 2 a 5 anos
B 5a 10 anos

| Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Os dados indicam que os niveis mais altos de Exaustdo Emocional sdo encontrados
entre colaboradores com mais de 2 a 5 anos de empresa (56%), seguidos pelos que ttm de 1 a
2 anos (30%). Ja na dimens&o de Cinismo, a maior prevaléncia esta entre os colaboradores com
5 a 10 anos de empresa (24%). De forma geral, observa-se que a Exaustdo Emocional € mais
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comum entre os colaboradores com menos de 5 anos de empresa, enquanto o Cinismo se torna

mais prevalente entre aqueles com mais de 5 anos.

Na correlacdo de Pearson entre os niveis de Burnout e Engajamento no gréafico 28, ob-
serva-se que quanto maior o nivel de Burnout, especificamente a exaustdo emocional, menor o
engajamento do colaborador. 1sso esté relacionado as sensacdes negativas que o colaborador
experimenta durante o trabalho, como cansaco constante, dificuldade de concentracéo e sobre-
carga emocional. Esses fatores impactam diretamente no engajamento, ja que os colaboradores
com maiores niveis de exaustdo emocional tém mais dificuldades em realizar suas atividades

com resiliéncia. O gréfico 28 ilustra esses resultados.
Gréfico 28 — (Correlagéo de Burnout exaustdo emocional e engajamento vigor, dedicacéo e absor¢éo)
Correlacao de Pearson entre Burnout e Engajamento

6 6 6
"] R=-037,p=9.9e-12 R=-048, p<22e-16 R=-044,p=23e-16

o
o
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Engajamento - Vigor

.
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Engajamento - Absorcéo

Engajamento - Dedicagé@o

0 2 4 6 o] 2 4 6 0 2 4 6
Burnout - Exaustdo emocional

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Foi observado que, entre as trés categorias de Engajamento (vigor, dedicacdo e absor-

¢do), o vigor foi a mais afetada pelo Burnout, apresentando uma correlacéo de (R = -0,37).

O gréfico 29, mostra a correlacdo entre Burnout Cinismo, com o engajamento, é obser-
vado que quanto maior o nivel de Burnout por Cinismo menor é o engajamento dos colabora-
dores. (R=-0.49). O cinismo se refere a perspectiva do trabalho do colaborador e indices nega-
tivos refletem que o colaborador ndo sente motivagéo ou oportunidades de crescimento na em-

presa. Quanto maior esse indice menor é o vigor relacionado ao engajamento.
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Grafico 29 — (Correlagdo de Burnout cinismo e engajamento vigor, dedicagao e absorgao)

R=-049,p<22e-16 R=-0.53,p<22e-16 R=-0.52,p<2.2e-16

o
o
o

-
IS

Engajamento - Absorgéo

Engajamento - Vigor
Engajamento - Dedicagéo

0 1 2 3 4 5 0 1 2 3 4 5 0 1 2 3 4 5
Burnout - Cinismo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

No gréafico 30 sobre a correlacdo entre faixa etaria e niveis de Burnout por eficacia no
trabalho mostram que, na faixa etéria de 36 a 40 anos, 49% dos individuos apresentaram um
alto nivel de Burnout, o que representa o maior percentual dessa faixa etaria. Ja na faixa etaria
de 41 a 45 anos, 51% dos participantes relataram um alto nivel de Burnout, sendo o maior
percentual entre todas as faixas etarias analisadas. Na faixa de 31 a 35 anos, 46% dos individuos
também apresentaram alto nivel de Burnout por eficacia no trabalho. Para a faixa etéria de 26
a 30 anos, 36% dos participantes mostraram alto nivel de Burnout, enquanto na faixa de 18 a
25 anos, o percentual foi de 33%, sendo 0 menor entre as faixas analisadas. Esses dados suge-

rem que as faixas etarias mais velhas (36 a 45 anos) estdo mais eficazes.
Gréfico 30:

