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Resumo

Este estudo tem carater exploratério e qualitativo, e objetivou realizar um grupo focal para discutir aspectos
pertinentes a Sindrome de Boreout. Aos 8 participantes do grupo focal, foram apresentadas as dez
dimensdes da medida de Sindrome de Boreout definidas a priori, junto de suas definicdes, para embasar as
discussdes. Os resultados apontam que todas as dimensdes sdo consistentes com a literatura e fizeram
sentido aos participantes, além de possibilitar a cooptagao de diversos aspectos que serdao levados em
consideragao na elaboragao dos itens da Escala de Percepg¢ao da Sindrome de Boreout.
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Boreout Syndrome: first steps in constructing a measurement

Abstract

This study is exploratory and qualitative, and aimed to carry out a focus group to discuss aspects relevant to the
Boreout Syndrome. The 8 dimensions of the Boreout Syndrome measure defined a priori were presented to the 8
participants in the focus group, together with their definitions, to support the discussions. The results indicate that all
dimensions are consistent with the literature and made sense to the participants, in addition to allowing the co-option
of several aspects that will be taken into account in the elaboration of the items of the Boreout Syndrome Perception
Scale.
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Resumen

Este estudio es exploratorio y cualitativo, y tuvo como objetivo realizar un grupo focal para discutir aspectos relevantes
al Sindrome de Boreout. Las 8 dimensiones de la medida del Sindrome de Boreout definidas a priori fueron presentadas
a los 8 participantes en el grupo focal, junto con sus definiciones, para apoyar las discusiones. Los resultados indican
que todas las dimensiones son consistentes con la literatura y tuvieron sentido para los participantes, ademas de
permitir la cooptacion de varios aspectos que serdn tenidos en cuenta en la elaboracién de los items de la Escala de
Percepcion del Sindrome de Boreout.
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INTRODUCAO

Ha quase um século, em 1929, Wyatt levantou a questao sobre o papel do tédio no trabalho, mas
infelizmente, desde entéo, esse tema foi amplamente negligenciado. O tédio no trabalho é mais
comum do que se imagina e tem sido objeto de pesquisas que abordam o0s custos associados a
esse sentimento dentro das empresas e instituicbes. Podemos definir o conceito de tédio como
uma emocao que o trabalhador experimenta quando realiza atividades desagradaveis, resultando
em insatisfagdo e emocgdes negativas. 1sso, por sua vez, cria uma impressao ou experiéncia
negativa em relagdo ao trabalho realizado pelo trabalhador (VAN-HOOFF; VAN-HOOFT, 2016).

Paraosconsultores Peter Werder e Philippe Rothlin (2007) a Sindrome de Boreout surge como oposto
da entdo Sindrome de Burnout, oferecendo uma abordagem sobre tédio, falta de desafios e a falta
de interesse profissional, sendo causada principalmente pela auséncia de tarefas significativas, e
gue conduz a niveis de estresse muito semelhantes aqueles causados pela Sindrome de Burnout.

A Sindrome de Boreout foi abordada originalmente a partir das suas implicacGes praticas, por
Rothlin e Werder (2007) que apresentaram uma perspectiva oposta a conhecida “Sindrome de
Burnout”, inferindo que ambas podem levar a consequéncias prejudiciais a salde das pessoas
no trabalho (STOCK, 2016). Abubakar (2019) defende que a Sindrome de Boreout manifesta-
se como um estado psicologico de intenso tédio e apatia, resultante da caréncia de estimulos
mentais (tarefas) essenciais para manter os trabalhadores envolvidos em seu ambiente de
trabalho, resultando em uma constante diminuicdo dos estimulos mentais. Além disso, o tédio
pode comprometer a dedicagao dos funcionarios para com os clientes devido a falta de estimulo
intelectual e fisico, juntamente com sentimentos de desilusao, tristeza e perda de propdsito no
trabalho (ABUBAKAR et al., 2021).

Nesse contexto, Stock (2015) definiu a Sindrome de Boreout como “um estado psicoldgico negativo
de baixa excitacao relacionada ao trabalho manifestado em trés formas: uma crise de significado
no trabalho, tédio no trabalho e crise de crescimento” (p. 574). Essa condigdo esta diretamente
ligada a falta de atividades significativas atribuidas aos funcionarios, tornando-se um aspecto que
requer atencdo por parte da instituicdo empregadora e da gestdo. E fundamental identificar os
cargos que podem levar ao desgaste e, dessa forma, diversificar e incluir tarefas mais complexas,
bem como oferecer novos treinamentos e oportunidades profissionais para enriquecer a rotina de
trabalho (DESCAMPS, 2019).

