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RESUMO

A sociedade contemporanea tem se caracterizado por constantes mudancas,
avancos tecnoldgicos, reestruturacdo do modo de producdo e do trabalho,
intensificagdo da concorréncia e aumento da produtividade. Devido a alta
competitividade, as organizacdes tém imposto aos seus colaboradores uma pressao
excessiva, aumento das horas extras e metas abusivas. Com isso, 0s niveis de
tensdo e estresse no ambiente organizacional tem crescido consideravelmente nos
altimos anos, entre elas a Sindrome de Burnout, doenga psicossocial que mais
cresce no mundo, e que esta relacionada a desordens emocionais, fisicas e mentais.
Neste estudo, serdo apresentadas as principais caracteristicas desta Sindrome, a
relacdo entre colaboradores e organizacdes e variaveis que podem minimizar 0s
Impactos causados na vida do trabalhador.

Palavras chave: Estresse, Sindrome de Burnout; Ambiente Organizacional.
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ABSTRACT

The actual society have been marked by constants changes, technology advances,
restructuration mode for production and work, intensification of competition and
production increasing. Due to high competitiveness, the companies have imposed to
their workers an excessive pressure, increase of the overtime labor and abusive
goals. With this, the tension levels and stress in the company environment, have
grown considerably in the last years, highlighting Burnout Syndrome. This is a
psychosocial illness and is the fastest growing disease in the world, and is related to
emotional, physical, and mental disorders. This monograph presents the principals
characteristics of this syndrome, the relation among workers and companies and the
variables that can minimize the impacts caused in the workers life.

Keywords: Stress; Burnout Syndrome; Organizational environment.
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1. INTRODUCAO

A competitividade acirrada tem levado as organizacbes a uma busca
incessante por melhores resultados e a necessidade de estar a frente da
concorréncia para garantir a sobrevivéncia no mercado, enquanto a instabilidade, a
reducdo de postos de trabalho e o constante risco de desemprego (devido as crises
econbmicas) tornam o ambiente organizacional estressante, competitivo e incerto,
podendo fragilizar os individuos, comprometendo seu desempenho profissional e
gerando inimeras consequéncias psicoldgicas nos trabalhadores.

Tais mudancas geraram novos desafios no que se refere ao desenvolvimento
e a manutencdo do bem-estar nas organizacfes e no local de trabalho (COOPER,
C.L. & ROBERTSON, I., 2001 apud. MESSIAS; MENDES; MONTEIRO, 2012) .

Atualmente, as organizagfes pressionam cada vez mais seus trabalhadores,
para que se atualizem, se especializem, para que sejam inovadores, saiam de sua
“zona de conforto” e estejam de acordo com padrdes cada vez mais exigentes.
Assim, cabe aos profissionais estar em constante aprendizado e desenvolvendo
competéncias relevantes para conseguir manter-se no mercado de trabalho.

Como consequéncia, os trabalhadores do século XXI vém sofrendo de
diversos disturbios causados pelo estresse, como insdnia, transtornos alimentares,
problemas cardiovasculares e gastricos, transtornos mentais, entre outros. Os
transtornos mentais, como ansiedade, depressdo, sindrome do panico e até
esquizofrenia tem aumentado consideravelmente nos ultimos anos.

A finalidade deste trabalho é de proporcionar uma reflexdo sobre um
fenbmeno pouco conhecido, que tem atingido muitos trabalhadores, e o papel da
organizacao neste contexto. Para melhor entender a Sindrome de Burnout, € preciso
compreender a natureza e o progresso de fatores que a desencadeia.

Segundo a OMS (Organizacdo Mundial da Saude, 2001): os transtornos
mentais menores (ansiedade, depressao, neuroses) acometem cerca de 30% dos
trabalhadores; os transtornos mentais graves (psicoses, manias, esquizofrenias),
cerca de 5 a 10%.

