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Resumo

Num setor marcado por exigéncias intensas, o stress € o burnout tém vindo a assumir uma
expressao crescente entre os profissionais da construgdo civil. Este estudo tem como objetivo
explorar as percecdes de quadros técnicos do setor, em Portugal, identificando causas,
estratégias comportamentais ¢ cognitivas que utilizam para lhes fazer face e sugestdes de
melhoria. Recorreu-se a abordagem qualitativa, através da realizagdo de entrevistas
semiestruturadas a vinte participantes, com posterior analise tematica segundo a técnica de
Andlise Template.

Os resultados revelaram que os participantes experienciam exigéncias organizacionais
intensas, como a pressao constante, prazos apertados, carga de trabalho excessiva e impacto
prolongado na vida pessoal. Verificou-se também a existéncia no setor de uma cultura de
resisténcia emocional, na qual admitir o sofrimento psicoloégico ou necessidade de apoio ainda
¢ visto como sinal de fraqueza. Em contraste, os recursos identificados centraram-se sobretudo
na autorregulagdo individual e no suporte informal entre colegas, sendo escassos 0s apoios
organizacionais. A gestdo do stress e do burnout continua a depender, essencialmente, do
esfor¢o individual, o que, agrava a vulnerabilidade dos trabalhadores. As sugestdes de melhoria
dos participantes apontaram para a urgéncia de repensar o papel das chefias, reforcar a
formagao em gestdo emocional e criar ambientes de trabalho mais empaticos. Os resultados
reforgam a importancia de promover uma mudanga cultural nas organizagdes do setor, que va
além da performance técnica e integre a dimensao humana.

Conclui-se que a prevencao eficaz do burnout exige mudangas organizacionais estruturais

e o reconhecimento institucional do bem-estar emocional como prioridade estratégica.

Palavras-chave: stress, burnout, construcao civil, estudo qualitativo, anélise template.

Classificacdo JEL: L74  Indtstria da Construgao
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Abstract

The construction sector is characterized by intense demands, and stress and burnout have
become increasingly prevalent among professionals in this field. This study aims to explore the
perceptions of technical professionals in the sector in Portugal, identifying causes, behavioral
and cognitive strategies they use to cope, and suggestions for improvement. A qualitative
approach was used, involving semi-structured interviews with twenty participants, followed by
thematic analysis using the Template Analysis technique.

The results revealed that participants experience intense organizational demands, such as
constant pressure, tight deadlines, excessive workload, and prolonged impact on personal life.
A culture of emotional resistance was also found in the sector, where admitting psychological
suffering or needing support is still seen as a sign of weakness. In contrast, the identified
resources focused mainly on individual self-regulation and informal support among colleagues,
with scarce organizational support. Stress and burnout management continues to rely
essentially on individual effort, which aggravates workers' vulnerability. Participants'
suggestions for improvement pointed to the urgency of rethinking the role of leadership,
reinforcing emotional management training and creating more empathetic work environments.
The results reinforce the importance of promoting a cultural change in sector organizations,
going beyond technical performance and integrating the human dimension.

In conclusion, effective burnout prevention requires structural organizational changes and

institutional recognition of emotional well-being as a strategic priority.

Keywords: stress, burnout, construction industry, qualitative study, template analysis.

JEL Classification: L74  Construction Industry

128 Safety; Job Satisfaction; Related Public Policy
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1. Introducao

A saude mental no local de trabalho ¢ hoje uma questao de grande importancia a nivel mundial,
devido ao impacto que provoca nas organizagdes de todos os setores de atividade. O setor da
construcdo civil € um dos maiores empregadores, com cerca de 18 milhdes de trabalhadores
apenas na Unido Europeia (UE). Este setor ¢ considerado um dos mais perigos e insalubres
devido aos elevados niveis de stress € ao ambiente orientado para as tarefas (Leka & Jain, 2017,
p. 40).

Na construgdo, os projetos sao frequentemente de grande escala, complexos, integrados e
envolvem vdrias partes interessadas: o dono de obra, os projetistas, os empreiteiros, os
trabalhadores do setor no geral. Além disso, de acordo com o European Commission (2022),
ha sempre relacdes de trabalhos complicadas e um ambiente de trabalho exigente e stressante
durante todo ciclo de vida do processo, desde a fase de projeto, passando pela fase de
construcdo até a conclusio da obra. O trabalho prolongado sob grande stress pode segundo
Burki (2018), esgotar continua e rapidamente os recursos fisicos e psicologicos dos
trabalhadores, prejudica a sua satde e pode conduzir, no limite, ao burnout. Estudos feitos,
mostram que estar no limite de ter um burnout, ndo s6 tem impacto negativo na saude e bem-
estar dos profissionais, como pode levar a comportamentos pouco refletivos, inseguros e
comprometer o ciclo de vida de todo o projeto, como sugerido por Pamidimukkala e
Kermanshachi (2021).

Tradicionalmente, a investigagdo e a pratica no setor da constru¢do centravam-se
essencialmente na segurancga e satde fisica, com particular énfase na prevencao de acidentes
de trabalho, dado o ambiente laboral altamente perigoso. As tarefas desempenhadas
frequentemente envolvem riscos significativos, como o trabalho em altura ou em condig¢des
climatéricas adversas (chuva, frio ou calor), a execucdo repetitiva de movimentos e a
manuten¢do de posturas corporais incorretas durante longos periodos. Contudo, acumulam-se
evidéncias cientificas que apontam para o impacto negativo deste contexto na satide mental dos
trabalhadores. Trata-se de um setor caracterizado por condi¢des laborais exigentes, fortemente
competitivas e predominantemente masculinas, onde a exposi¢ao ao risco e a probabilidade de
acidentes sao elevadas. Neste quadro, varios estudos tém procurado compreender a influéncia
do stress e do burnout sobre os profissionais da construcdo, destacando-se a relevancia destas
problematicas para a investigacao e para a intervenc¢ao no setor.

Nos estudos ja realizados internacionalmente, como observado no estudo realizado por Lee
et al. (2020), a atengdo tem recaido maioritariamente nos trabalhadores com mais baixo nivel

de instru¢do, cujo tipo de trabalho ¢ mais fisico. Na China, Ni et al. (2022), realizou um estudo



para relacionar e validar a baixa profissionalizagao e qualificacdes dos trabalhadores no setor,
como causa de aumento do burnout nestes. Foi utilizado um modelo de mediagao, tendo-se
concluido que ter uma categoria profissional, por exemplo ser estucador, se traduz numa menor
probabilidade de sofrer burnout. Outro estudo efetuado igualmente na China por Xing et al.
(2017), recorreu aos resultados de estudos anteriores realizados a profissionais de outros setores
com a finalidade de compreender, através da elaboracdo de um questiondrio (estudo
quantitativo) adaptado a realidade chinesa, quais eram os fatores que contribuiam para o stress
ocupacional, nos trabalhadores da construcao civil, tendo recorrido a analise fatorial através de
software especifico e modelagem de equagdes estruturais, para analisar e validar os resultados
obtidos.

Nos Estados Unidos, Lee et al. (2020) embora tenha realizado um estudo com base no
modelo Job Demands and Resources (JD-R), o mesmo modelo utilizado neste estudo, o
objetivo deste foi compreender que exigéncias das tarefas e que recursos pessoais afetavam a
produtividade dos trabalhadores ndo qualificados da construcdo civil no pais.

Quando direcionado especificamente para um estudo qualitativo que se concentre apenas
nos trabalhadores mais qualificados como por exemplo, engenheiros, gestores de projeto e
outros profissionais de maior qualificagdo, na literatura disponivel parece ainda haver uma
lacuna nesse sentido.

A literatura em Portugal sobre stress e burnout na construgdo civil inclui estudos que
abordam os riscos psicossociais nesse setor, como ¢ exemplo o estudo realizado por Areosa e
Sequeira (2020), embora a maioria ndo se dedique exclusivamente a analise qualitativa dos
trabalhadores mais qualificados.

Assim, este € o primeiro estudo em Portugal, sobre stress e burnout na construgao civil que
explora a perspetiva e experiéncia dos trabalhadores utilizando uma abordagem qualitativa, por
meio de entrevista semiestruturada realizada a uma amostra selecionada de trabalhadores mais
qualificados no setor, (por exemplo, engenheiros, arquitetos, gestores de projeto e outros
profissionais de maior qualificagdo). O principal objetivo €, conhecer e identificar as causas
concretas que potenciam o stress € o burnout, o impacto que estas t€ém na sua saude mental
deste grupo de trabalhadores e como fazem a sua gestao.

Perante este objetivo geral, surgem os seguintes objetivos especificos, na perspetiva dos
entrevistados:

1) Identificar as exigéncias do trabalho e recursos;

i1) Explorar as principais causas potenciadoras de stress e burnout e que impacto estas tém

nos proprios € nas suas equipas;



ii1) Determinar as agdes que t€ém um efeito positivo, na prevencao/atenuagdo dos fatores

que mais frequentemente causam stress € que podem potenciar um burnout;

iv) Identificar as sugestdes de melhoria a implementar pelas organizacgdes, para a prevengao

da satde mental.

A principal motivagdo para o desenvolvimento deste trabalho foi conhecer como ¢ que no
setor da construgdo civil em Portugal, o stress e o burnout sdo percecionados pelos seus
trabalhadores mais qualificados. A finalidade foi saber o que estes conhecem sobre os temas
em estudo, como os experienciam, como lidam com eles e como fazem a gestdo dos mesmos,
quer a nivel pessoal, quer a nivel das suas equipas. Desta forma, prevé-se que estes
trabalhadores mais qualificados possam contribuir para que no setor, se comece a falar e a
conhecer estes temas e como consequéncia tomar consciéncia dos problemas que estes
implicam, quer na dindmica das equipas de trabalho, quer nas organizacdes onde trabalham.

Esta dissertagdo encontra-se organizada em quatro seccdes: a revisdo da literatura, a
metodologia, os resultados e a discussao dos resultados. Na seccdo, revisao da literatura, o tema
da saude mental (o stress e o burnout) no trabalho ¢ apresentado de uma forma mais geral e
abrangente no trabalho, as suas causas e consequéncias. Nesta sec¢do ¢ também apresentada,
de forma mais relacionada com este estudo sobre o tema da saide mental (o stress € o burnout)
na construcao civil, o estado de arte dos estudos ja realizados no setor. Seguidamente, na sec¢ao
o método, ¢ descrita a abordagem metodologica aplicada para a realizacao deste estudo. Na
terceira seccdo, sdo expostos os resultados obtidos neste estudo e por ultimo, na seccdo
discussdo dos resultados, ¢ apresentada a andlise aos mesmos e sdo incluidos também os
contributos do estudo para o desenvolvimento das tematicas no setor, as limitagdes que foram

encontradas durante o processo, bem como propostas e contributos para futuras investigagoes.






2. Revisao de Literatura

2.1. O Stress e o Burnout no trabalho, causas e consequéncias

O stress no trabalho ¢ hoje considerado uma ameaca global, tendo por isso, captado a atencao
de especialistas e investigadores, bem como dos decisores politicos (Gul et al., 2021¢). A sua
definicdo evoluiu, uma vez que, inicialmente era vista como uma pressao externa, que o
trabalhador recebia do seu meio envolvente, e agora ¢ percebida como uma relagdo entre o
ambiente de trabalho e a resposta do trabalhador (Saeed et al., 2020).

O stress ¢ uma condicao que afeta um individuo, tanto a nivel mental como fisico, sendo
provocado por fatores pessoais € pelo ambiente que o rodeia (Wadhera & Bano, 2020). Foi
descrito como uma resposta fisica e psicoldgica a uma situacdo especifica e se ndo for tratado
numa fase inicial podera dar origem a complicagdes adicionais (Bhargava & Trivedi, 2018),
fazendo-se notar, sobretudo, quando as competéncias do individuo nio sdo suficientes para
responder as exigéncias e pressoes de uma determinada situagdo (Ahmad et al., 2015).

Embora o conceito de stress ndo seja novo, estando presente na vida humana desde sempre
(Mulugeta et al., 2021), ¢ inegéavel que se trata de um aspeto inevitavel da nossa existéncia, no
nosso quotidiano, incluindo no contexto laboral (Lazarus & Folkman, 1984). Exemplo disso, ¢
o facto de as pessoas, ao longo dos anos, terem vindo a recorrer a diversas técnicas para lidar
com as questdes relacionadas com o stress que experienciam no local de trabalho (Al et al.,
2021). Tal facto tem contribuido, invariavelmente, para que na cultura organizacional atual, o
stress se tenha tornado numa realidade incontornavel, impulsionado pelo aumento da
concorréncia profissional, pelos avangos tecnologicos e pela crescente influéncia das redes
sociais.

O stress laboral ocorre, quando fatores relacionados com o trabalho interagem com o
trabalhador, implicando uma alteragdo da sua condicao psicologica ou fisioldgica, de tal forma
que este ¢ forcado a modificar o seu modo habitual de trabalhar (Ayub et al., 2021). Diversas
teorias pretendem explicar o conceito de stress no local de trabalho, as suas dimensdes, e os
seus efeitos, entre as quais se destacam a teoria do ajuste pessoa-ambiente, o enquadramento
de stress ocupacional e o modelo de suporte e controlo de exigéncias (Vandenberg et al., 2002).
Estas abordagens sublinham claramente que, o ser humano € o elemento central em qualquer
ambiente de trabalho e que € muitas vezes responsavel por criar problemas aos seus pares. O
modelo de suporte e controlo de exigéncias defende, por exemplo, que o stress no local de

trabalho, depende da cooperacdo entre colegas e equipas, reforcando que, se forem menos



cooperantes ou nao cooperarem e entrarem em conflito no local de trabalho, o ambiente neste,
sera stressante (Foy et al., 2019; Troman, 2000).

Segundo pesquisas em 1999, conduzidas por investigadores do National Institute for
Occupational Safety and Health, o stress no local de trabalho, resultava de um desequilibrio
entre as exigéncias do trabalho e os recursos ou competéncias do trabalhador. Os fatores de
stress no local de trabalho variam consoante o contexto onde este ¢ desenvolvido e, nos tempos
que correm, a rapida transformacao da natureza do trabalho tem acentuado os seus efeitos. Os
efeitos do stress sdao variados e podem ser observados sob diversas formas. Entre elas, de acordo
com Goodspeed e DeLucia (1990), destacou-se o aumento de: ansiedade e/ou depressao,
agressividade, irritabilidade, diminui¢do da motivacdo, dificuldades de concentracdo e de
capacidade para a resolugdo de problemas, bem como o surgimento de alguns sintomas fisicos,
como dor de cabeca e palpitacdes. Além disso, quando experienciado por periodos
prolongados, o stress pode comprometer o sistema imunitdrio, desencadear disturbios
psicologicos e doengas fisicas (Gul & Rafique, 2017; Michie, 2002), tendo Harshana (2018),
verificado que quando o trabalhador ndo consegue dar resposta as exigéncias do seu contexto,
surgem perturbagdes mentais e fisicas.