Para a empresa, a presenca de fatores que promovem a Sindrome de Boreout evidencia uma gestao
inadequada, que tem como consequéncia a perda de talentos e rentabilidade, na medida em que
tende a subutilizar os colaboradores (ALVARADO, 2016). Em resposta a isso, os trabalhadores
tendem a despender seu tempo na execucao de atividades que ocasionam distragcdes, como
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verificar o telefone, conversas, telefonemas, ir ao banheiro e navegar nas redes sociais, entre
outros (ALVARADO, 2016).

Dada a importancia dessa tematica, que ainda é pouco conhecida no cenario nacional, esta
investigacdo de carater qualitativo, objetivou realizar um grupo focal para discutir aspectos
pertinentes a Sindrome de Boreout. Destaca-se que essa investigagao faz parte de um estudo
maior que busca desenvolver uma escala de percepcao da Sindrome de Boreout. Neste estudo,
o grupo focal é utilizado, conforme afirma Lopes (2014), como uma técnica exploratéria de uma
etapa inicial de pesquisa. Esse estudo se justifica na medida em que contribui para a literatura
sobre o tema Sindrome de Boreout, que é uma vertente de pesquisa ainda em fase embrionaria,
além de contribuir para a construcdo de um instrumento que mensura a Sindrome de Boreout no
contexto brasileiro, de forma inédita, padronizada, com validade e confiabilidade.

1. Referencial Teorico

O papeldotédionotrabalho foilevantado hd quase um século por Wyatt (1929), mas foi amplamente
negligenciado desde entdo. Em 1993, Fisher trouxe a luz novamente este tema como um fator que
impacta a produtividade do trabalhador. Em 2008, o fenémeno recebeu atencao com a ideacao do
termo boredom (aborrecido) por Rothlin e Werder (2007) para descrever o sofrimento especifico
decorrente de subestimulacgdo e tédio no trabalho.

O tédio no trabalho pode ser entendido como algo negativo, um estado psicologico de baixa
excitacdo interna e insatisfacao que resulta de um ambiente de trabalho pouco estimulante
(MIKULAS; VODANOVICH, 1993; REIUSEGER et al., 2013). Para Reijseger et al. (2013), ambientes de
trabalho sub estimulantes levam ao tédio pela falta de excitagao interna que conduz a experiéncias
de trabalho insatisfatérias. Caracteriza-se também por um estado desmotivacional no qual o
funcionario nao tem interesse em suas atividades de trabalho e tem dificuldade de se concentrar
nelas devido ao desagrado, passividade e falta de estimulos (O'HANLON, 1981; VAN HOOFF; VAN
HOOFT, 2017).

Ao passo que o tédio é sentido, nao havendo propensao de buscar solugbes para acabar com o
sentimento ou, se ndo solucionado, se amplifica ao longo do tempo e pode se transformar em
um estado crénico (JESSURUN et al., 2020). A medida em que o desejo ativo de sair de uma
situacao de trabalho insatisfatoria € inibido, o individuo permanece preso neste estado e mantém
o sentimento de tédio ativo (ROTHLIN; WERDER, 2007). O tédio no trabalho é considerado um
precursor do Boreout (JESSURUN et al., 2020) e também um sub componente do Boreout (STOCK,
2015), que é de alguma forma relacionado e ao mesmo tempo distinto do tédio (ABUBAKAR, 2021).
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Rothlin e Werder (2007) definiram a Sindrome de Boreout como um estado de tédio crénico, que
¢ desencadeado nos ambientes de trabalho, ou fora deles. Segundo Rothlin e Werder (2009), o
Boreout € composto por trés componentes: tédio, falta de desafios e falta de interesse profissional.

A Sindrome de Boreout é causada principalmente pela auséncia de tarefas significativas (ALVARADO,
2016) e pela auséncia de estressores de desafio, os quais geralmente oferecem oportunidades
de desenvolvimento pessoal, crescimento e realizagdo (ABUBAKAR, 2021). Nesse sentido, os
colaboradores que vivenciam esta Sindrome apresentam baixos niveis de concentracdo em suas
atividades e pouca capacidade de atingir seus objetivos profissionais (KARATEPE; KIM, 2020).
Um estudo recente confirmou uma associacdo positiva de Boreout com depresséo, ansiedade e
estresse (OZSUNGUR, 2020c).