BURNOUT POR EFICACIA NO TRABALHO E
FAIXA ETARIA

W18 a25anos
W26 a30anos
W31 a35anos

36 a 40 anos

W41 ad5anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

O gréafico 31 mostra que 0s niveis mais altos de Burnout estdo relacionados ao género

feminino (44%) e masculino (43%), com percentuais muito proximos. Pessoas ndo binarias
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apresentaram 100% de Burnout alto, embora o nimero de participantes nessa categoria seja
limitado a um individuo. De forma geral, o Burnout afeta significativamente tanto homens

quanto mulheres, evidenciando a prevaléncia do problema em ambos os géneros.

Grafico 31:

BURNOUT POR EFICACIA NO TRABALHO E
GENERO

W Mulheres

B Homens

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Os dados sobre a correlacdo entre tempo de empresa e os niveis de Burnout por eficacia
no trabalho, no grafico 32 é informado que os colaboradores com mais de 10 anos de empresa
apresentam a maior porcentagem de Burnout alto, com 66% dessa categoria. Para os colabora-
dores com menos de 1 ano de empresa, 47% apresentam alto nivel de Burnout, enquanto 40%
dos que tém entre 1 e 2 anos de empresa reportaram Burnout alto. Nos participantes com mais
de 2 e até 5 anos de empresa, 36% apresentaram alto nivel de Burnout, e entre aqueles com
mais de 5 e até 10 anos de empresa, 48% apresentaram alto nivel de Burnout. Isso sugere que
o Burnout tende a aumentar a medida que o tempo de empresa cresce, especialmente em cola-

boradores com mais de 10 anos de empresa.
Gréfico 32:

BURNOUT POR EFICACIA NO TRABALHO E
TEMPO DE EMPRESA

o Menos de 1ano

mla2anos

M Mais de 2 a 5 anos.
Mais de 5 a 10 anos

W Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024
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O grafico 33 destaca que colaboradores mais motivados e confiantes em suas atividades
apresentam niveis mais elevados de engajamento. Isso demonstra um aspecto positivo da pes-
quisa, evidenciando que a eficacia no trabalho esta diretamente relacionada ao engajamento:

quanto maior a eficacia, maior o engajamento dos colaboradores.

Grafico 33 — (Correlacao de Bunout eficacia no trabalho e engajamento vigor, dedicacéo e absorcéo)

6 61
R=037,p=2.3e-11 R=046,p<22e-16 R=042,p=23e-14

o
)
o

.
IS

Engajamento - Absorgao

Engajamento - Vigor
Engajamento - Dedicagdo

0 2 4 6 0 2 A 6 0 2 4 6
Burnout - Eficacia no trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Foi observado que, entre as trés categorias de Engajamento (vigor, dedicacéo e absor-
¢do), o que teve o indice mais positivo foi (engajamento e dedicacdo) (R=0.46).

6.3 verificar as medidas da empresa para combater burnout e ansiedade no trabalho

A empresa possui politicas claras voltadas a saude mental dos colaboradores, as infor-
macdes que costdo na sequéncia foram coletadas num documento da empresa disponivel num
sistema interno para todos os colaboradores. Essas diretrizes s&o compartilhadas com novos
colaboradores e lideres, visando prevenir e mitigar possiveis problemas relacionados ao bem-

estar psicoldgico dos funcionarios.

S&o adotadas diversas acdes para combater o burnout e a ansiedade no ambiente de tra-
balho, com foco no bem-estar fisico, emocional e mental dos colaboradores. Primeiramente, é
realizada uma promocao de satde integral, abordando saude fisica, emocional e mental de ma-

neira continua para promover o bem-estar completo dos colaboradores.

Em relacéo ao suporte emocional, a empresa oferece apoio psicoldgico direto, disponi-
bilizando canais de atendimento e suporte continuo para ajudar colaboradores a lidarem com

questdes de satde mental. Além disso, o incentivo a atividade fisica é um dos pilares da empresa
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para melhorar o bem-estar geral e reduzir o estresse, reconhecendo o impacto positivo que o

exercicio fisico regular pode ter na saide mental e no combate ao burnout.