O stress ocupacional € caracterizado por provocar nos trabalhadores reacdes emocionais,
cognitivas, comportamentais e psicoldgicas negativas face ao trabalho, face ao ambiente laboral
ou face a organizagdo, que no limite poderdao dar origem a um burnout. A nogao de burnout,
concebida originalmente por Maslach e Jackson (1981), incluia trés dimensdes: exaustdo
emocional, despersonalizagcdo e baixa realiza¢do pessoal. No contexto da construgdo civil, a
nivel individual, estas manifestagcdes sao causadas pela inseguranca laboral, por longas jornadas
de trabalho, por pressao por produtividade e, frequentemente, pela falta de reconhecimento. A
nivel organizacional, as consequéncias traduzem-se em quebras de produtividade, absentismo
e custos acrescidos para as empresas com a saude dos trabalhadores. A nivel social, de forma
global, toda a sociedade sentirda o impacto do stress ocupacional, pelas consequéncias
econOmicas significativas que este tera (Havermans et al., 2018).

Face a este cendrio, tornou-se imperativo que a gestdo de recursos humanos adotasse
politicas e praticas eficazes para a gestdo do stress e a promo¢do do bem-estar. Para a
compreensdo do burnout, tém sido utilizadas diversas teorias e modelos, destacando-se a teoria
Conservation of Resources (COR) e o modelo Job Demands-Resourses (JD-R). Considerou-se
que o contributo cientifico do modelo (JD-R) foi particularmente importante para explicar e
compreender o burnout, pois distinguia entre exigéncias do trabalho — tudo o que exige esforgo

fisico ou psicologico, e entre recursos do trabalho — elementos que ajudam a atingir os



objetivos, reduzem exigéncias e promovem o crescimento ¢ desenvolvimento pessoal (Bakker
& Demerouti, 2006, p.312). Este modelo propds dois processos psicoldgicos distintos. O
primeiro, de natureza mais negativa, refere-se ao impacto das exigéncias do trabalho sobre a
saude. Quando estas exigéncias sdo elevadas e coexistem com escassez de recursos, o
trabalhador fica mais vulneravel ao desenvolvimento de burnout, o que gera multiplas
consequéncias negativas tanto a nivel individual, como organizacional. O segundo processo,
de carater motivacional, sustenta que os recursos disponiveis no trabalho possuem um papel
estimulante. A sua presenca em abundancia promove niveis mais elevados de engagement,
entendido como um estado de vigor, dedicagao e absor¢do (Schaufeli & Bakker, 2004;
Schaufeli, 2017a; Schaufeli & Taris, 2014; Tetrick & Winslow, 2015). Este estado de
engagement associa-se a efeitos positivos, como o refor¢co do compromisso do trabalhador para
com a organizacao e a melhoria do seu desempenho.

De acordo com Schaufeli (2017), elevados niveis de exigéncias combinados com baixos
niveis de recursos potenciam o desenvolvimento de burnout, enquanto a disponibilidade de
recursos favorece o aumento do empenho e da participagdo. Para além disso, o modelo
reconheceu a relevancia dos recursos pessoais, como a resiliéncia e a perce¢ao de controlo, que
permitem ao individuo enfrentar os desafios e proteger-se dos seus efeitos negativos. Estes
recursos pessoais impactam positivamente o ambiente de trabalho, conforme destacado por
Hobfoll et al. (2003) e Xanthopoulou et al. (2009). Assim, o modelo fornece pistas concretas
sobre os pontos de atuacdo possiveis ao nivel do desenho do trabalho e das politicas de recursos
humanos, no sentido de prevenir o burnout e promover o engagement.

Assim, conclui-se que o modelo JD-R, se revela fundamental para a criacao de politicas de
recursos humanos eficazes, que pretendam dar resposta ao stress ocupacional, pois torna-se
claro através da sua utilizacdo, a relacdo entre o burnout, o engagement e as exigéncias e
recursos do trabalho (Tetrick & Winslow, 2015).

Neste sentido Tetrick e Winslow (2015), apresentaram algumas propostas para o
desenvolvimento de algumas praticas concretas, com o objetivo de aumentar recursos e
diminuir as exigéncias associadas ao stress ocupacional. Para esse efeito, propuseram trés tipos
de intervencdes, segundo as quais se alinharam as praticas de recursos humanos: intervengdes
primarias, secundarias e terciarias. As intervengdes primadrias sao as preventivas e dirigidas a
todos os trabalhadores, mesmo que estes ndao se encontrem em situagdo de risco, onde se
incluem, por exemplo, a¢cdes de formacdo em gestdo de conflitos e programas de fitness
(Ferreira et al., 2015; Arble, 2017; Rayson, 2000). As intervengdes secunddrias t€ém como

objetivo eliminar os fatores de risco ou proporcionar ao trabalhador o conhecimento e as



competéncias necessarias para saber lidar com o que lhe causa stress. Destinam-se aos
trabalhadores em risco e incluem a reestruturagdo das fungdes que desempenham e formacao
especifica para lidar com situagdes traumaticas (Arble et al., 2017; Teo & Waters, 2002). Por
fim, as intervengdes tercidrias visam dar suporte aos trabalhadores j& afetados pelas
consequéncias de elevados niveis de stress e que precisem de apoio na sua recuperacao, atraves
de medidas como o apoio psicoldgico (Kalef et al., 2016). As intervengdes mencionadas podem
ser implementadas a diferentes niveis nas organizagdes. ApoOs se conhecer quais sdo as causas
do stress no local de trabalho e que consequéncias tém para os trabalhadores, a aplicagao destas
trés intervencdes, contribui ndo s6 para reduzir o impacto do stress, como também para

promover ambientes de trabalho mais saudaveis, e produtivos.

2.2, O Stress e o Burnout na construcao civil, causas e consequéncias

A literatura contemporanea converge na identificacdo do stress e do burnout como problemas
estruturais na construcdo civil, com multiplas causas interligadas e consequéncias de grande
magnitude. O impacto negativo ndo se limita a satde dos trabalhadores, mas também
compromete a seguranga no trabalho, a produtividade e a sustentabilidade da for¢a de trabalho.

O setor da construcgao civil € historicamente reconhecido como uma das industrias mais
desafiantes em termos de exigéncia fisica e psicologica. Caracteriza-se por um ambiente laboral
intenso, com prazos apertados, condicdes ambientais adversas, instabilidade contratual e
pressdo constante por produtividade. Dentro deste contexto, o stress ocupacional e o burnout
tornaram-se topicos de crescente relevincia, tanto para a satide dos trabalhadores, quanto para
o desempenho organizacional. Analisou-se a literatura recente sobre o stress € o burnout na
construgdo civil, para compreender o que ja foi estudado e analisado por outros autores
relativamente, as causas, consequéncias e possiveis estratégias de mitigagdo, com base em
estudos empiricos e tedricos, realizados em diversos paises, nomeadamente China, Estados
Unidos, Reino Unido e a regido administrativa especial da China, Hong Kong.

O stress ocupacional na construgdo civil emerge, em grande parte, das caracteristicas
inerentes a atividade. Um estudo desenvolvido por Xing et al. (2017) na China, identificou que
os fatores de stress entre trabalhadores da construgdo, incluem as tarefas do proprio trabalho,
os conflitos trabalho-familia, as oportunidades de desenvolvimento de carreira, o estilo
organizacional, as relagdes interpessoais € a gestdo na atribuicdo de tarefas. Os dados
recolhidos, através de questiondrios e entrevistas, demonstraram que a elevada carga fisica, a
pressdo por prazos e a imprevisibilidade tipica dos projetos de construcdo, ou seja, "o proprio

trabalho" sdo os fatores de stress mais mencionados. Um estudo realizado em Hong Kong por



Nwaogu e Chan (2021), evidenciou os impactos fisiologicos do stress cronico sobre a satde
cardiovascular e o sono dos trabalhadores da constru¢do. Utilizando vestuario adaptado com
tecnologias para monitorizagdo da variagdo da frequéncia cardiaca (HRV) e da qualidade do
sono, os autores verificaram, que o excesso de atividade do sistema nervoso simpatico durante
o dia, compromete a recupera¢ao noturna, aumentando a vulnerabilidade para disfungdes
endoteliais, aterosclerose e outras patologias. Este estudo corrobora a tese de que o stress nao
afeta apenas o bem-estar psicologico, mas representa também um fator de risco fisico
significativo.

Nos Estados Unidos, Lee et al. (2020), aplicaram o modelo JD-R para analisar a interacao
entre as exigéncias da tarefa, os recursos individuais e o desempenho em termos de seguranca
e produtividade, nos trabalhadores niao qualificados. Através de sensores fisiologicos e de
equagoes estruturais, verificaram que o burnout, particularmente a dimensao exaustdo, esta
associado a uma menor adesdo aos comportamentos de seguranga, apesar de, paradoxalmente,
alguns trabalhadores manterem niveis elevados de produtividade. Esta dicotomia, evidencia um
trade-off entre produgdo e seguranca, agravado por fatores como fadiga fisica e escassez de
recursos.

Adicionalmente, a literatura aponta para a existéncia de riscos psicossociais, que
correspondem a exigéncias que estio elevadas ou a recursos que estdo ausentes, especificos no
setor da constru¢do, como os conflitos de papéis, ambiguidade de fungdes, sobrecarga de
trabalho e mé& comunicagao entre equipas (Greiner et al., 2022). Tais fatores sdo particularmente
criticos em Micro, Pequenas e Médias Empresas (PME), onde os recursos humanos e
financeiros para a gestdo da saide mental sdo mais escassos. As condi¢oes de trabalho volateis
e os contratos temporarios também contribuem para um sentimento de instabilidade cronica,
prejudicando o envolvimento organizacional e a motivagdo dos trabalhadores. Um dos dados
mais alarmantes refere-se a prevaléncia de perturbagdes mentais e comportamentais na
construgao civil.

Um estudo conduzido na China por Ni et al. (2022), analisou o papel da profissionalizagao,
ou seja, de uma melhor qualificagdo profissional, na eficacia do alivio do burnout em
trabalhadores da constru¢do. Baseando-se na teoria da conservagao dos recursos (COR), os
autores demonstraram que, maior qualificagdo profissional, contribuem para uma reducgdo
significativa no surgimento do burnout, mediada pela redu¢do da carga de trabalho e dos
conflitos trabalho-familia. Segundo o mesmo estudo, a inseguranca laboral, embora ndo tenha
efeito direto, exerce influéncia indireta através dos mesmos mediadores. Esta evidéncia sugere

que as politicas de formacao e certificacdo devem ser estabelecidas e orientadas para aumentar



as competéncias profissionais, potenciar o desenvolvimento da carreira e estabilizagao
contratual, podendo ser estratégias para melhorar a saude mental dos trabalhadores.

Por outro lado, Greiner et al. (2022), numa revisao sistematica conduzida na Unido
Europeia e no Reino Unido, avaliaram a eficacia de intervengdes organizacionais para a
promocao da saude mental em ambientes de trabalho na construcao civil. A revisao incluiu
estudos com diferentes abordagens metodologicas, publicados entre 2010 € 2022. Os resultados
revelaram que as intervengdes organizacionais apresentam efeitos limitados sobre a satde
mental, com impacto mais visivel em indicadores de saude fisica, do que em indicadores
especificos de burnout ou bem-estar psicologico. A falta de instrumentos de avaliagdo
apropriados, a auséncia de adaptacdo ao contexto especifico da construcdo e o foco excessivo
em intervengdes genéricas sdo apontados como limitagdes recorrentes. Os autores recomendam
a utilizacdo de abordagens mais complexas, com avaliagdes robustas e intervencdes
culturalmente sensiveis ao setor da construcao.

Na dtica da pratica e de estratégias de intervencao para a promogao da saude e bem-estar,
a literatura aponta para a necessidade de estratégias multicomponentes. A aplicagdo de
tecnologias de monitorizagao fisioldgica, como proposto por Nwaogu e Chan (2021), permitem
uma gestdo proativa da fadiga e da recuperagdo, reduzindo potencialmente os riscos para a
saude e acidentes. Para além disso, as intervencgdes a adotar devem ser sensiveis a cultura do
setor da construcao. De acordo com o sugerido por Ni et al. (2022), politicas de formacao,
certificacdo e estabilizagdo contratual, podem ser estratégias para melhorar a sailde mental dos
trabalhadores. Ao mesmo tempo, como referem Greiner et al. (2022), os programas de satde
mental devem considerar o contexto especifico da obra/setor, a linguagem utilizada, os horarios
de trabalho e a acessibilidade. Intervenc¢des que incluam formacao de lideres de equipa, espagos
de escuta ativa e a promog¢do da coesdo entre colegas, mostram-se mais eficazes do que a
realizagdo de agdes unilaterais, centradas no individuo. O investimento em canais de
comunicacao eficientes também ¢ destacado como um importante fator moderador da exaustao
emocional e da frustragdo profissional. A abordagem mais promissora para mitigar estes
problemas parece ser aquela que combina intervengdes organizacionais, investimentos na
profissionalizagdo e uso inteligente de tecnologias para acompanhamento e prevengao.

Deste modo, os estudos analisados fornecem uma base solida para recomendar a adogao de
politicas integradas de saude ocupacional no setor da construcdo. Estas politicas devem ser
baseadas em evidéncias, alinhadas com modelos tedricos robustos como o JD-R ¢ o COR ¢
adaptadas ao contexto especifico do setor. A implementacdo efetiva de tais medidas tem o

potencial de melhorar substancialmente o bem-estar dos trabalhadores, reduzir custos com
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baixas médicas e acidentes e contribuir para a constru¢do de um ambiente de trabalho mais
saudavel e sustentavel.

Em conclusdo, os estudos realizados nesta area e os respetivos modelos tedricos revelam
que o stress € o0 burnout na construgao civil sao fendmenos multidimensionais, com origem em
fatores individuais, organizacionais e sociais. Contudo, embora ja exista alguma investigagao
nesta area, ndo se encontrou estudos sobre o stress € o burnout no setor da construgdo civil
portugués, pelo que as causas e consequéncias e as formas de os gerir em termos de praticas e
acOes, ainda nao estdo comprovadas. Os estudos feitos neste setor noutros paises,
nomeadamente China, Estados Unidos, Reino Unido e a regido administrativa especial da
China, Hong Kong, foram feitos com participantes com baixa literacia, pouco qualificados.

Em sintese, perante esta lacuna na literatura, relativamente ao estudo do stress e do burnout,
no setor da construcao civil em Portugal, que incida sobre os trabalhadores mais qualificados,
os técnicos superiores, realizou-se este estudo. Considerando-se que hé falta de conhecimento
sobre estes temas no setor, optou-se por realizar um estudo com uma abordagem qualitativa
com o objetivo de conhecer quais sdo as causas € consequéncias que o stress € 0 burnout tém

nestes trabalhadores, e poder indicar formas de os gerir.
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3. Meétodo

No ambito do presente estudo e com o propoésito de responder aos objetivos delineados, optou-
se pela realizacao de um estudo de natureza exploratéria. Para tal, recorreu-se a uma abordagem
qualitativa, concretizada através da realizagdo de entrevistas semiestruturadas. Este método
permitiu a recolha de um conjunto alargado de informagdes e a obten¢do de dados ricos em
detalhe, possibilitando uma compreensao aprofundada das perspetivas e experiéncias dos

participantes.