A diferenca entre a Sindrome de Burnout e a Sindrome de Boreout esta na fonte do estresse que
leva ao seu desenvolvimento. Enquanto no Burnout, a fonte de estresse é a sobrecarga excessiva
dos trabalhadores, no Boreout, é exatamente o oposto (COPKOVA, 2021). As consequéncias das
Sindromes de Burnout e Boreout séao bastante semelhantes e podem ser observadas em aspectos
cognitivos como falta de atencéo; aspectos emocionais como ansiedade, estresse, autoconfianga
na propria capacidade, desamparo, falta de entusiasmo; aspectos fisioldgicos como tontura, dor
de cabeca, dor de estbmago, vémitos, problemas psicossomaticos, exaustdo; e comportamentais,
como absenteismo, mudanca de emprego (LOVASOVA; JUNGOVA, 2018; TOTHOVA; ZIAKOVA, 2018,
COPKOVA, 2021).

Ao passo que 0s sintomas de Boreout surpreendentemente se assemelham aos de Burnout, essa
semelhanca faz com que muitas vezes os sintomas nao sejam reconhecidos como provenientes
do tédio croénico. Pessoas que sofrem de Boreout podem precisar de ajuda profissional para
diagnosticar a Sindrome, assim como para encontrar alternativas que possibilitem sua recuperacéao
(FIEDLER; NAUTA, 2020). Essas consequéncias desencadeiam o sofrimento do trabalhador, o
gue merece atencdo de estudos mais densos que possibilitem langar luz ao tema, suas causas,
antecedentes e consequentes, buscando a prevencao e contencédo da sua ocorréncia.

2. Méetodo

Na intencdo de construir uma ferramenta de mensuracao da percepcao da Sindrome de Boreout,
realizou-se o grupo focal, o qual objetiva coletar informacdes que auxiliem na compreensao de
percepgoes, crengas, atitudes sobre determinada tematica (TRAD, 2009). Ainda na visdo dessa
autora, sdo elencados alguns elementos que devem ser considerados no plano de desenvolvimento
do grupo focal, tais como quais 0s recursos necessarios, definicdo do numero de participantes e
seu perfil, processo de selecdo e tempo de duracao.
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No caso deste estudo, antes da execucao do grupo focal, foi realizada uma reunido prévia com
o comité de aplicacdo, composto por 4 pessoas. Nesse momento, foi apresentado o protocolo
de conducao do grupo focal. Além disso, foi realizado um ensaio de como deveria ser executado
cada passo do protocolo, uma vez que cada individuo possui um papel estratégico na conducao
do grupo, sendo uma pessoa responsavel por mediar e conduzir a atividade, um observador da
dinamica, um individuo monitorando o tempo e uma pessoa responsavel por realizar anotacdes e
distribuir as fichas para que os participantes fizessem anotacdes durante a dindmica. Destaca-se
qgue essas fichas foram recolhidas ao final da atividade sem qualquer tipo de identificacao.

A ficha de anotagao continha o conceito de cada dimenséo, espaco para anotacgdes livres e uma
pergunta final, questionando o quanto o participante considera que os aspectos discutidos estao
presentes nas suas experiéncias laborais, tendo como opc¢do de resposta uma escala de 01
(totalmente ausente) a 10 (totalmente presente) e um espago para anotagdes e comentarios. Além
das anotac0Oes, a dinamica teve o audio capturado e posteriormente transcrito para analises.

Em relagéo a formatagdo do grupo focal, foram convidados 8 participantes (P1; P2; P3; ...; P8).

Segundo Trad (2009), a literatura recomenda que o grupo seja formado com um ndmero que varia
de 6 a 15 participantes. O perfil dos participantes pode ser conferido em detalhes no Quadro 1.

Quadro 1 - Perfil dos participantes do Grupo Focal

Cédigo | Idade Sexo Vinculo Cargo Formacio

Pl 24 Masculino CLT Psicologo Graduado em Psicologia
P2 38 Feminino Servidora Publica Administradora Doutora em Administragido
P3 42 Feminino Servidora Publica Professora Doutora em Administragao
P4 36 Feminino CLT Diretora de RH Pos graduada em Psicologia
P5 27 Masculino Servidor Publico Assistente de Administragdo | Graduando em Administragao
P6 24 Feminino CLT Gerente de Negocios Graduada em Administragao
P7 60 Masculino Servidor Publico Administrador Doutor em Administragao
P8 24 Feminino CLT Programadora Graduar;ﬁ;oir?las(;lgéemas de

Fonte: Elaborado pelos autores

Os sujeitos possuiam idades que variam entre 24 e 60 anos, sendo cinco mulheres e trés homens, e
em que quatro participantes atuavam em empresas privadas e quatro em instituicées publicas, 0s
quais possuem diferentes formacgdes, como sistemas de informacéao, psicologia e administracao,
alguns com pos-graduacao ou doutorado.