Em decorréncia dessa situacao de estresse prolongado, muitos trabalhadores
tém sido acometidos pela Sindrome de Burnout.
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A palavra Burnout tem origem inglesa, e seu significado pode ser traduzido
como “queimar por completo”, ou seja, a pessoa que desenvolve essa sindrome
consome-se fisica e emocionalmente, chegando ao esgotamento profissional.

Muitos desses transtornos sé@o ocasionados por chefes autoritarios, falta de
comunicacdo adequada, motivacéo e qualidade de vida no trabalho.

Assim, faz-se necessério o aprimoramento da gestdo de pessoas e a
identificacdo de mecanismo que sejam capazes de lidar com o enorme desafio de
desenvolver nas organizacfes o0 bem-estar e bom relacionamento interpessoal.

Sendo assim, o presente trabalho pretende contribuir com o tema, através da
coleta e andlise dos conceitos aqui registrados e assim contribuir para o
entendimento das causas e consequéncias da Sindrome de Burnout e tornar claro a

importancia de um ambiente organizacional sadio.

1.1 Justificativa

Analisando a estrutura atual do mundo dos negécios, € possivel observar um
aumento da complexidade na forma de lidar com pessoas. Cada vez mais, as
empresas compreendem que as pessoas sdo um dos maiores recursos de uma
organizacdo, porém, a valorizacdo do profissional ainda é um desafio, devido as
inUmeras cobrancas por produtividade e desempenho. Isso faz com que os
trabalhadores sejam submetidos a constantes pressdes por resultados.

A tensdo e o estresse vivenciados no ambiente organizacional tém gerado
altos indices de profissionais com doencas mentais relacionadas ao trabalho, por
isso, a principal motivacdo para esta pesquisa ocorre devido ao numero crescente
de trabalhadores que apresentam esgotamento fisico e emocional.

Benevides-Pereira (2002, p.45) ressalta que:

Sindrome de Burnout tem sido considerada um problema social de extrema
relevancia, pois se encontra vinculada a grandes custos organizacionais,
devido a rotatividade pessoal, absenteismo?, problemas de produtividade e
gualidade e também por encontrar-se associada a varios tipos de
disfuncdes pessoais.

1 Absenteismo significa "estar fora, afastado ou ausente”. Consiste no ato de se abster de alguma
atividade ou funcéo.
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Assim, faz-se necessario explorar a Sindrome de Burnout e a importancia de
as organizagfes construirem um ambiente de trabalho sadio, proporcionando bem-

estar fisico e mental aos seus trabalhadores.

1.2 Situacéo Problema

A Sindrome de Burnout, em decorréncia de um ambiente organizacional
problematico, estd em crescimento, conforme pesquisa? realizada pela ISMA-BR
(International Stress Management Association do Brasil), que revela que 30% da
populacdo brasileira economicamente ativa € atingida pelo problema. A pesquisa
indica ainda que dos 30% dos entrevistados que sofrem de Burnout:

e 949% sentem-se incapacitados para trabalhar;
e 89% praticam presenteismo?;
e 47% sofrem de depressao.

A pesquisa comparou ainda o desempenho de profissionais acometidos pela
Sindrome de Burnout e dos demais trabalhadores, e revelou que em média, o
desempenho é de cinco horas a menos por semana. Com relagdo aos sintomas, 0s
gue mais incomodam os trabalhadores séo:

e 93% exaustao;
e 86% irritabilidade;
e 82% falta de concentracao;

o 74% enfatizam a dificuldade de relacionamento no ambiente profissional.

Na contramdo desses dados, nos dUltimos anos, as competéncias
interpessoais tém sido consideradas fundamentais para o éxito das organizacoes.
N&o é simples lidar com pessoas cujos anseios e necessidades sao distintos, se
adequar a cultura organizacional de uma empresa e ainda, atingir objetivos e metas
estabelecidos.