3.1. Caracterizac¢ao dos participantes

Para a realizagdo deste estudo, recorreu-se a um processo de amostragem ndo probabilistica,
mais concretamente por conveniéncia e em funcdo dos objetivos do estudo, tendo como
principal meio de recrutamento os contactos pessoais. Foram definidos critérios de inclusdo
especificos para garantir a relevancia dos dados face ao objetivo da investigagdo,
nomeadamente: i) os participantes exercerem atividade no ou para o setor da construcao civil,
11) os participantes desempenharem fung¢des como quadros técnicos ou técnicos superiores; €
iii) participantes de ambos os sexos. A escolha desta técnica de amostragem visou assegurar o
acesso a individuos com experiéncia direta no setor em analise, maximizando a pertinéncia das
respostas relativamente as dindmicas profissionais, organizacionais e psicossociais que
caracterizam o contexto da construcdo civil. A caracterizagdo detalhada dos participantes,
incluindo dados sociodemograficos e profissionais, encontra-se apresentada no Anexo A.

Este estudo contou com a participagdo de 20 quadros técnicos ou técnicos superiores do
setor da construgdo civil, todos de nacionalidade portuguesa. A amostra ¢ composta
maioritariamente por homens 80% (n=16), com 20% (n=4) de mulheres. As idades dos
participantes situam-se entre os 40 e os 59 anos, sendo a média de idade de 49,5 anos.
Relativamente as habilitagdes literarias, a grande maioria dos participantes possui formagao
académica de nivel superior, dos quais 70% (n=14), detém o grau de licenciado pré-Bolonha e
10% (n=2), tém o grau de mestre (p6s-Bolonha). O elevado numero de licenciados pré-Bolonha
indica uma amostra composta por profissionais com longa trajetéria académica e
presumivelmente, com experiéncia consolidada.

Quanto a situagdo profissional e tipo de entidade patronal, constata-se que a maioria dos
participantes trabalha em grandes empresas 55% (n=11), e apenas 10% (n=2), dos participantes

trabalha por conta propria, encontrando-se os restantes 35% (n=7), a trabalhar em pequenas e
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médias empresas. A forte presenga em grandes organizagdes pode indicar maior exposi¢ao a
estruturas organizacionais complexas e a ambientes de trabalho formais.

Relativamente a experiéncia profissional, realcasse que 40% (n==8), dos participantes
possuem mais de 30 anos de experiéncia, 10% (n=2), tém entre 10 e 20 anos de experiéncia e
que nao ha participantes com menos de 10 anos de experiéncia. Pode-se assim constatar que se
trata de uma amostra altamente experiente, o que confere maior validade a percecdo que os
participantes tém sobre o setor e os seus desafios. Quanto a profissdo atual, 70% (n=14) dos
participantes sdo engenheiros, 15% (n=3) dos participantes sdo arquitetos e os restantes 15%
(n=3), desenvolvem outras atividades no setor. Observa-se que a predominancia de engenheiros
reflete a composicao técnica dominante do setor e ¢ coerente com os critérios de inclusdo na
amostra. Os cargos ocupados pelos participantes, sdo diversificados com elevada dispersao
(cerca de 15 cargos diferentes), incluindo posi¢des técnicas e de chefia, o que evidencia a
heterogeneidade funcional da amostra e os diferentes niveis de responsabilidade destes.

Observando o tempo de trabalho no setor, a amostra ¢é representativa de uma faixa sénior
da forga de trabalho, com mais de metade dos participantes a trabalhar ha mais de 25 anos no
setor, onde 15% (n=3) dos participantes tem menos de 20 anos de atividade. No que diz respeito
ao numero de horas de trabalho diério, 60% (n=12) dos participantes referem uma carga horaria
superior ao estipulado por lei (8 horas diarias), com 30% (n=6) dos participantes a ultrapassar
as 10 horas. Este dado levanta preocupagdes relevantes sobre o equilibrio vida-trabalho e risco
de burnout.

A amostra caracteriza-se assim por ser composta por profissionais experientes, altamente
qualificados, maioritariamente do sexo masculino, com funcdes de elevada exigéncia técnica e
ocupacional. Nela, o predominio de engenheiros civis e eletrotécnicos, em empresas de grande
dimensdo, juntamente com horérios extensos e carreiras longas, constitui um perfil tipico do
quadro técnico sénior da construgdo civil em Portugal. Estes fatores serdo considerados na
interpretagdo dos resultados do estudo, uma vez que podem influenciar significativamente a

percecdo e vivéncia do stress e do burnout no setor.
3.2.Procedimentos de recolha e analise de dados
3.2.1 Entrevista

Conforme anteriormente referido, a recolha de dados no presente estudo foi realizada através
de uma abordagem metodoldgica qualitativa, recorrendo a técnica da entrevista
semiestruturada. Este tipo de entrevista, amplamente utilizado em investigagdo qualitativa,

permite conhecer em profundidade as percecdes, experiéncias e interpretacdes dos participantes
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relativamente aos temas em analise. A flexibilidade inerente a este método possibilita ao
entrevistador aprofundar tematicas emergentes e explorar dimensdes especificas do discurso
dos entrevistados, proporcionando uma compreensao mais rica e contextualizada da realidade
(Bryman, 2012). Foi, para o efeito, elaborado um guido de entrevista composto por trinta e seis
questoes, organizadas em quatro partes, o qual se encontra disponivel no Anexo B.

A primeira parte da entrevista centrou-se na recolha de informagdes sociodemograficas e
profissionais dos participantes, incluindo varidveis como sexo, idade, habilitagdes literarias,
profissdo atual, cargo exercido na organizagdo, tempo de servigo na empresa € no setor da
construgdo civil, fungdes anteriormente desempenhadas, descricdo do quotidiano laboral e
numero médio de horas de trabalho diarias.

A segunda parte da entrevista abordou especificamente a tematica do stress ocupacional,
subdividida em trés secc¢des para facilitar a organizagdo e analise dos dados.

e Na primeira sec¢ao, de natureza exploratoria, procurou-se conhecer o entendimento
individual de cada participante sobre o conceito de stress, a perce¢do sobre o nivel de
exigéncia da atividade profissional que desenvolvem e a identificagdo dos principais
fatores que no seu trabalho podem ser causadores de maiores niveis de stress.
Adicionalmente, explorou-se o impacto que o stress que experienciam no trabalho tem
na vida pessoal e no proprio trabalho dos participantes.

e A segunda seccao focou-se na gestao do stress. Procurou-se compreender de que forma
os participantes lidam com o stress individual (o seu), bem como com o stress
manifestado pela sua equipa, superiores hierarquicos ou colegas. Foram ainda
recolhidas informacdes sobre eventuais sintomas fisicos ou psicologicos, associados a
gestdao do stress das suas equipas e os principais desafios que os participantes
encontraram nessa gestdo. Pediu-se ainda, no mesmo contexto, que identificassem as
principais estratégias adotadas ou a adotar, tanto a nivel individual como
organizacional.

e A terceira seccdo incidiu sobre a gestdo do regresso ao trabalho apds uma auséncia por
motivos de stress. Analisou-se a experiéncia de regresso ao trabalho, a existéncia (ou
auséncia) de apoio organizacional, o papel dos superiores hierdrquicos nesse processo
e as dificuldades associadas. Adicionalmente, investigou-se a experiéncia dos
participantes relativamente ao acompanhamento de colegas ou membros da sua equipa
em situacdo semelhante, incentivando-os a que abordassem os principais desafios
encontrados, bem como as boas praticas que consideram ser relevantes a adotar, quer

ao nivel individual, quer organizacional.
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Na terceira parte da entrevista foi explorada a tematica do burnout, também estruturada em
trés secgoes:

e A primeira sec¢do procurou aferir o grau de familiaridade dos participantes com o
conceito de burnout, incluindo eventuais experiéncias pessoais de exaustdo
profissional.

e A segunda sec¢do centrou-se na gestdo do burnout no trabalho. Procurou-se saber se
tinham conhecimento de casos de burnout em colegas nas organizagdes, como foi feita
a gestdo desses casos e os principais desafios encontrados. Procurou-se ainda, no
mesmo contexto, conhecer as acdes que os participantes consideram mais eficazes na
gestao do burnout no trabalho, pedindo-lhes que identificassem as principais estratégias
adotadas ou a adotar, tanto a nivel individual como organizacional.

o Na terceira sec¢do, foi analisada a experiéncia do regresso ao trabalho, apds uma baixa
médica associada ao burnout. Tal como na parte anterior, inquiriu-se sobre o apoio
recebido, a forma como o tema foi abordado com a chefia e as dindmicas do processo
de reintegragdo. A experiéncia de gestdo do regresso de elementos da equipa apos
burnout foi igualmente investigada, com énfase nos principais desafios e
recomendacdes praticas.

A quarta e ultima parte da entrevista teve um carater conclusivo, procurando recolher a
opinido dos participantes sobre a forma como as tematicas do stress e do burnout sao encaradas
no setor da construgdo civil, bem como o grau de importancia que lhes ¢ atribuido pelos
profissionais da area.

Durante a realizacao das entrevistas, o guido foi integralmente seguido. No entanto, devido
a natureza semiestruturada da técnica utilizada, houve a possibilidade de introduzir questdes
adicionais, sempre que se revelou pertinente explorar mais a fundo uma resposta ou recentrar
o discurso do participante nos temas principais da investigagao.

Importa ainda referir que, apesar de nao ter sido possivel aceder a um guido previamente
validado na literatura para este contexto especifico, o instrumento utilizado foi adaptado a partir
de um guido previamente concebido para o estudo das mesmas tematicas noutro setor de
atividade. Este guido original baseava-se na literatura cientifica internacional relevante (Arble
et al., 2019; Bezerra et al., 2013; Carleton et al., 2019; Janssen et al., 2018; Papazoglou &
Tuttle, 2018; Van den Brande et al., 2019), bem como no modelo tedrico Job Demands and

Resources (Schaufeli & Bakker, 2004).
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3.2.2 Recolha de dados

O processo de recolha de dados foi conduzido de acordo com critérios previamente definidos,
nomeadamente que os participantes exercessem fungdes no setor da construgdo civil ou em
atividades diretamente relacionadas, sendo dada preferéncia a profissionais com formagao
superior, particularmente técnicos superiores. A selecdo dos participantes seguiu uma
metodologia de amostragem ndo probabilistica, tendo sido utilizada a técnica de amostragem
por conveniéncia, recorrendo a rede de contactos do entrevistador.

Numa fase inicial, os potenciais participantes foram contactados telefonicamente,
momento em que lhes foi apresentado o estudo, os seus objetivos e as condi¢des de
participagdo. Foi-lhes igualmente solicitado o seu consentimento para realizagdo de uma
entrevista, preferencialmente presencial, com registo em dudio e video. Durante este primeiro
contacto, foi sublinhada a natureza confidencial da informagao recolhida, bem como o seu uso
exclusivo para fins académicos, no ambito do presente estudo.

Posteriormente, foi acordado com cada participante o dia e a hora mais conveniente para a
realizacdo da entrevista. Dado que as entrevistas decorreriam presencialmente, nao foi enviado
antecipadamente o Termo de Consentimento Informado por via eletronica; optou-se antes pela
entrega em mao do mesmo, no momento da entrevista. Este documento, incluido no Anexo C,
contém a explicitagdo dos objetivos do estudo, os termos da participacdo e a garantia de
anonimato ¢ confidencialidade relativamente a toda a informacao facultada. Foi solicitado a
cada participante antes de comecar a entrevista que lesse e assinasse o consentimento
informado, autorizando expressamente a gravacao da mesma.

No inicio de cada sessdo, foi ainda feita uma breve introducdo, durante a qual foram
reiterados os objetivos da investigagdo e esclarecido que os dados recolhidos seriam utilizados
exclusivamente para este estudo. Foi igualmente refor¢ado que o participante poderia, a
qualquer momento, optar por ndo responder a determinadas questdes, caso se sentisse
desconfortavel.

Para facilitar o inicio da interagdo e proporcionar um ambiente mais informal e acolhedor,
a entrevista teve inicio com a colocacdo de questdes de natureza sociodemografica. Esta
estratégia visou promover a familiarizagdo do participante com o processo, contribuindo para
o desenrolar mais fluido da entrevista.

As entrevistas foram realizadas entre os meses de julho e setembro de 2024, tendo uma
duragdo média de aproximadamente 55 minutos. A entrevista mais longa teve a duracao de 1
hora e 48 minutos, enquanto a mais breve se estendeu por cerca de 32 minutos. Apesar da

possibilidade de recusa quanto a gravagdo, todos os participantes consentiram na captacao
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audio e video, o que permitiu uma analise mais rigorosa e completa, assegurando a integridade

e fidelidade da informagao recolhida, essencial para o rigor da etapa de analise de dados.
3.2.3 Analise de dados

Concluida a fase de recolha de dados, procedeu-se a etapa de analise dos mesmos. Para tal, foi
realizada a transcri¢cdo integral de todas as entrevistas, com o objetivo de garantir a fidelidade
do conteudo recolhido e permitir uma andlise rigorosa e detalhada. Este processo incluiu a
escuta atenta das gravacdes audio, em simultdneo com a leitura do texto transcrito, sendo esta
verificacao realizada mais do que uma vez, de forma a identificar e corrigir eventuais erros de
transcricdo. Para a execucdo desta tarefa, foram utilizadas diversas ferramentas digitais,
nomeadamente oTranscribe, Web Captioner, TurboScribe ¢ a funcionalidade de ditado do
Microsoft Word.

No que diz respeito a analise dos dados qualitativos, optou-se pela utilizagdo da técnica de
Andlise Template. Esta metodologia, conforme sugerido por King e Brooks (2018), consiste na
identificacdo e estruturagdo de temas-chave emergentes a partir dos dados, permitindo uma
compreensdo sistematizada e aprofundada das caracteristicas mais significativas do contetido
analisado. Trata-se de uma abordagem flexivel, que, ao contrario de outras formas mais rigidas
de analise tematica, oferece a possibilidade de adaptagdo as especificidades de cada estudo.
Além disso, esta técnica permite estabelecer comparacdes entre diferentes pontos de vista dos
participantes sobre os fendmenos em analise.

A aplicacdo da Analise Template implica a constru¢do de um modelo femplate inicial,
composto por categorias pré-definidas (a priori), baseadas tanto na literatura tedrica como nos
topicos abordados no guido de entrevista. Esse modelo, no entanto, € passivel de ser revisto ao
longo do processo de andlise, sendo ajustado com a inclusdo, agregacao ou eliminacao de
categorias, conforme a pertinéncia e a redundancia dos dados emergentes (Brooks et al., 2015;
King, 2004). A constru¢do do template final foi considerada concluida quando se atingiu uma
representacdo interpretativa suficientemente rica e abrangente dos dados obtidos nas
entrevistas, contendo todos os elementos relevantes para os objetivos deste estudo, tal como
sugerido pelos autores King (2004) e King e Brooks (2018).