A dinadmica foi conduzida por uma equipe de quatro pessoas em uma sala da Universidade Federal
de Santa Maria. Essa equipe era composta por um moderador, um observador, uma pessoa fazendo
anotacdes e outra cronometrando o tempo. A dinamica teve duracdo de duas horas. Para Trad
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(2009), é necessario uma variagdo entre 90 (tempo minimo) e 110 minutos (tempo maximo) para
0 emprego adequado da técnica.

O inicio da dinamica se deu quando ao chegar, os participantes eram recepcionados com um
coffee break que permitiu a socializacdo dos mesmos, visto que a maioria ndo se conhecia. Apds o
momento de boas-vindas, foi feita a apresentacdo da conducédo da dindmica, o objetivo do encontro
e a explicagao do protocolo pela moderadora, sanando eventuais duvidas dos participantes, para
em seguida dar inicio a atividade. Destaca-se que o objetivo do grupo focal deve ser apresentado
no inicio da atividade de forma clara (TRAD, 2009).

Nesse momento, o observador fez a leitura do conceito da dimenséo proposta e 0os participantes
tiveram dois minutos para refletir e fazer anotagdes individuais sobre a tematica, apds esse
tempo a moderadora abria a discussdo com um questionamento acerca da tematica e entdo eram
disponibilizados cinco minutos para discussao entre os participantes. Tal processo se repetiu
para as 10 dimensbes propostas. Ao final da apresentacédo das dimensdes foi aberto um espago
para que os participantes compartilhassem outras questées em relagao a tematica que nao foram
apresentadas pela mediadora, complementando a analise do tema. Apos esse momento, 0 grupo
foi encerrado.

Para analise dasinformacdes obtidas, os dados provenientes da captura de audio foram transcritos,
para assim ser realizada a categorizacdo com base nos audios e também nas observacgdes feitas
pelos participantes que permitiram ampliar as caracteristicas das 10 dimensées definidas a priori.
Cabe salientar que este estudo foi aprovado pelo Comité de Etica da universidade onde estdo
vinculados os pesquisadores.

3. Resultados

Inicialmente, o observador fez a leitura do objetivo do encontro que era “discutir sobre sinais e
sintomas relacionados a Sindrome de Boreout que podem ser utilizados na elaboracédo da Escala
de Percepcao da Sindrome de Boreout”, do conceito de Sindrome de Boreout que “é um conjunto de
sinais e sintomas que caracterizam um estado psicolégico negativo e de baixa excitacao, indicando
a ocorréncia do tédio crénico no trabalho” elaborado pelos autores com base em Alvarado (2016)
e do objetivo da escala de percepcao de sindrome de boreout que € “avaliar a percepcao dos
trabalhadores acerca de sinais e sintomas por eles vivenciados, relacionados a ocorréncia da
Sindrome de Boreout no trabalho.”

A partir disso, foi feita a leitura de cada dimenséao, e fornecidos dois minutos de reflexdo e
anotagOes individuais com base no questionamento Quais os fatores importantes para avaliar
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aquela dimenséao no trabalho? feito pela moderadora e que foi repetido para todas as dimensodes.

Apos os dois minutos, os participantes tinham 5 minutos para trazer suas reflexdes ao grupo. As

dimensoes e defini¢cbes utilizadas no grupo focal sao apresentadas no Quadro 2.

Quadro 2 - Dimensdes e suas definigoes

Dimensao

Definicio

Tédio

Avalia a percepgao de tédio cronico e global no trabalho, ndo se restringindo a eventos
episodicos e situacionais, caracterizado pelo funcionario que se encontra em um estado
de frustrag@o, apatico e desestimulado a cumprir suas obrigagdes de trabalho (MAEL;
JEX, 2015; ALVARADO, 2016; O’HANLON, 1981; VAN HOOF; VAN HOOFT,
2017).

Carga de trabalho

Avalia a percepgdo da quantidade de trabalho em relacdo a capacidade de realiza¢do
das tarefas (NORIEGA, 2014; POIRIER et al, 2021).

Relagdes interpessoais no trabalho

Avalia a percepgao da relagdo com o superior, com os colegas, os conflitos, problemas
de comunicagio ¢ a atribui¢ao de tarefas (MERDAN; ERDEM; GUMUSSOQY, 2022).