Para Chiavenato, (1999a, p.34) “lidar com as pessoas deixou de ser um

problema e passou a ser a solugao para as organizagdes — deixou de ser um desafio

2 Pesquisa realizada com mil profissionais de Sdo Paulo e Porto Alegre, com idades entre 25 a 60 anos.
3 Estéo presentes no trabalho, mas ndo conseguem desempenhar suas tarefas.
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€ passou a ser uma vantagem competitiva para as organiza¢cdes bem-sucedidas”.

Portanto, é fundamental investir no capital humano, através de capacitacao e
qualificacdo, utilizando de ferramentas como T&D (Treinamento e Desenvolvimento),
para ampliar e desenvolver competéncias, e até mesmo a QVT (Qualidade de Vida
no Trabalho), que proporciona bem-estar e a satisfacdo dos funcionérios, e tem
como resultados melhorias significativas na produtividade e qualidade da tarefa
desempenhada.

Diante destes fatos, este estudo tem como objetivo analisar as causas e
consequéncias da Sindrome de Burnout, e como o ambiente organizacional

adequado pode minimizar esses efeitos.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

O capital humano € fundamental para o bom desempenho de uma
organizacdo. Portanto, é necessario reduzir os impactos dos processos de trabalho
na saude fisica e mental dos trabalhadores, evitando problemas psicossociais e de
efetividade no processo produtivo das organizagoes.

Por isso, esta pesquisa tem como objetivo geral apresentar as caracteristicas
da Sindrome de Burnout e realizar um estudo de como as organizagbes podem

minimizar os efeitos da Sindrome de Burnout no ambiente de trabalho.

1.3.2 Objetivos Especificos

Foi definido o estudo dos seguintes objetivos especificos:
e Compreender os principais fatores que levam a sindrome de Burnout;
e Analisar as consequéncias que essa sindrome pode trazer para os trabalhadores
e para as organizacgoes.

e Analisar as influéncias que o clima organizacional causa nos trabalhadores com
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esta sindrome;

1.4 Metodologia

A metodologia aplicada a essa pesquisa, no que se refere a procedimentos
técnicos, pode ser classificada como pesquisa bibliografica, que segundo Gil (2008,
p.50) é descrita como:

A pesquisa bibliografica é desenvolvida a partir de material j& elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos [...] A principal
vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato de permitir ao
investigador a cobertura de uma gama de fendbmenos muito mais ampla do
que aquela que poderia pesquisar diretamente.

Quanto a natureza da metodologia utilizada, pode ser classificada como
metodologia dedutiva, pois tem como objetivo de analisar uma série de dados
(premissas) e compara-los de modo a chegar a uma conclusao (GIL, 2008).

Quanto a forma de abordagem, pode ser classificada como pesquisa.

Qualitativa, que de acordo com Godoy (1995, p.58):

Considera o ambiente como fonte direta dos dados e o pesquisador como
instrumento chave; possui carater descritivo; o processo é o foco principal
de abordagem e ndo o resultado ou o produto; a andlise dos dados foi
realizada de forma intuitiva e indutivamente pelo pesquisador; ndo requereu
0 uso de técnicas e métodos estatisticos; e, por fim, teve como preocupagéo
maior a interpreta¢@o de fendbmenos e a atribuicdo de resultados.

Quanto aos objetivos da pesquisa, pode ser classificado como pesquisa
exploratéria, pois tende a proporcionar maior familiaridade com o problema e
explicitéa-lo (GIL, 2007).

Por fim, serd realizada uma entrevista estruturada, com roteiro pré-
estabelecido, cujo intuito é estabelecer um contato mais direto com alguém que
vivenciou a Sindrome de Burnout. O questionario utilizado na entrevista pode ser
visualizado no Apéndice A.

A estrutura textual do trabalho esta dividida em cinco capitulos:

O primeiro capitulo reserva-se a Introducdo, onde sédo apresentadas as
propostas do trabalho, destacando a importancia da escolha do tema, conforme o
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contexto atual, seus objetivos, relevancia da pesquisa, justificativa, problema,
hip6teses e a metodologia utilizada.