O modelo inicial de codificacdo continha trés temas principais: Exigéncias, Recursos e
Sugestoes de Melhoria, definidas com base na revisao da literatura e na estrutura do guido de
entrevista. A medida que a analise progredia, emergiram dos dados 43 novas categorias, (a
posteriori), as quais foram integradas ao modelo e estdo apresentadas em italico no Anexo D.

As categorias identificadas a partir do conteido empirico foram posteriormente revistas, com
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o objetivo de avaliar a sua validade conceptual e verificar a possibilidade de integracdo em
categorias ja existentes. Este processo de validagdo interna contribuiu para a robustez e

coeréncia do modelo final de codificacao utilizado na analise dos dados.

3.3.Qualidade do estudo

Com o intuito de assegurar a qualidade cientifica e metodologica do presente estudo, foram
seguidas as orientacdes propostas por Gaskell e Bauer (2002). No que respeita ao critério da
transparéncia, sera apresentado, no capitulo dedicado a analise de resultados, todo o percurso
metodoldgico associado ao processo de codificagdo, incluindo tanto a estrutura inicial da
Anadlise Template como os temas e categorias emergentes. Para além disso, serdo incluidas
citagcdes dos participantes que ilustram e sustentam as categorias analiticas, reforcando assim a
credibilidade das interpretagdes realizadas. Apesar de, por razoes éticas e de confidencialidade,
ndo serem disponibilizadas as transcrigdes completas das entrevistas, a inclusdo de excertos
representativos permite ao leitor validar a autenticidade e pertinéncia das conclusdes extraidas.

Complementarmente ¢ com o objetivo de garantir a consisténcia terminologica e
conceptual da anélise, foi elaborado um dicionario de categorias e subcategorias definidas a
priori, incluido no Anexo E. Este instrumento contém as definicdes operacionais de cada
categoria (tanto as pré-definidas, como as emergentes), bem como a fundamentagao tedrica que
sustenta cada definicdo, assegurando, deste modo, a rastreabilidade e a legitimidade da
interpretacdo realizada (Bauer & Gaskell, 2002; Silva et al., 2013).

No sentido de cumprir o critério da fidelidade, o processo de codificacdo incluiu sucessivas
fases de revisdo, nas quais se avaliaram a coeréncia interna e a clareza das categorias e
subcategorias estabelecidas. A par deste rigor metodologico, a codificacao e respetiva analise
foram validadas pelas orientadoras da dissertacdo, assegurando um olhar critico externo e
qualificado sobre os procedimentos adotados e as interpretagdes formuladas (Bauer & Gaskell,
2002).

Com o intuito de assegurar a qualidade do estudo, foi adotado o critério de saturagdo. Este
pressuposto implica a realizagdo de entrevistas até que os dados obtidos se tornem recorrentes,
deixando de aportar contributos tedricos novos e relevantes para a temdtica em analise (Silva
et al., 2013). A partir da 16" entrevista, verificou-se a ocorréncia de redundancia informativa.
Ainda assim foram realizadas mais quatro entrevistas adicionais com o objetivo de reforcar a
fiabilidade da aplicagdo deste critério.

Relativamente a apresentagao dos resultados, e com base nos critérios de seletividade e de

articulacao tematica (Cassell & Symon, 2004), foram destacados os temas considerados mais
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relevantes para os objetivos deste estudo. Ao longo da andlise, foi igualmente identificada uma
diversidade significativa nas perce¢des dos participantes. Com o intuito de compreender essa
diversidade e identificar padrdes consistentes, procedeu-se a uma analise descritiva das
percecdes expressas, privilegiando a comparacao inter-individual dos discursos.

A andlise incidird, assim, sobre a frequéncia com que as diferentes categorias e
subcategorias foram mencionadas entre os participantes (n° de mengdes), e ndo sobre a
repeti¢do das mesmas categorias por um mesmo individuo ao longo da entrevista. Este enfoque
permite uma leitura mais transversal dos dados, favorecendo a identificacao de tendéncias
comuns e de variagodes significativas. As categorias mais frequentemente referidas serao objeto
de andlise mais aprofundada. Os resultados serdo apresentados em tabelas ao longo do texto.
Para a maioria dos temas abordados, serdo incluidas citagdes ilustrativas dos participantes, de

modo a ancorar empiricamente as interpretagdes e conferir voz aos sujeitos do estudo.

20



4. Resultados

Na presente seccdo, pretende-se apresentar os principais resultados decorrentes da andlise
qualitativa das entrevistas realizadas com os profissionais (quadros técnicos) do setor da
construgao civil.

Os resultados serdao apresentados através da aplicagdo da estrutura da Andlise Template.
Para além das categorias previamente definidas a priori com base na literatura e no guido da
entrevista, foram também integradas novas categorias emergentes da andlise dos dados,
identificadas em italico, para uma representacao mais completa e proxima da experiéncia das
pessoas em fun¢do do que ¢ mencionado pelos participantes. Deste processo resultaram um
total de 3 temas e 56 categorias.

Inicialmente, serdo analisadas as Exigéncias identificadas pelos participantes,
nomeadamente as exigéncias no trabalho e as exigéncias pessoais mencionadas por estes.
Seguidamente serdo analisados os Recursos, os recursos do trabalho, os recursos sociais € os

recursos pessoais. As Sugestdes de Melhoria serdo o ultimo tema a analisar.

4.1. Exigéncias

Neste ponto serdo apresentadas as principais exigéncias identificadas pelos participantes. Nesse
sentido, a categoria das exigéncias do trabalho serd a primeira a ser explorada, seguida das
exigéncias pessoais.

Na tabela 4.1 estdo descritas as exigéncias do trabalho mencionadas pelos participantes. A
pressdo ¢ a exigéncia do trabalho mais mencionada, referida por todos os participantes (N=20).
De acordo com o que os participantes expressaram, esta surge nao apenas em fun¢ao do volume
de trabalho, mas sobretudo pela constante sensagdo de urgéncia e exigéncia. Um dos
participantes afirma o seguinte: “Tudo é para ontem. Ja ndo se distingue o que é urgente do
que ¢ importante.” (Ent.1). Outro participante menciona também que: “A wurgéncia ja é a
rotina.” (Ent.3).

Os participantes identificaram o impacto do trabalho na vida privada como a segunda
exigéncia do trabalho mais referida (N=19). Esta exigéncia € referida por todas as situagdes em
que verificaram um transbordo das exigéncias profissionais para o espaco familiar, como
comentam dois dos participantes: “Levo os problemas para casa, e estou ausente mesmo
quando estou presente. E como se nunca desligasse.” (Ent.5) e “A minha familia sofie com o

meu trabalho.” (Ent.7).
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Tabela 4.1: Exigéncias do trabalho identificadas pelos participantes

Temas Categorias N° de
Mencoes
Exigéncias Exigéncias | Pressdo 20
do trabalho | Cumprimento de prazos 18

Carga de trabalho 16
Falta de formagao técnica 7
Falta de formacgdo sobre saude ocupacional 3
Remuneragdo desadequada 12
Cultura organizacional pouco inclusiva e 4
envolvente
Dependéncia do trabalho de outras equipas 9
para a conclusdo do proprio trabalho
Falta de apoio dos colegas 2
Relagdo negativa com os superiores 5
hierarquicos
Falta de apoio dos superiores hierarquicos 3
Impacto do trabalho na vida privada 19

A terceira categoria mais identificada pelos participantes ¢ o cumprimento de prazos,
(N=18). Foi referido que hd um padrdo de exigéncia temporal constante, frequentemente
desajustado a complexidade e recursos disponiveis para a execu¢do das tarefas. Um dos
entrevistados refere: “E exigente, hd muitos prazos apertados e pouco tempo para fazer as
coisas com calma e qualidade.” (Ent.3). Outro refor¢a quando afirma: “Ha prazos impostos
que sdo inconciliaveis com a realidade da obra.” (Ent.19).

A categoria carga de trabalho, foi a quarta categoria mais mencionada pelos participantes,
(N=16). Tendo sido apontada como uma exigéncia constante e dificil de gerir no setor da
construgdo civil, esta sobrecarga ¢ sentida tanto em termos de volume de tarefas como na
extensdo das jornadas didrias de trabalho. Um dos participantes comentou: “Hd dias que
trabalho 12 horas ou mais. Ndo é excegdo, é quase regra.” (Ent.10). Outro dos participantes
refere ainda: “A4 sensagdo é de que estamos sempre atrasados, mesmo quando estamos dentro
dos prazos. E como se o volume de trabalho nunca estivesse equilibrado.” (Ent.13).

A categoria identificada como remuneracdo desadequada, teve doze referéncias (N=12) e
desse modo ¢ a quinta mais referenciada. Esta men¢do prende-se com a percecdo da pouca

valorizacao dada, faces as responsabilidades desempenhadas, como referéncia um entrevistado:
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“Com o nivel de responsabilidade que temos, o salario estd longe de compensar. Somos
técnicos e gestores ao mesmo tempo, e isso ndo é reconhecido.” (Ent.6).

Sendo a sexta categoria mais mencionada (N=9), a dependéncia do trabalho de outras
equipas para a conclusao do proprio trabalho, tem um impacto nos trabalhadores do setor. Um
dos participantes conta o que sente: “O atraso de uma equipa compromete o nosso trabalho.”
(Ent.15). Outro participante refere também que: “Dependemos de terceiros e somos
penalizados por isso.” (Ent.14).

A categoria identificada como falta de formagao técnica foi a sétima exigéncia do trabalho
com mais referéncias pelos participantes (N=7). Os participantes referem as limitagdes na
formagdo técnica como uma dificuldade real, especialmente ao lidar com tarefas novas ou
situacdes inesperadas, como observou um dos participantes: “Por vezes somos colocados em
obras onde hda tecnologia nova e ndo temos formagdo para isso.” (Ent.8).

Cinco participantes (N=5) fazem referéncia a relacdo negativa com os superiores
hierarquicos, dando nota de que relagdes tensas e disfuncionais com os superiores hierarquicos
sdo fontes recorrentes de tensdo emocional. Um dos participantes referiu: “A chefia ndo
reconhece ou apoia, so exige. Sinto que so estou ali para cumprir ordens, sem voz.” (Ent.14).

Quatro participantes (N=4) expressaram perce¢des de distanciamento entre a organizacao
e os seus trabalhadores, nomeadamente na forma como sdo geridos os processos de decisdo e
tratamento das dificuldades. Ou seja, experienciam uma cultura organizacional desumana,
como referiu um dos participantes: “Sinto que somos apenas numeros. Nao ha preocupagdo
real com as pessoas.” (Ent.12).

As restantes categorias foram mencionadas pelos participantes apenas trés vezes (N=3).
Relativamente a falta de formacao sobre saude ocupacional, um dos entrevistados refere:
“Nunca falaram de burnout na empresa.” (Ent.13). Sobre o ndo relacionamento com os colegas
e a falta de apoio dos superiores hierarquicos, os participantes referiram: “Cada um trata da
sua parte. Falta unido.” (Ent.6); “Estamos exaustos e ninguém quer saber.” (Ent.12).

Na tabela 4.2 estdo apresentadas as exigéncias pessoais. A responsabilidade pelo sustento
financeiro e pelas despesas familiares, surgiu como uma exigéncia de ordem pessoal, que
influencia fortemente a vivéncia do stress profissional, tendo sido mencionada por dez
entrevistados (N=10). Um dos participantes afirmou: “7Tenho dois filhos na universidade, uma

casa para pagar, ndo posso simplesmente parar, mesmo quando o corpo pede.” (Ent.10). Ha

ainda outro participante que afirma: “Sou o unico rendimento de casa.” (Ent.1).
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Tabela 4.2: Exigéncias pessoais identificadas pelos participantes

Temas Categorias N° de

Mencoes

Exigéncias | Exigéncias | Responsabilidade pelo sustento financeiro e

Pessoais pelas despesas familiares 10

4.2.Recursos

Nesta seccao serdo analisados e evidenciados os principais recursos identificados pelos
participantes. Os recursos serdo organizados por: recursos do trabalho, recursos sociais e
recursos pessoais, mencionados pelos participantes e apresentados na tabela 4.3.
Relativamente aos recursos do trabalho, a maioria dos entrevistados referem como
fundamental o suporte dos colegas, com dezassete (N=17) referéncias. De notar que o apoio
recebido entre colegas € consistentemente apontado como um dos principais fatores de prote¢ao
emocional. Como ¢ evidenciado nas afirmagdes dos participantes, a presenca de relagdes
interpessoais positivas, com partilha de dificuldades e estratégias, contribui significativamente
para a gestdo do stress. Nesse sentido um dos participantes constata que: “O grupo que temos
ajuda muito. As vezes basta desabafar para aliviar.” (Ent.10). No mesmo sentido outro

’

participante referiu: “Ajudamo-nos uns aos outros, porque estamos no mesmo barco.’
(Ent.13).

A categoria da formagdo foi referida por varios participantes (N=9). Cinco dos
entrevistados referiram a importancia da formagdo técnica continua como recurso essencial
para lidar com as exigéncias do setor. Um dos participantes referiu: “Se estamos mais
preparados tecnicamente, conseguimos responder melhor as exigéncias e isso da-nos mais
confianga.” (Ent.5). Este participante ainda acrescentou: “A formagdo técnica faz diferenga no
desempenho e no stress. Quando sabemos o que fazemos, hda mais controlo.”” Outro participante
destacou: “A formacgdo ajuda-nos a ndo andar sempre a apagar fogos. Se soubermos mais,
resolvemos mais depressa.” (Ent.3). A subcategoria relativa a formacgao sobre os temas stress
e burnout, mencionada por quatro participantes (N=4), surge pela percecdo de lacunas
formativas especificas sobre estes temas. Os participantes apontam a auséncia de preparacao
formal para lidar com estes fendémenos psicolégicos em contexto laboral, como nota um dos
participantes: “Nunca tive nenhuma formagdo sobre stress ou burnout, mas acho que devia

haver. Nem sempre sabemos reconhecer os sinais, seja em nos ou nos outros.” (Ent.2). Esta
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lacuna identificada ¢ reforcada por outro participante quando refere: “Era importante que

houvesse mais sensibilizac¢do. As vezes achamos que é normal estar exausto e ndo é.” (Ent.6).

Tabela 4.3: Recursos identificadas pelos participantes

Temas Categorias N° de
Mencoes

Recursos | Trabalho | Formacdo | Formagdo especifica sobre o stress e o 4
burnout

Formacao técnica 5

Suporte dos colegas 17

Suporte dos superiores hierarquicos 4

Disponibilidade de apoio psicoldgico 2

Incentivo ao work life balance 4

Social | Suporte da Familia 5

Pessoais | Gestdo do proprio stress 10

Conhecer-se, estabelecendo os seus limites 18

Motivacgdo 15

Resiliéncia 3

O suporte da chefia foi um recuso do trabalho referenciado apenas por quatro participantes
(N=4), tendo alguns deles relatado experiéncias positivas de apoio por parte das chefias,
referindo atitudes de compreensdo, disponibilidade para ouvir e flexibilidade na gestdo de
tarefas, como se denota nas afirmagdes feitas pelos participantes. A titulo de exemplo, um dos
participantes afirma: “O meu chefe percebe quando as coisas ndo estdo bem, tenta aliviar a
pressao.”) (Ent.2). Outro indica ainda: “Houve momentos em que precisei de mais tempo ou de
reorganizar prioridades, e fui ouvido.” (Ent.9).