Sub estimulacio no trabalho

Avalia a percepcao de falta de desafios na execugdo das tarefas, pois as competéncias
do trabalhador excedem o nivel necessario a realizacdo das tarefas que lhe sdo atribui-
das (NORIEGA, 2014; POIRIER et al, 2021).

Desinteresse no trabalho

Avalia o desinteresse pelo trabalho, ¢ por tudo que representa a empresa, pela sua pro-
pria situacdo dentro da organizacdo, somado a auséncia de identificagdo com o trabalho
(NORIEGA, 2014).

Culpa e Vergonha no trabalho

Avalia o sentimento de vergonha e culpa ao se comparar com os colegas. A vergonha o
impede de expressar seu mal-estar ou seu tédio, e o sentimento de culpa emerge de ndo
ter o que fazer no trabalho (POIRIER et al, 2021; BRUHLMANN, 2015; RENGADE,
2016; CHAPELLE, 2018; FIEDLER; NAUTA, 2020).

Crise de sentido no trabalho

Avalia a medida em que os funcionarios percebem seu trabalho como insignificante,
sem sentido e de pouca importancia (ROTHLIN; WERDER, 2007).

Estagnacio no trabalho

Avalia a percepcao de uma pessoa de que o seu esfor¢o ndo ¢ devidamente reconheci-
do, e de que o trabalho ndo oferece oportunidades para aprendizagem, crescimento ou
desenvolvimento (ALVARADO, 2016, BAKKER; VAN VELDHOVEN; XANTHO-
POULOU, 2010).

Adoecimento no Trabalho

Avalia a percepcao de problemas de saude fisica, mental e psicossocial decorrentes
do trabalho (BOURION; TREBUQ, 2011; MISUN, 2010; LIMA; DIOGO, 2013;
BRUHLMAN, 2015).

Estratégias Pré-Boreout no trabalho

Avalia a utilizacao de estratégias comportamentais do trabalhador para ocultar a pro-
pria insatisfacdo com o trabalho e a sua pouca produtividade, visando permanecer nes-
te estado e ndo ser descoberto, agravando os sintomas e mantendo assim as condigdes
de tédio cronico (ALVARADO, 2016; LIMA; DIOGO, 2013).
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No que tange as discussbes do grupo, 0os principais elementos destacados na dimenséo, tédio
foram: tempo desempenhando a mesma tarefa; falta de autonomia; falta de atividades; atividades
repetitivas; dificuldade de manter o foco; passar tempo olhando para o nada; e o estado de desanimo
e apatia, situacdes semelhantes podem ser verificadas falas a seguir:

P3:[...] pensando em com que frequéncia vocé se sente frustrado com suas atividades e com que frequ-
éncia vocé se sente desanimado, apatico, sente falta de interesse nas suas proprias atividades laborais.

P4 [..] acho que o tempo que tu fica parado olhando, olhando para o nada, para o horizonte, de quanto
tempo vocé fica nas redes sociais sem objetivo nenhum.

P4:[..] eu t6 atrasado nas minhas atividades mas mesmo assim eu me sinto entediado no trabalho.

P5:[..] mesmo sendo facil € uma coisa que néo te da prazer, € uma coisa que n&o te estimula e tu acaba
ficando entediado.

Os aspectos elencados na dimensao tédio corroboram com as visées de Rothlin e Werder (2009),
de que neste estado, o colaborador passa a vivenciar um estado de 6cio e apatia, além de sentir
que ndo sabe o que fazer durante a sua jornada de trabalho, e também de Reijseger et al. (2013)
que relacionam o tédio a desatencao, distragao, percepgao de que o tempo esta se arrastando.

Na dimensdo carga de trabalho os principais elementos foram: baixa produtividade; pouco trabalho
a ser executado; falta de orientacao e metas; e justica na distribuicao da carga de trabalho podem
ser utilizados na mensuracao da Sindrome de Boreout no trabalho, essas evidéncias sdo refor¢cadas
pelas falas a seguir:

P6: [..] ele tem muito tempo ocioso, e ele ndo vé outras atividades pra fazer, e acaba ndo sendo
um ambiente propicio para ele ser proativo ou buscar o aproveitamento.

P7:[..] tem que haver alguma coisa como justica na distribuicdo das cargas de trabalho [...]

As contribuicdes do grupo focal para a dimensao carga de trabalho apoiam a afirmacao de que a
Sindrome de Boreout é causada principalmente pela auséncia de tarefas significativas (ALVARADO,
2016). Quando hd poucas demandas no trabalho, os funciondrios tendem a preencher seu tempo
ocioso com outras tarefas nao relacionadas, como ler revistas, comer ou se envolver em conversas
paralelas, ndo relacionadas ao trabalho (BAKER, 1992).