O segundo capitulo, Sindrome de Burnout, aponta as principais sintomas e
causas deste transtorno mental, que atualmente acomete 30% dos trabalhadores
brasileiros.

No terceiro capitulo, O Individuo e a Organizacdo, sdo apresentados o0s
conceitos, histéria e evolucao do trabalho, bem como os conceitos de organizacéo e
cultura organizacional, além de uma breve analise sobre o perfil do trabalhador do
século XXI e sua relacdo com a organizagao.

O quarto capitulo, Minimizando os Efeitos da Sindrome de Burnout
através da Gestdo de Pessoas, refere-se a analise dos dados obtidos no capitulo
3, e em como as ferramentas de gestdo que podem melhorar o clima organizacional,
refletindo no bem-estar do trabalhador.

No quinto capitulo sdo apresentadas as Considerac¢@es Finais, por meio dos
resultados obtidos através deste estudo.

No sexto capitulo, Referéncias, sdo apresentadas as referéncias utilizadas

nesta pesquisa.
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2 SINDROME DE BURNOUT

A Sindrome de Burnout, ou sindrome do esgotamento profissional, € um
distarbio psiquico cuja principal caracteristica € o estado de tensdo emocional e
estresse crbnicos, provenientes de condicbes de trabalho fisicas, emocionais e
psicoldgicas desgastantes (VARELLA, 2010).

O conceito de Burnout surgiu nos Estados Unidos em meados dos anos 70,
por meio do psicologo alemdo Herbert Freudenberger, que observou que o0s
voluntarios com os quais trabalhava, apresentavam progressivamente desgaste no
humor e/ou desmotivagéo, que durava aproximadamente um ano, e era seguido de
sintomas fisicos e psiquicos que denotavam um particular estado de exaustéo.

Assim, Freudenberger (1974) apud Benetti (2016 p.54) define a Sindrome de
Burnout como um “disturbio psiquico de carater depressivo, precedido de
esgotamento fisico e mental intenso cuja causa esta intimamente ligada a vida
profissional”.

A Sindrome se caracteriza por ser um tipo de estresse ocupacional, que
acomete profissionais envolvidos com qualquer tipo de cuidado relacionado com a
atencdo direta, continua e altamente emocional, e se manifesta especialmente em
pessoas cuja profissdo exige envolvimento interpessoal® direto e intenso. Por isso,
apresenta maior incidéncia em profissionais das areas da educacao (professores),
saude (médicos, enfermeiros e cuidadores), seguranca (agentes penitenciarios,
bombeiros, policiais), financeira (bancarios), assisténcia social e recursos humanos.
Além disso, mulheres que enfrentam dupla jornada tém maiores chances de
desenvolver o transtorno.

Observa-se que a Sindrome é resultante do constante estado de tensao que
ocorre atualmente, onde as cobrancas por desempenho e resultados estédo cada vez
mais presentes.

Segundo Freitas (2009, p.1), trata-se de “uma sindrome psicoldgica resultante
de estressores interpessoais cronicos no trabalho”.

Para Maslach (2001), a Sindrome de Burnout se caracteriza por trés aspectos
bésicos:

I. Exaustdo emocional: caracterizada por uma intensa carga emocional, causa

4 Que envolve relacdo entre duas ou mais pessoas.
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fadiga intensa ou esgotamento, fazendo com que os profissionais se tornem pouco
tolerantes e facilmente irritaveis.

II. Despersonalizacdo: caracteriza-se pelo distanciamento emocional, causa
indiferenca e insensibilidade, fazendo com que os profissionais percam a empatia
com outras pessoas.

lll. Reducgéo da realizacéo pessoal: caracteriza-se pela falta de perspectivas para o
futuro, frustracdo e sentimentos de incompeténcia e fracasso, fazendo com que os
profissionais tenham queda da autoestima, e até depressao.