Ainda como recursos do trabalho, foi mencionado por quatro participantes (N=4), o
incentivo ao work life balance. A necessidade de promover um maior equilibrio entre o trabalho
e a vida pessoal foi apontada pelos participantes como um aspeto ainda deficitario no setor da
constru¢do. Um dos participantes afirma: “O setor ndo tem hordrio. Era importante que
houvesse mais respeito pelo tempo fora do trabalho.” (Ent.3). Outro participante comenta
também que: “As vezes parece que a vida pessoal ndo conta. Se tivermos até ds dez da noite,

éoqueeé..” (Ent.7).

25



A disponibilidade de apoio psicologico foi mencionada por trés participantes (N=3). A
mengdo ao apoio psicoléogico como recurso do trabalho surge associada a percecdo de
necessidades de acompanhamento profissional para lidar com impactos emocionais da fungao.
Apesar de pouco mencionado, os participantes que o referem expressam a importancia de tornar
este tipo de apoio acessivel e normalizado. Um dos participantes refere: “Seria importante que
houvesse alguém na empresa, um psicologo, com quem pudéssemos falar sem medo, nem
vergonha.” (Ent.11). Outro participante acrescentou: “Se tivéssemos apoio profissional, talvez
se evitassem algumas baixas.” (Ent.5). Ainda outro participante afirmou: “Ha empresas que
ja tém esse servigo. Aqui ainda ndo se fala muito nisso, mas devia.” (Ent.2).

O tltimo recurso do trabalho mencionado pelos participantes (N=2), o incentivo a pratica
de exercicio fisico, ¢ reconhecido por estes como uma estratégia individual benéfica para o
controlo do stress. Um dos participantes contou que: “Faco caminhadas ao final do dia e isso
ajuda-me imenso a descarregar.” (Ent.5). O outro participante considera que a organizagao
onde trabalha poderia ter um papel mais ativo na promogdo da pratica de exercicio fisico
afirmando: “Nunca nos dizem para parar ou fazer algo por nos. Um gindsio na empresa era
um luxo.” (Ent.6).

Apos abordar os recursos do trabalho, analisamos a referéncia aos recursos sociais.
Relativamente a esta categoria os participantes fizeram referéncia especifica ao suporte da
familia, tendo sido mencionado cinco vezes (N=5). Este recurso foi identificado pelos
participantes, especialmente em contextos de grande exigéncia emocional e desgaste fisico. Um
dos participantes partilhou: “Partilho muito com a minha mulher. E o meu escape, sendo ja
tinha rebentado.” (Ent.17).

Por ultimo analisamos a categoria dos recursos pessoais. Comegando pela categoria mais
identificada pelos participantes, em que estes realgam a importancia do autoconhecimento para
dessa forma estabelecer os seus limites, com dezoito meng¢des (N=18). Um dos participantes
afirma: “Hoje em dia sei dizer ndo, quando percebo que estou a ficar sobrecarregado.”
(Ent.4). E claro que emerge a consciéncia sobre os proprios limites como um recurso valioso.
Esta ideia ¢ refor¢ada pela afirmacao de outro participante: “Sei até onde posso ir e tento avisar
antes de quebrar.” (Ent.5). Outro entrevistado refere que reconhece os sinais de alerta,
afirmando: “Quando comego a ficar irritado sem razdo, sei que tenho de parar.” (Ent.17).

A gestdo do proprio stress foi, como se pode observar na tabela 4.3., referida por dezasseis
entrevistados (N=16), que identificam a capacidade de gerir o stress de forma autdbnoma como
fundamental para lidar com as exigéncias didrias do setor da construcdo. De realcar que apesar

da intensidade e complexidade do trabalho, muitos participantes referem estratégias pessoais
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que desenvolvem, para manter o equilibrio emocional e o foco profissional. Exemplo disso sao
as seguintes citacdes: “O que me ajuda é parar cinco minutos, respirar fundo e organizar
mentalmente o que tenho de fazer.” (Ent.6). Outro refere ainda: “Eu escrevo tudo, tenho post-
its e quadros, porque isso ajuda-me a ndo entrar em panico.” (Ent.2). Um outro participante
afirma também que: “Aprendi a reconhecer quando estou no limite e a fazer uma pausa.”
(Ent.4).

J4 no que toca a motivagdo, este recurso pessoal ¢ mencionado por quinze participantes
(N=15). E assim considerado um recurso pessoal relevante para lidar com os desafios do setor.
Um dos participantes destacou: “Gosto do que fago. Ha dias dificeis, mas saber que um projeto
sai do papel por causa do meu trabalho, da-me danimo.” (Ent.3). A importancia deste recurso
¢ ainda reforcada pelo participante que afirma: “Ver as obras concluidas e saber que contribui
¢é o que me mantém motivada.” (Ent.7).

Por fim, a resiliéncia foi o recurso pessoal com menor numero de referéncias (N=5). Sendo
entendida como a capacidade de recuperar ou adaptar-se positivamente perante adversidades,
este recurso foi mencionado como um traco desenvolvido ao longo da carreira. Um dos
participantes partilhou: “Jd passei por muita coisa neste setor. Aprendemos a aguentar, a
resistir. Uns dias melhores, outros piores.” (Ent.6). Sendo expressa como uma postura de
continuidade e perseveranga, mesmo em contextos dificeis, outro participante, destaca ainda:
“Claro que ha momentos duros, mas aprendi a ndo desistir ao primeiro obstdculo. Isso no setor

da construgdo, é quase um requisito.” (Ent.10).

4.3. Sugestdes de melhoria

Nesta ultima sec¢ao serdo identificadas as principais sugestdes de melhoria que os participantes
consideram relevantes.

Os participantes destacam ndo apenas a importancia da formagao técnica, mas também a
necessidade de desenvolver competéncias interpessoais e de satide ocupacional. Conforme se
pode observar na tabela 4.4., a maioria dos participantes (N=17) apresenta como sugestao de
melhoria a formagdo com foco na maneira de atuar, ajudar e reintegrar na equipa, colegas que
tenham tido episddios de stress e/ou burnout.

A necessidade de reforgar a formagao no setor da construgao foi uma sugestao recorrente.
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Tabela 4.4: Sugestoes de melhoria identificadas pelos participantes

fisico, com a criagdo
de protocolos
especificos

Temas Categorias N° de
Mencoes
Sugestoes de | Maior oferta | Formagdo sobre gestdo de tempo 10
melhoria formativa " ormacgdo sobre gestao de conflitos 12
Formagoes com foco na maneira de atuar,
ajudar e centradas a reintegrar na equipa, 17
colegas que tenham tido episodios de stress
e/ou burnout
Formacgado em liderangca empatica 7
Formacgado em gestdo emocional 15
Suporte e melhoria de relagdo com os colegas 9
Suporte e melhoria de relagdo com a hierarquia 11
Receber feedback do trabalho executado 7
Outros apoios | Apoio técnico especializado sobre as 16
da tematicas
organizacdo | Criagdo de fichas de avaliagdo de risco sobre 7
o stress e o burnout
Promover uma cultura organizacional mais 14
empadtica
Criagdo de um canal andnimo da queixa e 5
desabafo
Criagdo de sistema de avalia¢do do bem- 13
estar psicologico
Promocgao regular de team buildings 9
Implementacdo / | Implementagdo de
melhoria de hordrios flexiveis ou 15
beneficios criagdo de banco de
horas
Atribuicdo de bolsas
de estudo para filhos 14
em idade escolar
Promocdo e incentivo
a pratica de exercicio
18
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Tabela 4.4

Sugestoes de melhoria identificadas pelos participantes (continuacao)

Temas Categorias N° de
Mengoes
Sugestdes de | Outros apoios | Implementa¢do / | Oferta cesto fruta, dgua e 8
melhoria da melhoria de café
L beneficios Melhorar condigoes do 13
organizagao s
refeitorio

Aumentar subsidio de
refeicdo para quem estd 10
deslocado da drea de

residéncia

Como salienta um dos participantes: “Nunca sabemos bem como lidar com colegas que
voltam depois de burnout.” (Ent.7). Outro entrevistado refor¢ca a necessidade de criar
protocolos de acompanhamento para quem regressa ¢ afirma: “O regresso é mais dificil.

1

Deviam existir passos claros para reintegrar.” (Ent.14). Outro participante refere
simplesmente a necessidade de formacao especifica para lidar com a situagdo: “Eh pd,
precisamos de formacdo ... eu acho que precisamos de formagdo, porque eu ndo sei lidar com
isso, eu ndo sei lidar...”. (Ent.3).

No que diz respeito a formagdo sobre gestdo emocional, esta foi referida por quinze dos
participantes (N=15). Alguns entrevistados transmitem a clara necessidade de formagao nesta
area, uma vez que relacionam o stress ocupacional com lacunas na propria gestdo emocional,
referindo um deles: “Faz falta formag¢do pratica sobre gestdo de emogoes, principalmente as
nossas, para melhor podermos gerir as emogoes das nossas equipas.” (Ent.8). Reforcando esta
sugestao de melhoria, ha participantes que apontam a necessidade de abordar o tema da saude
emocional de forma estruturada, referindo dificuldades na gestdo e lideranca das suas equipas
por ndo conseguirem identificar e compreender as emogdes que estas experienciam. Um dos
entrevistados afirma: “Ninguém fala sobre como lidar com as emogoes no trabalho. Fica tudo
dentro, cada um guarda para si.” (Ent.15).

A formacao sobre gestdo de conflitos, foi referida por doze dos participantes (N=12). Os
entrevistados transmitem a clara necessidade de formacdo nesta area, no sentido de poderem
gerir melhor as equipas interdisciplinares com que diariamente tém de trabalhar. Um dos
entrevistados refere o que experiencia e sente, afirmando: “Os conflitos em obra sdo constantes
e ninguém nos prepara para isso.” (Ent.18). Outro dos participantes menciona: “Precisdavamos

de formacgdo sobre como lidar com conflitos na equipa. Isso evitava muito stress.” (Ent.10).
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A formacao sobre gestao de tempo foi mencionada como sugestao de melhoria por dez dos
entrevistados (N=10). Sendo considerada como fundamental, quer para melhorar a gestdo
individual, como das equipas que tém a cargo, os participantes acreditam que contribuiria para
uma reducdo dos niveis de stress. Um destes participantes assume que: “Falta saber gerir
melhor o tempo. As vezes o stress vem da desorganiza¢do e de ndo sabermos priorizar as
tarefas a executar.” (Ent.16).

No que diz respeito a formagdo sobre lideranga empatica, esta foi mencionada como
sugestao de melhoria por sete dos entrevistados (N=7). Sendo a lideranga apontada como um
fator critico no bem-estar dos trabalhadores, onde o suporte ¢ a boa relacdo da hierarquia ¢
fundamental tanto no que toca a gestdo da carga de trabalhado atribuida, como ao apoio
emocional, os participantes consideram que muitos gestores técnicos e chefias, onde também
se incluem, nao estdo preparados para lidar com as dimensdes humanas das suas equipas. Esta
sugestdo de melhoria ¢ vista como uma via para criar ambientes de trabalho mais respeitadores,
proximos e compreensivos. Um dos entrevistados refere: “As chefias deviam ter formagdo
especifica. Muitos de nos ndo damos aten¢do ao outro, aos sinais que o outro nos da.” (Ent.9).
Outro participante destaca: “Era positivo que as chefias liderassem de forma mais humana, de
forma mais empatica. Uma maior proximidade e preocupacgdo deles também com os nossos
problemas extralaborais, promoveria uma maior entrega da nossa parte. A formag¢do em
lideranca emocional era essencial para todas as chefias.” (Ent.12).

O suporte e melhoria de relagdo com a hierarquia ¢ a sugestdo apontada por onze
participantes (N=11). Estes expressaram o desejo de que exista uma relagdo mais proxima,
respeitosa e comunicativa com os superiores hierarquicos. Embora sejam vistos como pegas
fundamentais para a criagdo de um ambiente de trabalho mais saudavel, muitas vezes sdo
percebidas como distantes ou exclusivamente orientadas para os resultados. Exemplo disto € o
que nota um dos participantes quando afirma: “Era importante que os chefes fossem mais
humanos. Nem tudo é produgdo. As vezes bastava ouvir.” (Ent.10). Outro entrevistado reforga
a necessidade desta melhoria quando refere: “Uma chefia mais préxima ajudava. As vezes
parece que ndo tém nogdo do que vivemos.” (Ent.11).

A categoria suporte e melhoria de relagdo com os colegas ¢ apontada por nove participantes
(N=9), como uma dimensao com potencial de melhoria, especialmente ao nivel do trabalho em
equipa, cooperagdo e empatia. Ha participantes que destacam: “Nem sempre ha espirito de
entreajuda. Era preciso cultivar mais isso.” (Ent.4). Outro sugere até que reforcar os lacos fora
do horério de trabalho, pode contribuir para melhorar o espirito de equipa: “Eu acho que, por

exemplo, atualmente as pessoas terem se calhar um dia no final da semana que saem para
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conviver fora do ambiente de trabalho, também pode ajudar a criar relagoes que ndo tém de
ser de amizade. Ndo precisam de ser amigos, mas podem ser relagoes sociais de ambiente
descontraido em que até se pode dizer algum disparate. Cultivar uma relagdo ndo meramente
profissional entre a equipa.” (Ent.8).

A necessidade de melhoria no que diz respeito ao receber feedback do trabalho executado,
foi mencionada por sete entrevistados (N=7). Constata-se que a auséncia de feedback ou de
reconhecimento formal é sentida por alguns participantes como um vazio organizacional, pela
seguinte afirmacgdo: “Trabalhamos muito e, no fim, ninguém diz nada. Nem um obrigado.”
(Ent.1).

Relativamente a outros apoios disponibilizados pela organizacdo, as necessidades de
melhoria sejam reconhecidas como sugestoes mais diversas, mas todas com o mesmo objetivo
de reforcar o papel ativo da organizacdo na promocao da saide mental e do bem-estar. Nesse
sentido dezasseis participantes (N=16) indicam a necessidade de melhoria relativamente ao
apoio técnico especializado sobre as tematicas (stress € burnout). Exemplo dessa necessidade
¢ realgada por um participante que refere: “Um psicologo ou técnico de saude mental devia
fazer parte da equipa.” (Ent.11). Outro entrevistado diz ainda que: “Precisavamos de um canal
para apoio emocional ou stress. Eventualmente de um psicologo, ndo so para crises, mas para
prevenir.” (Ent.5).