A empresa também mantém agendas semanais sobre saide mental, criando um espaco
para que os colaboradores reflitam sobre suas condi¢cdes emocionais, recebam informagoes so-
bre bem-estar e discutam questfes ligadas a saude mental. Esse ambiente de didlogo promove

a conscientizacédo e o autocuidado.

Para acompanhar de perto a salde dos colaboradores, a area de Saude e Seguranga do
Trabalho realiza o acompanhamento e monitoramento de salde. Este setor acolhe e orienta os
colaboradores sobre opcdes de atendimento médico, incluindo planos de salde oferecidos pela
empresa e a rede publica, visando oferecer o maximo de suporte possivel para aqueles que

enfrentam ansiedade e burnout.

Além disso, a empresa investe na capacitacdo e orientacao das liderancas, preparando-
as para identificar sinais de problemas emocionais e de salde mental em seus colaboradores.
Ao perceberem sintomas de ansiedade ou burnout, os lideres s&o instruidos a direcionar o cola-
borador para os canais de apoio apropriados, promovendo uma resposta rapida e adequada as

necessidades de salide mental.

Por fim, a area de Gente & Cultura atua como um suporte estratégico, auxiliando as
liderancas das unidades de negocio na implementacdo das politicas de saude mental e bem-
estar, e promovendo a integracao de acdes preventivas e estratégicas. Essa abordagem garante
que as iniciativas da empresa para combater burnout e ansiedade estejam alinhadas aos objeti-

VOS organizacionais e ao valor da empresa de cuidado com as pessoas.

Essas medidas revelam o compromisso da empresa em construir um ambiente de traba-
Iho saudavel, onde o suporte continuo para a saide mental dos colaboradores seja priorizado e

valorizado.
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7 CONCLUSAO

A pesquisa realizada destaca sua relevancia ao contribuir significativamente para o en-
tendimento da inter-relacdo entre ansiedade, burnout e engajamento no ambiente organizacio-
nal. As principais constatacdes revelam que esses fatores afetam diretamente a saide mental e
0 desempenho da empresa estudada, com implicagdes importantes para a gestao de pessoas € 0

desenvolvimento organizacional.

Entre os achados mais relevantes, constatou-se que a ansiedade e o burnout séo ampla-
mente prevalentes, especialmente em determinados grupos demograficos, como mulheres, e
colaboradores com menos tempo de empresa. A exaustdo emocional emergiu como a dimensao
mais critica do burnout, afetando principalmente os colaboradores mais jovens. O cinismo, por
sua vez, mostrou-se mais presente entre aqueles com maior tempo de servico, sugerindo um
desgaste acumulado ao longo do tempo. Ja no engajamento, as dimensdes de vigor, dedicacéo
e absorcao foram particularmente prejudicadas, com os niveis mais baixos observados nos gru-

pos com maior incidéncia de ansiedade e burnout.

O estudo também permitiu aprender que a saude mental é um pilar essencial para o
engajamento no trabalho. Ambientes organizacionais que desconsideram a importancia do bem-
estar psicolégico tendem a enfrentar desafios no engajamento, o que impacta diretamente a
produtividade e a retencdo de talentos. A pesquisa reafirma a necessidade de a¢des organizaci-
onais voltadas a saude mental, como programas de suporte psicoldgico, estratégias de preven-

¢do ao burnout e iniciativas para melhorar o equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Além disso, o estudo contribui ao fornecer uma base empirica para a implementacao de
politicas organizacionais inclusivas e sensiveis as necessidades dos diferentes grupos de cola-
boradores. A promoc¢édo de uma cultura organizacional saudavel e resiliente ndo s6 beneficia o
individuo, mas também fortalece a organizacdo como um todo, criando um ambiente mais co-

laborativo e produtivo.