Maslach (2001) indica ainda que a exaustao emocional retrata a dimenséo de
tensd@o béasica da Sindrome de Burnout, a despersonalizacdo manifesta o contexto
interpessoal onde se realiza o trabalho do individuo, e a diminuicdo das conquistas
pessoais, simboliza a auto avaliacdo que o individuo realiza de seu desempenho
ocupacional e pessoal.

A Sindrome do Esgotamento Profissional integra a Lista de Doencas
Profissionais e Relacionadas ao Trabalho (Ministério da Saude, Portaria n°
1339/1999) e esta descrita sob o codigo Z73.0 na Classificacdo Internacional de
Doengas (CID-10).

No ambiente organizacional, os principais aspectos que desencadeiam a

Sindrome de Burnout sao:

[...] Hora extra, injustica social, hierarquia rigida, repressora e autoritéria,
excesso de responsabilidades, relagBes tensas e conflituosas entre os
trabalhadores, falta de autonomia para realizar as tomadas de decisdes,
dificuldades de ascensao na carreira, falta de recompensa, ambiguidade de
tarefas entre outros (FREITAS, 2009, p.2).

No Brasil, de acordo com a Previdéncia Social (2011), “os transtornos mentais
ja séo a terceira razdo de afastamentos do trabalho no Brasil, sendo que os gastos
do INSS (Instituto Nacional do Seguro Social) giram em torno de R$ 200 milhdes em
pagamentos de beneficios anuais”. A Organizacdo Mundial da Saude (OMS, 1998)
prevé que em 2020 a principal causa de incapacidade para o trabalho, sejam as

doencas psiquiatricas.

2.1 Estresse e Sindrome de Burnout
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A busca incessante pelo aumento da qualidade e da produtividade no
mercado de trabalho, bem como a competitividade podem desencadear diversos
transtornos nos trabalhadores, como inseguranca, isolamento, ansiedade e elevacéo
nos niveis de estresse, bem como as excessivas cargas de trabalho fisico e mental
somados a pressao constante por desempenho e resultados podem culminar em
sofrimento psiquico, principalmente quando o trabalhador percebe que nédo esta de
acordo com os “padroes” de desempenho atual (LIPP, 2010; CHIAVENATTO, 2010).

Este quadro é propicio para o surgimento do estresse, e em alguns casos, a
Sindrome de Burnout, que se caracteriza como um tipo de estresse ocupacional
cronico, que causa um desgaste profissional, resultando na perda do interesse pelo
trabalho.

Segundo Selye (1956, p.2):

A palavra estresse vem do inglés stress. Este termo foi usado inicialmente
na fisica para traduzir o grau de deformidade sofrido por um material
guando submetido a um esforco ou tenséo e transpds este termo para a
medicina e biologia, significando esforco de adaptacdo do organismo para
enfrentar situacdes que considere ameacadoras a sua vida e a seu
equilibrio interno.

O estresse refere-se as necessidades de adaptacdo ou ajustamento do
organismo frente as pressdes do meio em que vive.

Complementando a definicdo de anterior, Lipp (2010, p.1) afirma que:

Stress € uma condi¢do de desequilibrio do funcionamento, tanto fisico como
mental. Em momentos de tenséo excessiva, todo o organismo é afetado. Se
este equilibrio é reestabelecido de pronto, ndo ha danos maiores para a
pessoa. No entanto, se a condicdo de desequilibrio permanecer por tempo
excessivo, as doencas comegam a surgir e a impaciéncia, a ansiedade e a
depressao se estabelecem.

O estresse é responsavel (direta ou indiretamente), por mais de 80% das
doencas tipicas da modernidade, como hipertensdo arterial, doencas coronarianas,
asma, diabetes, entre outras (LADEIRA, 1996).

Pesquisas sobre estresse no ambito do trabalho e das organizacdes tem
como foco a identificacdo dos causadores do estresse e dos efeitos psicoldgicos que
podem causar situagcdes como insatisfacdo no trabalho, ansiedade, depressao,
fadiga, Burnout, entre outros.