A sugestdo de melhoria de promover uma cultura organizacional mais empatica, foi
referida por catorze participantes (N=14). Segundo um dos participantes ¢ fundamental que
haja empatia nas organizagdes, referindo: “As pessoas tém de ter empatia. As vezes néo tém.
Portanto como ndo tém, se calhar tinha de se dar a formag¢do as pessoas.” (Ent.2). Outro dos
entrevistados realga a atencdo que deve ser dada ao proximo, refor¢cando que por vezes basta
um pouco de atencdo para perceber o que o outro precisa e refere: “Tem de se estar a vontade,
temos de nos sentir a vontade. Temos de estar tranquilos, tem de se dar tranquilidade as
pessoas... e a tranquilidade é transmitida de varias maneiras.” (Ent.3).

A necessidade de criagdo de um sistema de avaliacdo do bem-estar psicologico foi
mencionada por treze participantes (N=13). Um entrevistado sugere que o bem-estar
psicologico tem o mesmo peso e necessidade de avaliagdo que os riscos fisicos, afirmando que:
“A avaliagdo emocional devia ser parte da seguranga.” (Ent.13). Outro dos participantes
sugere também que: “Faltam mecanismos de acompanhamento e monitoriza¢do regular do
estado emocional das equipas.” (Ent.11).

A sugestdo de melhoria de promover regularmente momentos de team building foi referida

por nove entrevistados (N=9). Esta referéncia surge pela percecao entre os participantes que
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momentos de convivio e refor¢o de coesao grupal, promovem a proximidade e reduzem a carga
emocional acumulada no quotidiano de obra. Um dos entrevistados refere: “Faz falta parar e
conviver. O stress também vem do isolamento.” (Ent.1). Outro participante revela que: “Devia
haver momentos fora da obra, para conviver e falar sem pressoes, para termos outro tipo de
interagoes com os colegas e conhecermo-nos melhor.” (Ent.12).

A criagdo de fichas de avaliagdo de risco sobre o stress e o burnout foi uma sugestdo de
melhoria mencionado por sete participantes (N=7). Um entrevistado sugere, como comparagao
com outras tematicas que: “Tal como ha para a segurancga fisica, devia haver avaliagdo para
o risco emocional.” (Ent.13). Outro dos participantes sugere também que: “Devia haver um
sistema para perceber quando alguém esta a chegar ao limite.” (Ent.16).

Embora com menos expressdo, a criagdo de um canal anénimo da queixa e desabafo foi
uma sugestdo de melhoria referida por cinco entrevistados (N=5). Considerando a
confidencialidade como condi¢do essencial para que os trabalhadores expressem sinal de
sofrimento, os participantes consideram que um canal anénimo seria um espago seguro para
desabafar, relatar situacdes de abuso ou pedir ajuda, permitindo a organizacdo agir
preventivamente, sem expor os trabalhadores. Exemplo disso ¢ o que refere um dos
entrevistados: “Era importante haver um espago onde se pudesse dizer que se esta a ir abaixo,
sem medo de retalia¢do.” (Ent.14). Outro dos participantes refere ainda que: “Embora exista
na minha organiza¢do, ndo é anonimo. Se fosse anonimo, talvez faldssemos mais.” (Ent.12).

No que diz respeito a implementacdo/melhoria de beneficios, a grande maioria dos
entrevistados (N=18) mencionam que a promogdo e incentivo a pratica de exercicio fisico, e a
existéncia de protocolos entre a entidade empregadora e ginésios, seria uma medida promotora
do equilibrio emocional. Este beneficio ¢ referido por um dos participantes: “A prdtica de
exercicio regular faz bem ao corpo e a mente. Devia ser incentivado e apoiado.” (Ent.2).

A implementagdo de horarios flexiveis ou a cria¢do de banco de horas, considerado como
um beneficio necessario no setor, foi mencionado por quinze entrevistados (N=15). A rigidez
de horéarios foi associada a dificuldade de conciliagdo entre a vida pessoal e profissional. A
flexibilidade € vista, por isso, como um beneficio altamente valorizado, ndo apenas pela gestdo
de tempo, mas também como sinal de confianca e respeito individual pelo trabalhador. Um dos
participantes refere que: “A flexibilidade devia ser uma politica, ndo um favor.” (Ent.4). Outro
dos entrevistados lamenta ndo ter este beneficio e refere: “Ha dias em que precisava de sair
mais cedo, mas ndo da. Isso desgasta.” (Ent.16).

O beneficio identificado como a atribui¢ao de bolsas de estudo para filhos em idade escolar,

foi referida por catorze participantes (N=14). Este tipo de apoio ¢ simbolicamente importante,
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pois representa um reconhecimento do papel familiar do trabalhador e uma valorizagao indireta
do seu esforgo. E também visto como forma de aliviar preocupagdes externas que,
inevitavelmente, afetam o foco no trabalho. Um dos participantes refere que: “Apoiar os filhos
dos técnicos mostrava que a empresa se preocupa com a familia.” (Ent.7). Outro entrevistado
reforga a importancia da existéncia deste beneficio ao mencionar que: “Uma bolsa de estudo
era uma motivagdo extra e um reconhecimento.” (Ent.10).

A melhoria das condic¢des do refeitdrio, foi um beneficio indicado por treze participantes
(N=13). Esta referéncia indica a necessidade que os entrevistados t€ém de ter espacos dignos
para as refei¢des pois sao considerados fundamentais para respeitar o trabalhador, proporcionar
descanso e reforgar o convivio, uma vez que sdo muitas vezes negligenciados em estaleiros e
obras. Esta necessidade ¢ referida por um dos entrevistados que afirma: “Ha locais sem
refeitorio digno. Comemos em cima de blocos.” (Ent.2). Outro participante relata o que sente:
“Melhorar o refeitorio mostra que nos vém como pessoas, ndo so como produgdo.” (Ent.20).

Para quem trabalha longe da sua residéncia incorre em custos acrescidos, que nem sempre
sdo compensados. A implementacdo de beneficio relativo ao aumento do subsidio de refeicao
para trabalhadores deslocados foi uma sugestao feita por metade dos entrevistados (N=10). Os
participantes entendem que ajustar o subsidio a realidade da deslocagdo ¢ sinal de justica e
valorizacgdo, ajudando a reduzir o impacto econémico de estar longe de casa. A necessidade
deste beneficio ¢ percebida pelas afirmagdes dos entrevistados. Um destes refere: “Gasto mais
em comida quando estou fora e a empresa da o mesmo valor. Ndo faz sentido.” (Ent.13.) Outro
menciona: “Quem trabalha longe devia ter um subsidio de refeicao maior. Isso mostrava
respeito.” (Ent.5).

A oferta de cesto de fruta, agua e café foi uma sugestdo de beneficio mencionada por oito
dos entrevistados (N=8). Embora aparentemente simples, este gesto € interpretado como sinal
de ateng¢do ao conforto e bem-estar. Os participantes notam que pequenas agdes como estas tém
um impacto positivo na perce¢do de cuidado por parte da organizacdo. Um dos entrevistados
refere que: “Pequenos gestos como fruta e café mostram cuidado.” (Ent.15). Outro menciona
também que: “Nunca é demais mostrar que cuidam de nos. Um cesto de fruta é mais do que
comida.” (Ent.9).

A anélise qualitativa das entrevistas permitiu identificar um conjunto robusto de percegoes,
dificuldades e estratégias relativas a experiéncia de stress e burnout entre os quadros técnicos
do setor da construgao civil. Verificou-se a presenga expressiva de exigéncias laborais intensas,
associadas a uma escassa disponibilidade de recursos organizacionais estruturados. Apesar

disso, os participantes evidenciaram diversas formas de resiliéncia individual, sendo o suporte
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informal entre colegas um dos principais fatores protetores, mas ainda assim com necessidades
de melhoria. As sugestdes de melhoria apontam para a urgéncia de medidas que promovam nao
s0 a prevencao do stress e do burnout, mas também a promogao ativa do bem-estar psicologico
nas empresas. A integracdao de praticas como formagdo especializada, apoio emocional
institucional e mecanismos de monitorizagao de risco revela-se essencial para fomentar

ambientes de trabalho mais saudaveis, sustentaveis € humanos.
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5. Discussao e Conclusao

A presente investigagdo teve como objetivo compreender as percegoes dos quadros técnicos da
construgdo civil em Portugal relativamente ao stress e ao burnout, procurando identificar as
principais exigéncias vividas no contexto profissional, os recursos que mobilizam para lidar
com essas exigéncias e as sugestdes que apresentam para melhorar o seu bem-estar no trabalho.

Com base na andlise tematica das entrevistas, foram descritos os tipos de exigéncias, os
tipos de recursos e sugestoes de melhoria. A discussdo que se segue procura interpretar os
resultados obtidos a luz do enquadramento tedrico previamente apresentado e da literatura
cientifica nacional e internacional, destacando convergéncias, especificidades e contributos
originais do estudo.

Esta analise permitira ndo apenas situar os dados empiricos sobre 0s riscos psicossociais
no trabalho, como também identificar as implica¢des praticas que os mesmos podem ter na
transformagao das culturas organizacionais do setor da construgao civil.

Analisando o tema das Exigéncias, observa-se que este revelou uma grande incidéncia em
termos de impacto emocional para o individuo e para a organizacdo. Entre as categorias mais
frequentemente referidas, destaca-se a pressdo constante associada ao cumprimento de prazos
e a carga de trabalho excessiva, elementos reconhecidos pelos participantes como parte
integrante e estrutural da cultura laboral do setor. Estes fatores sdo indicados como contributos
de continua ansiedade, exaustdo, ndo realizagdo profissional, tendo efeitos substanciais na
capacidade de executar o trabalho de forma eficaz e segura como observado por Boschman et
al. (2014).

Os dados obtidos corroboram com o observado por Lingard e Francis (2004), por Leung et
al. (2011) e por Areosa e Sequeira (2020), que ja haviam identificado a pressdo por prazos e a
sobrecarga de trabalho como elementos centrais do stress ocupacional na construgao civil. No
presente estudo, a naturalizagdo desta pressao, frequentemente aceite como “parte do trabalho”,
levanta sérias preocupagdes quanto a normaliza¢do da constante tensdo no desempenho do
trabalho diério e a auséncia de estratégias preventivas por parte das organizacdes. Também o
impacto do trabalho na vida pessoal referido quase pela totalidade dos participantes, com estes
a relatarem dificuldades em estabelecer fronteiras claras entre a esfera profissional e pessoal,
afeta-os na saude emocional, nos relacionamentos e na qualidade de vida. Tal como sugerido
por Grandey e Cropanzano (1999), esta interferéncia trabalho-familia ¢ um preditor direto de
burnout, agravando-se quando acompanhada de exigéncias constantes e fraco suporte
institucional. Outras categorias como a falta de apoio da hierarquia, a relacdo distante com os

superiores, ou a remunera¢do desadequada foram também mencionadas, ainda que com menor
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frequéncia. No entanto, estas dimensdes apontam para um desequilibrio emocional psicolégico
estabelecido entre trabalhadores e organizagdes, contribuindo para sentimentos de
desvalorizagao e frustragdo, tal como sugerido por Maslach e Leiter (2016).

No que respeita ao tema “Recursos”, verifica-se a clara importdncia de um recurso
organizacional, o suporte dos colegas e o predominio claro dos recursos de natureza individual,
como a autogestdo do stress, o autoconhecimento, a resiliéncia e a motivacdo pessoal. Esta
centralidade da autorregulagdo reflete uma responsabilizacdo do proprio trabalhador pela sua
estabilidade emocional, o que, a semelhanga do identificado nos estudos realizados por Aitken
e Crawford (2007) e por Papazoglou e Tuttle (2018), revela resiliéncia, mas também um vazio
organizacional em termos de apoio formal.

O suporte entre colegas, apesar de informal, assume um papel de importante relevancia,
funcionando como rede de protecao emocional e espago de partilha. Esta constatagdo esta em
consondncia com os resultados de Carleton et al. (2019), que destacam a importancia das
relagdes horizontais no alivio das tensdes laborais em ambientes de alta pressdao. Contudo, os
recursos organizacionais estruturados, como o apoio psicologico, o incentivo ao equilibrio entre
a vida pessoal e profissional ¢ a promocao da satde fisica e emocional, sdo praticamente
inexistentes no contexto analisado. Esta auséncia ¢ reveladora de uma visdo restrita do papel
da organizag¢do no bem-estar dos trabalhadores e confirma as lacunas identificadas por estudos,
como os de Silvia et al. (2013) e Janssen et al. (2018).

Relativamente ao tema “Sugestdes de Melhoria”, os participantes revelaram uma
consciéncia critica face a atual realidade organizacional das empresas onde trabalham,
percebendo-se uma grande necessidade de mudanca. Entre as propostas mais referidas
encontram-se a formagdo em lideranca empatica, a gestdo emocional, a gestdo de tempo ¢ a
gestdo de conflitos, sinalizando que os profissionais reconhecem nas chefias um ponto
nevralgico de tensdo e de possivel transformacdo. Além disso, medidas como a criagdo de
canais anonimos de escuta, protocolos de reintegracdo apds burnout, avaliagdo emocional
periddica e sistemas de feedback continuo revelam uma maturidade no discurso dos
entrevistados, indo além da simples critica e apontando caminhos vidveis de intervengao.
Sugestdoes menos referidas, como a melhoria do refeitorio, oferta de fruta ou beneficios sociais
complementares revelam, ainda assim, um desejo de maior cuidado organizacional, num setor
onde a dimensao humana ¢ frequentemente esquecida. Este tipo de aten¢ao ao bem-estar
quotidiano ¢ compativel com abordagens mais amplas ao bem-estar laboral, como as propostas

por Diener et al. (2018).
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Em sintese, os resultados desta investigagao permitem confirmar a existéncia de exigéncias
laborais que potenciam o stress e o burnout no quotidiano dos quadros técnicos da construcao
civil. A predominancia de exigé€ncias estruturais como a pressao constante, os prazos apertados,
a carga de trabalho elevada e o impacto prolongado na vida pessoal, refletem um modelo de
organizacao laboral que carece de revisdo urgente. A resposta a estas exigéncias tem recaido,
maioritariamente, nos individuos, evidenciando uma cultura de autossuficiéncia e resisténcia,
mas também de soliddo emocional e auséncia de apoio formal. Este desequilibrio entre
exigéncias e recursos, amplamente descrito na literatura, surge neste estudo de forma
particularmente evidente e preocupante.

Importa ainda salientar que ao longo das entrevistas, varios participantes revelaram
dificuldade em reconhecer ou admitir, em si proprios ou em colegas, a presenca de sintomas de
burnout. Esta dificuldade estd frequentemente associada a um certo grau de normalizacdo do
mal-estar e a auséncia de espagos proprios para reflexao sobre o impacto emocional do trabalho.
Além disso, emergiu uma percec¢ao clara de que, no setor da construgdo, admitir que se estd em
sofrimento psicoloégico ou que se necessita de apoio especializado ¢ ainda fortemente
estigmatizado. Esta “vergonha” associada ao reconhecimento da vulnerabilidade emocional
constitui uma barreira significativa a prevencao e ao tratamento eficaz do burnout.