Com relacdo a dimensao relagées interpessoais no trabalho € possivel observar que os elementos
elencados foram: comunicagao, cooperacao, trocas de ideias, pertencimento, confianga, respeito,
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podem ser utilizados na mensuracao da Sindrome de Boreout no trabalho, e também com as falas
a sequir:

P4: Eu coopero com a equipe, eu sinto que os meus valores tem similaridade com os valores
da minha equipe, eu me sinto parte, me sinto escutada, eu tenho ideias [..]

P3: [...] como é que lida com divergéncia de opinido, com aceitagdo da diversidade, como é
que os conflitos, problemas de comunicagao, se existe espaco para fala e escuta, essa comu-
nicagdo né? Se a comunicacdo é clara e transparente, a questdo da justiga nas atribuigGes [..]

Estes aspectos corroboram com o estudo de Gatto (2022), que indicam que questdes relacionadas
ao ambiente de trabalho, as relagGes interpessoais, falta de comunicacao, questdes hierarquicas,
dentre outros fatores acumulados no ambiente de trabalho podem levar a um adoecimento
cronificado.

Para Reijseger et al., (2013), ambientes de trabalho sub estimulantes levam ao tédio pela falta
de excitagao interna que conduz a experiéncias de trabalho insatisfatorias. Neste estudo, sobre
a dimensdo sub estimulagdo no trabalho foram elencadas situagdes como falta de desafios,
atividades muito simples e repetitivas, desvalorizagdo e atuagdao em local que nao seja condizente
com a formagao e interesses do trabalhador, e também com as falas a seguir:

P3: [..] perceber ter mais competéncia do que a fungdo especificamente exige, né? ou as tarefas serem
mais simples ou exigirem pouco do seu conhecimento [.. ]

P1:[...] pensei muito numa pessoa que estaria com competéncias e habilidades além da funcéo que ela
estd, né? do que é exigido, e € uma sensagao de estagnagao né?

A dimensao desinteresse no trabalho refere-se a falta de autonomia e de reconhecimento; gestao
inflexivel; desinteresse pelos resultados da equipe, da empresa e do proprio trabalhador; falta de
identificagao com as atividades, e também com as falas a seguir:

P8: Se a tarefa que eu fui alocada é uma drea do meu interesse, né? [..] se sdo tarefas que eu
me identifico né, se no caso nao for, isso ai sdo coisas que podem gerar muitos desinteresse

[..]

P5: pensei mais nas consequéncias do desinteresse e dai mais pro lado da vontade de estar
no trabalho, de trabalhar, no animo quando tu acorda, na qualidade de sono que tu tem, se tu
consegue se preparar, se tu procrastina, ou o ir para o trabalho.
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Os aspectos elencados na dimensao desinteresse no trabalho podem ser associados a afirmacéao
de que o funcionario ndo tem interesse em suas atividades de trabalho e tem dificuldade de se
concentrar nelas devido ao desagrado, passividade e falta de estimulos (O'HANLON, 1981; VAN
HOOFF; VAN HOOFT, 2017).

Quanto a culpa e vergonha no trabalho sentimentos como vergonha ao comparar responsabilidades
com as dos colegas; culpa pelo desinteresse em suas atividades, e por julgar ser mal agradecido

por ndo apreciar o seu trabalho, surgiram nas discussodes, além de elementos como:

P3: [...] conhego muitas pessoas que permanecem nos seus trabalhos em fungéo do que os outros pen-
sam, sentem e demonstram em relagéo a isso. E ai o quanto isso vai.., imagino que leve ao tédio, e que
relacione a essa culpa e vergonha de como € que eu vou dizer pra alguém que eu n&o aprecio aquilo que
eu faco, se tem uma pilha de gente querendo estar no meu lugar.

O interesse gerencial no tédio geralmente visa evita-lo, remodelando empregos ou trabalhadores
(FISHER, 1993; LOUKIDOU et al., 2009), entdo assume-se que é uma patologia que precisa ser
erradicada e, como resultado, tende a ser visto como algo vergonhoso (NOWRY, 2022). O estado
depressivo do individuo com tédio cronico é agravado pelo sentimento de vergonha e pelo medo
das consequéncias de expressar seu tédio para outros, dando origem ao sentimento de culpa
diante de sua situagao (DESCAMPS, 2019).