O Estresse € extremamente prejudicial a saude, e pode levar o trabalhador a

condicoes frageis. As doencgas fisicas mais comuns causadas pelo estresse no
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trabalho sé&o alergias, asma, bronquite, cardiopatias, diabetes, enxaqueca, gastrite,
hipertensao, hipertireoidismo, infec¢gdes causadas por baixa imunidade, obesidade,
disritmias cerebrais (epilepsia) e alguns tipos de céancer, dentre outras (OLIVEIRA,
2011).

Problemas de coluna, dores nas costas, dores de cabeca e LER (lesdo por
esforco repetitivo), também sdo associados ao estresse fisico no trabalho
(PARAGUAY, 1990).

Profissionais de diversas areas tém sofrido com a Sindrome de Burnout, que
€ definida por Malasch e Jackson (1981, p.81) como “uma reagdo a tensao
emocional cronica sofrida por pressao trabalhista exagerada sobre o profissional, a
partir de contato direto e excessivo com outros seres humanos”.

No entanto, estresse ocupacional é diferente de Burnout, conforme destaca
(BENEVIDES-PEREIRA, 2002, p.45).

Burnout é a resposta a um estado prolongado de estresse, ocorre pela
cronificacao deste, quando os métodos de enfrentamento falharam ou foram
insuficientes. Enquanto o estresse pode apresentar aspectos positivos ou
negativos, o Burnout tem sempre um carater negativo (distresse). Por outro
lado, o Burnout estd relacionado com o mundo do trabalho, com o tipo de
atividades laborais do individuo.

O estresse é um sentimento ou manifestacdo que pode desaparecer ap0s um
periodo de repouso ou descanso, enquanto a Sindrome de Burnout apresenta-se
como um estado cronico de estresse vivenciado no ambiente de trabalho e n&o
diminui com descanso ou periodos de afastamento temporario do ambiente laboral,
por ser exatamente este seu ambiente de incubagéo (Gallego e Rios 1991).

O conceito de Burnout sugere que o portador da sindrome tenha suas
energias (fisicas e emocionais) consumidas pelo estresse, gerando mudancas em
seu comportamento, que passa a ser irritadico agressivo e fora do contexto comum.

Burnout pode ser considerado como a combinacdo de caracteristicas
individuais de uma pessoa, somadas aos excessivos e prolongados periodos de
estresse no trabalho.

A dura rotina de trabalho e os sinais de esgotamento fisico e mental de
profissionais que atuam nos limites da resisténcia, enquanto competitividade,
globalizac&o, novas tecnologias e informagdes tornaram o ritmo de vida muito mais
rapido, porém, a qualidade de vida nem sempre acompanha esse ritmo frenético que

os dias atuais impdem, e com isso, cada vez mais pessoas se sentem estressadas,
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gerando dificuldades de convivéncia no ambiente organizacional.

As pessoas mais propensas a desenvolver a Sindrome de Burnout sdo
aguelas que se envolvem intensamente em tudo o que fazem. A exaustdo emocional
gerada a partir da vivéncia alternada e constante sentimentos de esperanca e
soliddo; depressdo e raiva, impaciéncia e irritabilidade; tensdo e ansiedade;
sensacao de baixa energia e aumento das preocupacOes ligadas ao trabalho

também propiciam o surgimento da Sindrome de Burnout.

2.2 Principais causas da Sindrome de Burnout

Acredita-se que as causas da Sindrome de Burnout sdo uma combinacao dos
fatores individuais, organizacionais e sociais, visto que essa relacdo pode gerar uma
percepcdo de baixa valorizacdo profissional. (FABBER, 1991 apud CARLOTTO,
2002).

Benevides-Pereira (2004) destaca que as causas sao multifatoriais, ou seja,
vao desde as caracteristicas pessoais na funcdo desempenhada, bem como por
inUmeras variaveis advindas da organizacao/instituicio onde o trabalho é
desenvolvido. Afirma ainda que tais fatores podem culminar em um processo de
estresse ocupacional, que posteriormente, podera se tornar Burnout.