Por outro lado, a capacidade critica dos participantes, expressa nas sugestoes de melhoria,
demonstra um desejo genuino de transformacao e uma maturidade organizacional que importa
reconhecer e valorizar. As propostas apontam para a necessidade de reconfigurar as praticas de
gestdo, investir no bem-estar emocional e reconstruir os vinculos entre pessoas e organizagoes.

Este estudo permite concluir, assim, que o burnout na construcao civil ndo € apenas o
resultado de fatores individuais, mas sobretudo um reflexo de estruturas e culturas
organizacionais disfuncionais. A sua prevencdo e gestdo eficaz exigem, por isso, um
compromisso coletivo e uma mudanga de paradigma na forma como o trabalho ¢ pensado,

liderado e vivido neste setor.

5.1. Limitacoes do Estudo

Apesar da riqueza dos dados obtidos e da profundidade proporcionada pela abordagem
qualitativa, esta investigagdo apresenta algumas limitagdes que devem ser reconhecidas de
forma critica.

A principal limitacdo reside na natureza ndo probabilistica da amostragem, realizada por
conveniéncia. Este método, embora comum em estudos qualitativos exploratorios, pode limitar

a diversidade das experiéncias recolhidas, uma vez que os participantes foram escolhidos, com
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base em contactos proximos e disponibilidade para colaborar no estudo. Esta circunstancia
podera ter influenciado o tipo de respostas obtidas e introduzindo um viés de selegao.

A dimensao da amostra constituida por vinte participantes ¢ reduzida, o que, embora
adequada a uma andlise tematica, implica uma representatividade limitada e impede a
generalizagao dos resultados a todo o setor da construcdo civil. A predominancia de
participantes do sexo masculino, que embora reflita a realidade do setor em Portugal, limita a
diversidade de perspetivas, nomeadamente quanto ao impacto da experiéncia de stress e
burnout, no sexo feminino, que podera envolver exigéncias e desafios distintos.
Adicionalmente, a maioria dos participantes exerce fungdes na area da engenharia, o que podera
ter condicionado o tipo de exigéncias relatadas e a forma como o stress e o burnout sao
experienciados. Embora fagam parte da amostra profissionais de outras areas técnicas, como
arquitetura ou topografia, um maior equilibrio na amostra podera ndo limitar a abrangéncia da
analise, uma vez que estes poderdao apresentar vivéncias diferentes, tanto a das
responsabilidades, como das relagdes organizacionais, ou ainda, como na forma como
experienciam e gerem tanto o stress como o burnout. Outro aspeto a considerar prende-se com
a diversidade etaria da amostra. Embora possa ser vista como uma mais-valia, esta
heterogeneidade de idades (dos 40 aos 59 anos) pode também introduzir variacdes relevantes
na percecdo do stress e dos recursos disponiveis para o gerir, uma vez que diferentes fases da
carreira implicam diferentes desafios, expectativas e capacidades de resposta. O estudo nao
procurou comparar estas diferencas de forma sistematica, o que podera ter limitado uma
compreensdo mais aprofundada das especificidades geracionais.

A utilizagdo exclusiva de entrevista semiestruturada como instrumento de recolha de dados
constitui também uma limitagdo. Apesar das vantagens em termos de flexibilidade e
profundidade, este método pode ser afetado por influéncias relacionadas com o contexto da
entrevista, a relagdo entre o entrevistador e o entrevistado e a sensibilidade dos termos
abordados. Além disso, a subjetividade inerente a analise de contetido e a categorizagdao dos
dados, apesar de mitigada por estratégias de triangulacao e validacao, permanece uma limitagao
metodologica importante.

A investigacdo foi também conduzida numa unica fase temporal, ndo permitindo
acompanhar a evolugdo das percecdes dos participantes ao longo do tempo ou em resposta a
possiveis mudancgas organizacionais ou alteracdes nas condi¢des laborais que pudessem surgir.
A auséncia de triangulagdo com dados quantitativos, contextuais ou observacionais € outra

limitag@o, que podera ser superada em estudos subsequentes.
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Em suma, as limita¢des identificadas nao invalidam os resultados obtidos, mas devem ser
tidas em conta no momento da sua interpretagdo e aplica¢do, sobretudo no que respeita a

representatividade e abrangéncia das conclusdes.

5.2.Sugestoes para Investigacoes Futuras

As limitagdes ja referidas, bem como a riqueza das narrativas analisadas, abrem caminho a
diversas possibilidades para investigacdes futuras. Desde logo, sugere-se o alargamento da
amostra a outros perfis profissionais dentro do setor da constru¢dao civil, nomeadamente
operacionais, encarregados de obra, administrativos ou profissionais de apoio. Esta ampliacao
permitiria compreender de forma mais abrangente os fatores de stress e os recursos disponiveis
em diferentes niveis hierarquicos e fungdes organizacionais.

Do ponto de vista metodologico, recomenda-se a realizacdo de estudos com amostras mais
alargadas e diversificadas, com inclusdo de profissionais de diferentes regides, contextos
culturais e tipo de organizacdo (pequenas empresas, grandes grupos empresariais, entidades
publicas, etc.). Esta diversidade permitiria analisar o impacto de varidveis contextuais nas
vivéncias dos trabalhadores, bem como identificar boas praticas que possam ser transferidas
entre organizagoes.

Outra via promissora consiste na adog¢do de metodologias mistas, que combinem
abordagens qualitativas e quantitativas. A aplicacdo de instrumentos validados, como o
Maslach Burnout Inventory (MBI), o Job Content Questionnaire (JCQ) ou o Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), permitiria quantificar as dimensdes identificadas na
analise qualitativa e validar empiricamente as subcategorias emergentes. A triangulacdo de
métodos aumentaria a robustez e o alcance dos resultados.

Por sua vez, estudos a longo termo, permitiriam acompanhar os trabalhadores ao longo do
tempo, analisando a evolucdo do stress e do burnout, bem como a eficicia de medidas de
prevencdo e intervencdo. Estes estudos seriam particularmente Uteis na avaliagdo da
implementagdo de programas organizacionais, como politicas de bem-estar, acdes de formagao
em lideranca empatica, estratégias de reintegracdo apos doenga ou praticas e equilibrio
trabalho-vida pessoal.

Por fim, serd importante investir em estudos de casos organizacionais que documentem,
de forma aprofundada, as medidas que foram adotados nas empresas do setor e que tenham
contribuido para o inicio da mudanca cultural nestas. Estes estudos poderiam contribuir para a
construcdao de modelos de intervencao aplicéveis e realistas, que articulem as necessidades dos

trabalhadores com os objetivos estratégicos das organizacoes.
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5.3. Conclusao

A presente dissertagdo permitiu explorar em profundidade as percecdes de quadros técnicos do
setor da construcdo civil em Portugal relativamente as exigéncias profissionais, aos recursos
utilizados na gestao do stress e as sugestoes de melhoria na prevencao do burnout. Através de
uma andlise tematica rigorosa, foram identificados padrdes claros de sobrecarga, pressdo e
impacto na vida pessoal, bem como lacunas significativas ao nivel dos apoios institucionais e
da cultura organizacional.

Os resultados obtidos evidenciam que, apesar da resiliéncia individual dos participantes, a
resposta organizacional a saide mental continua a ser fragil e desestruturada. A auséncia de
mecanismos formais de apoio, a cultura de siléncio face ao sofrimento psicolégico ¢ a
responsabilizacdo exclusiva do individuo pela sua gestdo emocional s3o aspetos que
comprometem a sustentabilidade humana do setor. Simultaneamente, os testemunhos
analisados revelam uma notéavel capacidade de reflexdo e uma forte vontade de transformacao,
materializada em sugestdes concretas e realistas para promover ambientes de trabalho mais
saudaveis inclusivos e equilibrados.

Este estudo oferece um contributo relevante para o aprofundamento do conhecimento sobre
0s riscos psicossociais no setor da construg@o civil em Portugal, evidenciando a necessidade
urgente de repensar os modelos de organizagdo do trabalho. Ao dar voz aos profissionais,
propde-se uma abordagem mais humanizada da gestao, centrada na escuta ativa, na prevengao
e no cuidado com o outro.

A construcao civil ¢, por natureza, uma atividade que edifica espacos e estruturas
duradouras. A mensagem desta dissertagdo ¢ clara: tdo importante como erguer edificios
solidos, ¢ garantir que as pessoas que 0s constroem tenham, elas proprias, bases seguras —
emocionais, relacionais e organizacionais — sobre as quais possam trabalhar e viver com

dignidade e equilibrio.
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Anexos

Anexo A: Caracteristicas sociodemograficas

Indicadores Participantes
Feminino 4
Sexo

Masculino 16

[36-45] 5
Idade (anos) [46-55] 12
[56-60[ 3

Curso técnico 2

Bacharelato 1

Ha.blhta.(;()es Licenciatura (P6s-Bolonha) 1

literarias

Licenciatura (Pré-Bolonha) 14

Mestrado (Pés-Bolonha) 2

Unipessoal 2

Dimensao Pequena 3
empresa Média 2
Grande 11

[10-19] 2

[20-24] 5

Anos de trabalho

[25-29] 5

>30 8

Arquiteto 3

Engenheiro eletrotécnico 7

Engenheiro civil 7

Profissao atual

Gestor 1

Preparador de obra 1

Topografo 1
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Anexo A: Caracteristicas sociodemograficas (Continuagao)

Indicadores Participantes
Arquiteto 2
Chefe de divisao 1
Chefe de unidade 1
Consultor 1
Coordenador de gestao de projetos 1
Diretor de obra 1
Diretor de operagdes/ Partner 1
Diretor de projetos e fiscalizacao 1
Cargo Diretor municipal 1
Diretora de departamento 1
Engenheiro eletrotécnico 1
Fiscalizagao de obra e coordenagao 1
de seguranca
Gestor de projetos 1
Preparador de obra 1
Projetista/ socio-gerente 1
Projetista 2
Técnico superior 1
<5 1
>5 1
Anos de trabalho | ~10 1
no setor >20 6
>25 5
>30 6
[8-9] 8
Trabalho diario | [10-11] 6
(horas) [12-14] 5
>16 1
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Anexo B: Guiao da Entrevista

Introduciao

Bom dia / Boa tarde.

Comeco por agradecer, desde j4, a sua presenca e disponibilidade para esta entrevista.

O meu nome ¢ Diogo Ralha Martins, sou finalista do Mestrado em Gestdo de Empresas no
ISCTE -IUL. O meu trabalho incide sobre o stress ¢ o burnout dos trabalhadores na construcao
civil, visando compreender como ¢ que estes temas sdo vivenciados pelos trabalhadores, as
suas caracteristicas e consequéncias.

Neste sentido, estou interessado em conhecer a sua opinido e perspetiva, em fungdo da sua
experiéncia enquanto trabalhador na construgcdo civil. Como tal, as suas respostas sdo
fundamentais, tendo presente que nao existem respostas certas ou erradas, mas sim e apenas as
suas, assentes na sua perce¢ao e experiéncia.

Para que seja possivel respeitar a sua perspetiva e de modo que eu ndo perca informagao
importante, gostaria de pedir a sua autorizacdo para a gravagao desta entrevista, garantindo que
todos os seus comentarios serao utilizados apenas para os fins deste estudo € que o seu nome
nao serd, em momento algum, associado as suas respostas.

Disponibilizo os meus contactos, em caso de qualquer duvida ou esclarecimento sobre a
presente entrevista.

Desde j4, agradeco a sua colaboragao!
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1- Caracteristicas Sociodemograficas

Vamos dar inicio a nossa entrevista e quero comecar por lhe pedir algumas informagdes da sua
parte, de modo a poder, posteriormente, caracterizar os participantes no estudo estou a realizar.
Diga-me por favor:

1. Idade:

2. Habilitagdes literarias:

2.1. Ensino Bésico:

2.2. Ensino Secundario:

2.3. Licenciatura:

2.4. Mestrado:

2.5. Doutoramento:

Profissao atual:

Cargo:

Ha quantos anos trabalha:

Dimensao da empresa (exemplo: PME; Grande...):

NS kW

(ndo esquecer de registar 0 sexo)

Para que eu possa saber um pouco mais, fale-me um pouco sobre si:

8. Ha quantos anos trabalha no setor?

9. Ha quanto tempo estd na empresa atual?

10. Que cargos ja desempenhou?
Dos que referiu, incluindo o atual, qual lhe deu mais satisfacao? E qual foi aquele que
menos satisfagdo lhe deu? Pode explicar?

11. Como ¢ o seu dia-a-dia laboral? Quantas horas trabalha por dia?

a7



2- Stress

(Caso necessario)

O stress ¢ uma resposta fisioldgica e comportamental normal a algo que aconteceu ou esta para
acontecer que nos faz sentir ameagados ou que, de alguma forma, perturba o nosso equilibrio.
Quando nos sentimos em perigo real ou imaginado, as defesas do organismo reagem
rapidamente, num processo automatico conhecido como reacdo de "luta ou fuga” ou de
“congelamento", ¢ a resposta ao stress.

Quando sujeito a periodos mais longos, o stress pode tornar-se cronico ou atingir uma situagao

limite, conhecida como burnout.

2.1- Perguntas Gerais
Para que eu possa entender a sua perce¢do e entendimento geral sobre o tema do stress, gostaria
de lhe fazer algumas questdes, sendo importante que me fale apenas sobre as suas experiéncias

pessoais.

1. O que é para si conceptualmente o stress?
2. Diga-me algumas coisas sobre o seu trabalho
a. O que acha do seu trabalho em termos de exigéncia, pressao, horario de trabalho,
etc? (Caso ndo sejam referidos, estes aspetos, questionar)
3. Considera o seu trabalho stressante? Como justifica a sua resposta?
a. Numa escala de 0 a 5, qual a intensidade de stress que experiencia? (0-nada; 5
—muito). (Caso ndo sejam referidos, estes aspetos, questionar)
4. Quais sdo, na sua opinido, os fatores que mais podem causar stress no seu trabalho?
a. Quais os fatores (individuais) mais comuns que lhe podem causar stress no
trabalho? (Caso ndo perceba, questionar)
5. Considera que o stress que experiencia no seu trabalho, é frequentemente
“transportado” para a sua vida privada? Justifique?
a. O seu trabalho tem (e como tem) impacto na sua vida privada e vice-versa?

(Caso ndo perceba, ou ndo desenvolva, questionar)

2.2- Gestao do Stress no Trabalho
Nas perguntas que se seguem, pretendo que se foque em situagdes mais especificas sobre gestao

do stress no trabalho, sendo importante que me fale apenas sobre as suas experiéncias pessoais.
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1. Como é que gere o stress que sente no seu trabalho?

a. Como faz a gestdo do stress, perante a sua equipa, colegas e/ ou chefia?
b. Como gere as emogdes que sente?

2. Na experiéncia que tem de gestao de equipas de trabalho, como gere o stress da
sua equipa?

a. Como gere o stress das pessoas com quem trabalha? (Caso ndo perceba, ou ndo
desenvolva, questionar)
b. Quais foram ou sao os desafios?