A dimensao crise de sentido no trabalho fez referéncia as situagcbes em que o trabalho esta
desalinhado com propdsito pessoal; falta de percepcao de sentido, importancia e significado da
tarefa, observado na situagao a seguir:

P5: [..] sobre a visdo do gestor, se o teu trabalhador ndo estd vendo sentido no trabalho, tu té conse-
guindo expressar pra ele o porqué esse trabalho é importante? Ele sendo um funcionario operacional, tu
estd explicando a parte tatica pra ele do porqué que o que ele faz é importante? Tu valoriza e tu mostra
a valorizagéo do que ele esta fazendo?

Para Van Tilburg e Igou (2012), o tédio diferencia-se das demais emogdes negativas pela falta de
sentido e pelo baixo desafio que as pessoas percebem em relagao as suas tarefas ou situagoes.
Os trabalhadores que experimentam o tédio crénico consideram seu trabalho sem sentido e séo
incapazes de se concentrar em suas tarefas e ndo tém a chance de aprender coisas novas e
alcancar seus objetivos associados ao crescimento pessoal e profissional (STOCK, 2015; 2016).

Para a dimensao estagnagdo no trabalho surgiram reflexdes no que tange a falta de plano de
carreira; falta de feedback, de incentivo a qualificacao, de reconhecimento, e de perspectivas de
crescimento, e também com as falas a seguir:
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P1: [..] A falta de plano de carreira profissional, né? Que também se relaciona com estagnagéo e acaba
sendo queixa recorrente das pessoas que mudam de emprego [...]

P5:[..] Se tu ndo vai ter nenhuma chance de ganhar um aumento, de trocar de cargo, de ter uma mudan-
Ga na tua vida por causa do teu esforco, ndo tem porque se esforgar. Pra ter um tapinha nas costas e
falarem muito bem? Entendeu?

Os enfoques atribuidos a dimensdo estagnacao no trabalho alinham-se a perspectiva de que
guando a possibilidade adquirir conhecimento, aprendizagem e desenvolvimento pessoal é restrita,
a motivagdo tende a diminuir (OZSUNGUR, 2020b).

No que concerne adimensao adoecimento no trabalho os relatos apresentados envolvem, pesadelos
relacionados ao trabalho; depressao, ansiedade, isolamento, assédio, estresse, desanimo, cansaco,
insénia, depressao, hipertensao, dores musculares; comportamento agressivo, explosivo, reativo,
tais comportamentos sao confirmados pelas falas a seguir:

P1: [..] até o assédio de natureza moral, sexual ou qualquer outro tipo de processo violento
que ocorra [...]

P3: [...] eu s6 coloquei agora enquanto a gente conversava, a questdo do comportamento
agressivo/explosivo/reativo como outras manifestagdes né, ndo sé vocé deixar se desconec-
tar mas também nao explodir né.

P5: 0 que tu sente dentro do trabalho [...] pode acarretar em insénia, pode acarretar hiperten-
sao, tensdo muscular e ter consequéncias fisicas da sua saude por justamente pelas situa-
gOes e sentimentos gerados dentro do trabalho.

Para Abubakar et al. (2021), os funcionarios que sofrem de Boreout podem ter graves disturbios
do sono, humor sombrio, sentimentos profundos de tristeza, inutilidade ou desesperanca e a
possibilidade de perder o controle da vida, podendo ocasionar depressao e sofrimento psiquico.
Relacionamentos negativos com um superior ou assédio moral no trabalho aumentam o nivel de
desgaste dos funcionarios (OZSUNGUR, 2020a; 2020c¢). Estudos indicam que o individuo adoecido
queixa-se de ter insdnia, de ter pensamentos ruminantes constantemente durante seus momentos
de inatividade no trabalho, de estar estressado, perde o apetite, chora com frequéncia entre outros
(DESCAMPS, 2019).

A dimensao estratégias pro boreout refere-se a comportamentos no ambiente de trabalho como:
fingir trabalhar e passar complexidade exagerada para ocultar desempenho no trabalho; atestado
médico ou muitas idas ao médico; evitar contato com o0s colegas; necessidade de mostrar ao
gestor que o trabalho estd sendo feito; alegar sintomas de burnout (sobrecarga, muita coisa para
fazer).
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P5: [..] a ideia do trabalho pra inglés ver, ndo sei se vocés conhecem a expresséo, né? Mas o fingir tra-
balhar né e se empenhar sé quando tu ta sendo observado, quando tdo em cima ou tentar passar uma
complexidade exagerada na sua atividade, fingir, e tentar convencer que o que tu faz é muito mais com-
plexo e demanda muito mais do que realmente demanda, para que tu tenha essa folga.