Por fim, o trabalho reforca a importancia de futuras investigacfes para aprofundar o
entendimento das dinamicas entre satide mental e engajamento. Essas pesquisas podem subsi-
diar o desenvolvimento de intervencdes cada vez mais eficazes e adaptadas as realidades orga-
nizacionais em constante evolugdo, garantindo que as empresas estejam preparadas para en-

frentar os desafios do bem-estar no trabalho.
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9 APENDICES

Anexo Questionario

Este questionério faz parte do meu Trabalho de Conclusédo de Curso (TCC), que tem como
objetivo entender e verificar os niveis de ansiedade, burnout e engajamento dos colaboradores
nas empresas, utilizando os instrumentos Generalized Anxiety Disorder Scale (GAD-7), Mas-
lach Burnout Inventory (MBI) e Utrecht Work Engagement Scale (UWES). A pesquisa também
busca avaliar se existe correlagdo entre esses fatores e se eles impactam o nivel de engajamento
dos colaboradores no ambiente de trabalho.

Informacdes sobre o questionario:

e Tempo estimado para preenchimento: aproximadamente 5 - 10 minutos;
o Acoleta de dados € realizada de forma sigilosa e anénima, garantindo a privacidade de
todos os participantes.

Agradeco imensamente pela sua participacdo, que sera fundamental para o desenvolvimento da
minha pesquisal

Termo de consentimento
Prezado (a) participante,

Vocé estd sendo convidado (a) a participar de uma pesquisa académica que faz parte do
Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) do estudante Gabriel Veber Santos, do curso de
Administracdo da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC). O objetivo da pesquisa é
avaliar o nivel de ansiedade, burnout e engajamento dos colaboradores na empresa, utilizando

os dados coletados exclusivamente para fins académicos.

Esclarecemos que todos os dados fornecidos serdo mantidos de forma andnima, sem a coleta
de qualquer informacdo que permita a identificacdo direta dos participantes. Nenhum dado
individual sera vinculado diretamente a empresa ou a seus colaboradores. Os resultados obtidos
serdo utilizados apenas para pesquisa académica, andlise cientifica e desenvolvimento do

trabalho de pesquisa.

Ao responder este questionario, vocé concorda em participar da pesquisa, entendendo que sua
participacao € voluntaria e que vocé pode interromper o preenchimento a qualquer momento,

sem qualquer prejuizo.



Dados Sécio demografico dos participantes

Convite para pesquisa sobre os impactos
da ansiedade e Burnout no engajamento
no trabalho

C3 Néo compartilhado

teristicas do participante

Qual é a sua idade? *

(O Menor que 18 anos
(O Entre 18 e 25anos
O Entre 26 e 30 anos
O Entre 31 e 35 anos
(O Entre 36 e 40 anos
O Entre 41 e 45anos

O 45 anos ou mais

Qual seu género? *

(O Homem
O Mulher
(O Nao-binario

QO outre:

Qual sua cor ou raga?

QO Branca
O Preta
O Amarela
O Parda
QO Indigena

QO outro:

Qual o grau de escolaridade mais avangado que vocé completou? *

O Nao estudei / ensino fundamental incompleto
O Ensino fundamental

(O Ensino médio

O Ensino técnico / profissionalizante

QO Ensino superior

(O Pos-graduagio latu sensu (MBA)

O Pés-graduacao strictu sensu (mestrado ou doutorado)
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A quanto tempo vocé trabalha na empresa? *

Menas de 1 ano
De1aZ2anos

Mais de 5 e até 10 anos

O
O
) Mais de 2 e até 5 anos
O
O

Mais de 10 anos

MNa empresa em gue trabalha, qual sua unidade de atuagdo? *

G&C

Financeiro

Marketing

Legal Tech

Eficiéncia e Produtividade
Tl

Inddstria da Construgao
Juridico

Gestao Publica

O0OO0O0O0O0O0O0O0

Qual seu tempo de experiéncia nesse setor? *

O Menos de 1 ano

O De 1a2anos

o Mais de 2 e até 5 anos
(O Mais de 5e até 10 anos

(O Mais de 10 anos

Ma empresa em que trabalha, vocé atua na sua drea de formag&o? *

OSim
ONio

(O Miotenho formagdo
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Work & Well-being Survey (UWES) ©