3. A gestao do stress da sua equipa, provocou, em si, algum efeito fisico ou psicoldogico
relacionado como o stress? Em caso afirmativo, como lidou com isso? Explique, por
favor, e dé exemplos de quando isso aconteceu? (Caso ndo refira)

4. Quais sdo, na sua opinido, as melhores interven¢oes ou praticas (individuais e
organizacionais) de gestao de stress, para si e para os outros trabalhadores?

a. Pode dar alguns exemplos? (Caso ndo refira)

2.2- Gestao do Regresso ao Trabalho

No seguimento desta entrevista nas perguntas que se seguem, pretendo que se foque em
situacdes mais especificas sobre gestdo do regresso ao trabalho apos auséncia por stress (gestao
de si proprio e dos outros trabalhadores), sendo importante que me fale apenas sobre as suas

experiéncias pessoais.

1. Ja alguma vez esteve de baixa devido a stress profissional? Em caso afirmativo,
por quanto tempo e quando é que isso aconteceu?
a. Falou com o seu superior hierdrquico mais proximo sobre stress? Em caso
afirmativo, que tipo de resposta recebeu? (Caso ndo refira)
b. Discutiu o seu nivel de stress com outras pessoas? (Caso ndo refira)
c. Como ¢ que o seu chefe e os seus colaboradores o apoiaram nessa situagao?
(Caso ndo refira)
d. Como ¢ que geriu o seu regresso ao trabalho apds doenca? Conte-me um pouco
sobre esse processo. (Caso ndo refira)
2. Ja teve alguma experiéncia na gestio de um elemento da sua equipa que esteve de
baixa por stress? Fale-me um pouco dessa experiéncia
a. Quais foram os desafios que encontrou? (Caso ndo refira)

b. Como ¢ que geriu o regresso dessa pessoa ao trabalho ap6s doenca? (Caso ndo

refira)
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c. Sendo teve essa experiéncia, como geriria o regresso dessa pessoa ao trabalho?
(alternativa em caso de ndo ter tido a experiéncia referida)
3. Quais sao, na sua opinido, as melhores intervencoes ou praticas (individuais ou
organizacionais) para gerir o regresso dos trabalhadores ao trabalho apés uma
baixa por doenca (stress)?

a. Pode dar alguns exemplos?

3- Burnout

(Caso necessario)

Conceptualmente, o burnout ¢ um sindrome que consiste em trés dimensdes: exaustdo
emocional, despersonalizac¢do e baixo nivel de realizacdo e desempenho. Sintomas: (Exaustdo

fisica, psiquica e emocional; desconexao e indiferencga).

3.1- Perguntas Gerais
Para que eu possa entender a sua percecdo e entendimento geral sobre o tema do burnout,
gostaria de lhe fazer algumas questdes, sendo importante que me fale apenas sobre as suas

experiéncias pessoais.

1. O termo burnout, ja ouviu falar? O que é para si o burnout?

2. Ja teve um burnout?

3.2- Gestao do Burnout no Trabalho
Nas perguntas que se seguem, pretendo que se foque em situagdes mais especificas sobre gestao
do burnout no trabalho, sendo importante que me fale apenas sobre as suas experiéncias

pessoais.

1. Na empresa onde trabalha ou nas empresas onde ja trabalhou, teve conhecimento
de algum colaborador que tenha tido um burnout? Se sim, como é que essa situacio
foi gerida?

2. Como é que lidou com isso?

3. Quais foram os desafios encontrados?

4. Quais sao, na sua opinido, as melhores interven¢des ou praticas (individuais e
organizacionais) para prevenir o burnout?

a. Pode dar alguns exemplos?
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3.2- Gestiao do Regresso ao Trabalho

No seguimento desta entrevista nas perguntas que se seguem, pretendo que se foque em

situacdes mais especificas sobre gestdo do regresso ao trabalho apos auséncia por burnout

(gestao de si proprio e dos outros trabalhadores), sendo importante que me fale apenas sobre as

suas experiéncias pessoais.

1. Ja alguma vez esteve de baixa devido a burnout? Em caso afirmativo, por quanto

tempo e quando é que isso aconteceu? (adequar caso o entrevistado tenha tido ou nao)

a.

Falou com o seu superior hierarquico mais proximo sobre burnout? Em caso
afirmativo, que tipo de resposta recebeu? (Caso ndo refira)

Discutiu o tema do burnout com outras pessoas? (Caso ndo refira)

Como ¢ que o seu chefe e os seus colaboradores o apoiaram nessa situacao?
(Caso ndo refira)

Como ¢ que geriu o seu regresso ao trabalho ap6s doenga? Conte-me um pouco

sobre esse Pprocesso.

2. Ja teve alguma experiéncia na gestao de um elemento da sua equipa que esteve de

baixa por burnout? Fale-me um pouco dessa experiéncia

d.

c.

Quais foram os desafios que encontrou? (Caso ndo refira)

Como ¢ que geriu o regresso dessa pessoa ao trabalho apds doenga? (Caso ndo
refira)

Se ndo teve essa experiéncia, como geriria o regresso dessa pessoa ao trabalho?

(alternativa em caso de ndo ter tido a experiéncia referida)

3. Quais sao, na sua opinido, as melhores intervencdes ou praticas (individuais ou

organizacionais) para gerir o regresso dos trabalhadores ao trabalho apdés uma

baixa por burnout?

a.

Pode dar alguns exemplos?
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4- Conclusao

A entrevista estd quase a acabar, e gostaria de lhe fazer umas questdes finais.

1. Como acha que estes temas sio vistos pelo profissional na construcio civil?
Por favor, justifique!

2. Acha que no setor da construcao civil é dada importancia a estes temas?
Por favor, justifique!

3. Ha algum assunto que nao tenhamos falado nesta entrevista que me possa
contar sobre a sua experiéncia enquanto profissional na construcio civil?

4. Tem algum comentario ou sugestiio sobre a entrevista?

Muito Obrigado!
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Anexo C: Termo do Consentimento Informado

O presente estudo surge no ambito de um projeto de investigagdo (Tese de Mestrado), a
decorrer no ISCTE — Instituto Universitario de Lisboa. O estudo tem por objetivo perceber
0 que se conhece sobre o stress € 0 burnout na construgao civil.

O estudo ¢ realizado por Diogo Ralha Martins, com o e-mail: diralha@gmail.com que
podera contactar caso pretenda esclarecer uma duvida, partilhar algum comentario.

A sua participagdo no estudo, que sera muito valorizada, ird contribuir para o avango do
conhecimento neste dominio da ciéncia, consiste em responder as questdes colocadas em
formato de entrevista com a duragao espectavel de aproximadamente quarenta e cinco minutos.
Nao existem riscos significativos expectaveis associados a participacao no estudo.

A participagao no estudo ¢ estritamente voluntaria: pode escolher livremente participar ou
ndo participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a participagdo em qualquer
momento sem ter de prestar qualquer justificacdo. Para além de voluntaria, a participacdo ¢
também anénima e confidencial. Os dados obtidos destinam-se apenas a tratamento estatistico
e nenhuma resposta sera analisada ou reportada individualmente. Em nenhum momento do
estudo precisa de se identificar.

Declaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi proposto e explicado pelo/a
investigador/a, ter-me sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente
estudo e para todas elas ter obtido resposta esclarecedora. Aceito participar no estudo e consinto
que os meus dados pessoais sejam utilizados de acordo com a informagdes que me foram

disponibilizadas.

Sim Nao
(local), / / (data)

Nome:

Assinatura:
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Anexo D: Sistema de Categorias

1. Exigéncias [Guido Entrevista] / [Entrevista)

1.1. Exigéncias do Trabalho;
1.1.1. Pressao;
1.1.2.  Cumprimento de prazos,
1.1.3.  Carga de trabalho;
1.1.4.  Falta de formagdo técnica,
1.1.5.  Falta de formagdo sobre saude ocupacional,

1.1.6.  Remuneragdo desadequada;

1.1.7.  Cultura Organizacional pouco inclusiva e envolvente;
1.1.8.  Dependéncia do trabalho de outras equipas para a conclusdo do proprio
trabalho;

1.1.9.  Falta de apoio dos colegas;
1.1.10.  Relagdo negativa com os superiores hierarquicos,
1.1.11.  Falta de apoio dos superiores hierarquicos;
1.1.12. Impacto do trabalho na vida privada;

1.2. Exigéncias Pessoais;

1.2.1.  Responsabilidade pelo sustento financeiro e pelas despesas familiares;

2. Recursos [Guido Entrevista] / [Entrevista)

2.1. Trabalho
2.1.1. Formacdo
2.1.1.1. Necessidade de formagdo especifica sobre o stress e o burnout;
2.1.1.2. Necessidade de Formacdo técnica,
2.1.2.  Suporte dos colegas;
2.1.3.  Suporte dos superiores hierarquicos;
2.1.4.  Disponibilidade de apoio psicologico;
2.1.5.  Incentivo a pratica de exercicio fisico;
2.1.6.  Incentivo ao work life balance;
2.2. Sociais
2.2.1.  Suporte da familia;
2.3. Pessoais

2.3.1.  Gestado do proprio stress;
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23.2.
2.3.3.
234.

Conhecer-se, estabelecendo os seus limites;
Motivacao;

Resiliéncia;

3. Sugestoes de melhoria [Guido Entrevista| / [Entrevista)

3.1. Maior oferta formativa

3.1.1.
3.1.2.
3.1.3.

Formacgdo sobre gestdo de tempo;
Formacgdo sobre gestdo de conflitos;

Formagoes com foco na maneira de atuar, ajudar e centrada reintegrar na

equipa, colegas que tenham tido episodios de stress e/ou burnout;
3.14.
3.1.5.

Formacgao em lideranca empatica,

Formagdo em gestdo emocional;

3.2. Suporte e melhoria de relagdo com os colegas;

3.3. Suporte e melhoria de relagdo com a hierarquia;

3.4. Receber feedback do trabalho executado;

3.5. Outros apoios da organizagao

3.5.1.
3.5.2.
3.5.3.
3.54.
3.5.5.
3.5.6.
3.5.7.
3.5.8.

Apoio de técnicos especializados sobre as tematicas;

Criagdo de fichas de avalizag¢do de risco sobre o srtess e o burnout;
Promover uma cultura organizacional mais empadtica;

Criagao de um canal anonimo da queixa e desabafo;

Criagao de um sistema de avaliagdo do bem-estar psicologico;
Promogdo regular de team buildings;

Criagdo de espagos informais de convivio e lazer;

Implementag¢do / melhoria de beneficios

3.5.8.1. Horarios flexiveis;

3.5.8.2. Bolsas de estudo para filhos em idade escolar;

3.5.8.3. Promogdo e incentivo a prdtica de exercicio, com a criagdo de protocolos;

3.5.8.4. Oferta cesto fruta, agua e café;

3.5.8.5. Melhorar condig¢oes do refeitorio;

3.5.8.6. Aumentar subsidio de refei¢cdo para quem esta deslocado da area de

residéncia.

55



Anexo E: Dicionario de Categorias

1. Exigéncias
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1.1. Exigéncias do Trabalho
1.1.1.  Pressdo (Xing et al., 2017): identificam “The Work Itself” como principal

fonte de stress ocupacional, incluindo prazos apertados, elevada responsabilidade
e seguranca deficiente no local de trabalho. A “pressao” no trabalho ¢
frequentemente associada a exigéncia de executar tarefas complexas num tempo
limitado, sob condi¢des adversas e sob elevado grau de responsabilidade. Esta
frequentemente relacionada com o contetdo e natureza do trabalho na construgao
civil.

Carga de trabalho (Ni et al., 2022): referem que a “workload” (carga de
trabalho) ¢ uma das principais variaveis mediadoras entre a profissionalizacdo e o
burnout, afetando diretamente a exaustdo emocional dos trabalhadores da
construcdo. A carga de trabalho ¢ definida como a quantidade de tarefas ou
responsabilidades atribuidas a um trabalhador num dado intervalo temporal.
Engloba tanto a sobrecarga fisica como mental, sendo um fator central de burnout.

Impacto do trabalho na vida privada (Ni et al., 2022): descrevem este fator
como “work—family conflict”, sublinhando que os longos horarios, mobilidade e
exigéncias da construgdo civil afetam negativamente a vida familiar dos
trabalhadores. Refere-se ao conflito trabalho-familia, ou seja, a interferéncia das
exigéncias laborais na capacidade de o trabalhador cumprir os seus papéis

familiares.

1.2. Exigéncias Pessoais

1.2.1.  Responsabilidade pelo sustento financeiro e pelas despesas familiares

(Xing et al., 2017): incluem na dimensao “Family-Work” fatores como distancia
da familia e dificuldade de comunicagdo, muitas vezes agravados por obrigagoes
financeiras familiares. Este conceito estd incluido nos fatores associados ao
conflito trabalho-familia, especialmente em contextos onde os trabalhadores
assumem o sustento do agregado familiar. A pressao financeira e emocional

associada a essa responsabilidade agrava o burnout.



Recursos

2.1.

2.2.

Pessoais

2.1.1. Gestao do proprio stress (Ni et al, 2022): argumentam que a
profissionaliza¢ao melhora os recursos do trabalhador, permitindo melhor gestao
das exigéncias e, por consequéncia, do stress. Embora nenhum dos artigos explore
diretamente estratégias pessoais autorregulagao, a profissionalizagdo ¢ vista como
uma forma indireta de capacitar os trabalhadores para gerir melhor o stress, através
de maior controlo, autonomia e competéncias.

Trabalho

2.2.1. Suporte dos colegas (Xing et al., 2017): numeram “Interpersonal
Relationship” como uma das seis dimensoes do stress ocupacional, enfatizando a
importancia do apoio e harmonia entre colegas. Relaciona-se com a qualidade das
relagdes interpessoais no local de trabalho. Relagdes de apoio entre colegas podem
atenuar os efeitos negativos do stress e promover a coesao da equipa.

2.2.2.  Suporte dos superiores hierarquicos (Xing et al., 2017): referem a falta de
apoio por parte das liderancas na dimensdo “Interpersonal Relationship” e
também destacam “Organization Style” como fator relacionado com praticas de
gestdo que ndo asseguram os direitos dos trabalhadores. E mencionado como parte
das relagdes interpessoais e do estilo de gestdo. A falta de compreensio,
reconhecimento ou comunicacao eficaz por parte dos superiores hierarquicos pode

ser fonte de stress.

Sugestoes de melhoria

3.1.

3.2.

Maior oferta formativa (Ni et al., 2022): indicam que o aumento da formacao técnica
e da qualificagdo ¢ fundamental para aumentar o nivel de profissionalizagdo e reduzir
o burnout. Apresentada como parte integrante da profissionalizacdo, que inclui
desenvolvimento de competéncias, formagao técnica e ética profissional. A formacao
continua € um recurso essencial para reduzir o burnout.

Outros apoios da organizacio (Xing et al., 2017): identificam o “Organization Style”
como um dos fatores estruturais do stress ocupacional, relacionado com sistemas de
gestdo ineficazes e falta de garantias dos direitos dos trabalhadores. Referem-se a
politicas institucionais e praticas organizacionais que promovem a estabilidade,

seguranca, valorizagdo e bem-estar dos trabalhadores.
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