Neste sentido, Rothlin e Werder (2009) afirmam que quando o colaborador expressa uma rejeigcao
do cumprimento de suas responsabilidades laborais, utiliza de estratégias comportamentais de
evitacao, gerando pretextos ou justificativas para parecer ocupado e evitar ser atribuido a novas
funcdes. Para Alvarado (2016), o paradoxo dessa condigéo é que o colaborador tende a desenvolver
estratégias de enfrentamento criativas para ocultar sua propria insatisfacao, inventando habitos
para evitar o trabalho, e assim manter as condi¢des de tédio vivas.

Posteriormente as discussodes de cada dimensao, a ultima folha da ficha de anotag¢des continha
uma questao que os participantes deveriam responder sem compartilhar sua resposta com os
demais. A questdo continha a seguinte instrucdo: Assinale na escala de 1 a 10 o quanto considera
gque estes aspectos estao presentes nas suas experiéncias laborais, de acordo com as dimensées
abordadas aqui hoje, considerando 1 como totalmente ausentes e 10 totalmente presentes,
contendo um espacgo em branco na ficha destinado a anotagdes ou apontamentos.

As respostas obtidas nesta questao proporcionaram aos pesquisadores uma maior seguranca
e confianca de que apesar de o tema Sindrome de Boreout ser ainda pouco estudado, ele esta
presente nas organizacdes e carece de um olhar atento e estudos que aprofundem seus aspectos
com vistas a prevencao e contengao da sua ocorréncia.

Apostodosos participantesresponderem a questao referida anteriormente, estes foram convidados
a trazer aspectos relacionados a Sindrome de Boreout que nao foram abordados no grupo focal,
mas que eles consideram importante e que deveriam ser considerados na constru¢cao da escala
de percepgao da Sindrome de Boreout. Algumas contribuigcdes foram no sentido de: reforgcar no
guestionario que os respondentes devem responder as questdes considerando o seu trabalho
atual; incluir uma opgao de nao sei responder no momento; focar em verificar estatisticamente
se ela vai fazer sentido, se ela vai corresponder a sindrome especificamente, e quem for utilizar a
escala futuramente fica responsavel por adaptar a linguagem para abarcar todos os niveis, incluir
um item que pergunta se houve algum gatilho ou acontecimento especifico que desencadeou
sintomas da sindrome; e incluir itens que abordam medo e a inseguranca no trabalho.

Todas as sugestdes e percepgdes apresentadas pelos participantes do grupo focal serdo analisadas
pelos pesquisadores, que optardo por adotar ou ndo as contribuicdes levando em consideracgao a
conformidade destas contribuicdes com a literatura cientifica que aborda a Sindrome de Boreout,
suas lacunas e limitagdes.
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Consideracoes Finais

Este estudo objetivou realizar um grupo focal para discutir aspectos pertinentes a Sindrome de
Boreout, como uma etapa de um estudo que busca desenvolver uma escala que avalia a percepgao
da Sindrome de Boreout. Apds a analise das falas e das anotagdes dos participantes do grupo focal,
considera-se que as dez dimensdes propostas para avaliar a Sindrome de Boreout sdo consistentes
com aliteratura e fizeram sentido aos participantes do grupo focal, além de possibilitar a cooptagao
de diversos aspectos que serao levados em consideracdo na elaboracdo dos itens da Escala de
Percepcao da Sindrome de Boreout. Os resultados apresentados irdao contribuir com a ciéncia,
literatura, pesquisas futuras e praticas organizacionais acerca do tema.

A proxima etapa do estudo sera a criagao dos itens da escala e a submisséao desses a analises
semanticas e analises de juizes, seguindo as orientagcées de Rossiter (2002). O objetivo das
analises dos juizes é verificar a pertinéncia dos itens da escala em relagdo ao tema analisado,
tentar enquadrar cada item nas dimensdes obtidas na revisdo da literatura e receber sugestdes de
correcOes, exclusdes ou de novos itens. Posterior a aprovagao dos juizes, a escala sera aplicada
com uma amostra do publico alvo e seus resultados passardao por analises a titulo de teste, para
posteriormente ser aplicada de forma ampla.

As limitacbes na execucao deste estudo estdo relacionadas ao numero maximo de participantes
do grupo focal, que devem observar o tempo disponivel para contribuicdo de todos e néao
possibilitou a participacao de representantes de todos os ramos de atuacédo das organizagdes.
Como sugestéo para estudos futuros, sugere-se a realizagcao de uma sequéncia de grupos focais
para abarcar representacdes de outros setores, e também entrevistas para abordar o tema com
maior profundidade.
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