Quase

Nunca Quase nunca As vezes Regularmente  FreqUentemente sempre Sempre
0 1 2 3 4 5 6
Algumas Uma vez ou Algumas vezes Uma vez por Algumas Todos
Nenhuma vez vezes menos por  més semana vezes os dias
por ano més po! por semana

1. ____ Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia.

2. ____ Euacho que o trabalho que realizo & cheio de significado e proposito.
3. ____ 0O “empo voa” quando estou trabalhando.

4. ____ Notrabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade).

5. ___ Estou entusiasmado com meu trabalho.

6. ____ Quando estou trabalhando, esquego tudo o que se passa ao meu redor.
7. ___  Meutrabalho me inspira.

8. ___ Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar.

9. __ Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

10. ___ Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.

11. ___ Sinto-me envolvido com o trabalho que fago.

12. ___ Posso continuar trabalhando durante longos periodos de tempo.

13. ____ Para mim meu trabalho é desafiador.

14. __ “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

15. ___ Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil).
16. ____E dificil desligar-me do trabalho.

17. No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem.

GAD-7

Durante as gltimas 2 semanas, com que fregiiéncia Nenhuma Varios ':qn:'f;g: Quase todos
vocé foi incomodado/a pelos problemas abaixo? vez dias . os dias
dos dias
(Margue sua resposta com “¢™)

1. Sentir-se nervoso/a, ansioso/a ou muito tenso/a 0 1 2 3

2. N&o ser capaz de impedir ou de controlar as 0 1 2 3
preocupagdes

3. Preocupar-se muito com diversas coisas 0 1 2 3

4. Dificuldade para relaxar 0 1 2 3

5. Ficar téo agitado/a que se torna dificil permanecer 0 1 2 3
sentado/a

6. Ficar faciimente aborrecido/a ou irritado/a 0 1 2 3

7. Sentir medo como se algo horrivel fosse acontecer 0 1 2 3
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Vg;njo Umavez | Algumas | Umavez | Algumas Todos os
Nunca ano ou ao més vezes ao por vezes por dias
ou menos més semana | semana
menos
1 Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu 0 1 2 3 4 5 6
trabalho
2 Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho 0 1 2 3 4 5 6
3 Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e 0 1 2 3 4 5 6
preciso encarar outro dia de trabalho
4 Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo 0 1 2 3 4 5 6
para mim
5 Sinto-me acabado por causa do meu frabalho 0 1 2 3 4 5 6
6 So desejo fazer meu trabalho e néo ser incomodado 0 1 2 3 4 5 6
7 Sou menos interessado no meu trabalho desde que 0 1 2 3 4 5 6
assumi essa fungao
8 Sou menos entusiasmado com o meu trabalho 0 1 2 3 4 5 6
9 Sou mais descrente sobre a contribuigdo do meu 0 1 2 3 4 5 6
trabalho para algo
10 Duvido da importéncia do meu trabalho 0 1 2 3 4 5 6
11 Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu 0 1 2 3 4 5 6
trabalho
12 Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho 0 1 2 3 4 5 6
13 Posso efetivamente solucionar os problemas que 0 1 2 3 4 5 6
surgem no meu trabalho
14 Sinto que estou dando uma contribuigdo efetiva para 0 1 2 3 4 5 6
essa organizagao
15 Na minha opinido, sou bom no que fago 0 1 2 3 4 5 6
16 No meu trabalho, me sinto confiante de que sou 0 1 2 3 4 5 6
eficiente e capaz de fazer com que as coisas acontegam
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