Vasques-Menezes (1999 apud Codo, 2002, p.254) definem Burnout como:

Uma desisténcia de quem ainda esta la. Encalacrado em uma situacdo de
trabalho que ndo pode suportar, mas que também ndo pode desistir. O
trabalhador arma, inconscientemente, uma retirada psicolégica, um modo
de abandonar o trabalho, apesar de continuar no posto.

O Decreto 3.048/1999, atualizado em outubro de 2010, que regulamenta a
previdéncia social, ao tratar em seu artigo |l dos agentes patogénicos causadores de
doencas profissionais ou do trabalho, aponta a Sindrome de Burnout ou Sindrome
do Esgotamento Profissional (SEP) como agente etiolégico ou como um dos fatores
de risco de natureza ocupacional, e apresenta como causa o ritmo de trabalho
penoso (MINISTERIO DO TRABALHO, 2011).

Alguns autores afirmam que a configuragdo do caso de Burnout percorre por

estagios que vao desde a necessidade de autoafirmacado profissional, permeando
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por estagios de intensificacdo da dedicacdo ao trabalho que, de forma extrema,
resultaria no esgotamento caracteristico da sindrome. Outros estigios podem
percorrer por caminhos que apresentam descaso crescente consigo mesmo, em
atividades como comer e dormir, 0 ndo enfrentamento e negacédo dos problemas.

Além disso, existe também um processo de reinterpretacdo que faz com que
coisas importantes sejam descartadas como indteis, conhecido como a
despersonalizacdo, onde o portador torna-se “outra pessoa”’, com tragcos de

depresséo, desesperanca e exaustao. (Ferrari, 2017).

2.3 Fatores de Risco

Para andlise dos fatores de risco no desenvolvimento da SB (Sindrome de
Burnout), sdo observadas quatro situagfes: a organiza¢éo, o individuo, o trabalho e
a sociedade (OMS, 1998). A Tabela 1 apresenta fatores organizacionais, que

influenciam a SB e suas possiveis consequéncias:

Tabela 1 - Fatores organizacionais associados a SB e possiveis consequencias
Fator Possiveis conseqiidncias
Burogracia (excesso de narmas) Impede a autonamia, 2 paricipacao criativa g, portanto, a lomada de
decistes. As atividades s3o realizadas lentemente, demandando muito tempo
8 muita enargia por parte da aquipe afou individuo na sua manutengaio.
Exemplo: tempo gasto no preenchimento de formulanios, relatdrios,
participagdo em reunides administrativas (Maslach e Leiter, 1997; Vega, 1997)

Falta de autonamia impossibilidade de tomar Impossibilita a iberdade de agio e independéncia profissionais (Maslach e
decisties sem ter de consultar ou obter autorizagdo Leiter, 1997; Viega, 1997; Gil-Monte, 1997; Kurowski, 1999, Schaufeli, 1999a)
de outrem)

Mormas institucionais rigidas Impedem que o trabalhador atinja a autonomia ¢ o sentir-se no controle

de suas tarefas (Maslach e Leiter, 1897, Vega, 1897, Carlotto, 2001)
Mudangas organizacionais freqiientes lalteragiies  Provocam insegurange, predispondo o funciondrio 2 erros (Maslach e

freqiientes de regras e normas) Leiter, 1997; Carlotto, 2001)

Falta de confianga, respeito e consideragio entre 03 Provoca um clima social prejudicial (Mastach e Leiter, 1987; Veqga, 1957,

membros de uma equipe Gil-Mante, 1997: Schaulel, 1998}

Comunicag@o ineficiente Provoca distorges e lentificagdo na disseminagdo da informagdo
[Maslach e Leiter, 1997; Vega, 1997; Gil-Monte, 1997; Schaufeli, 1999a)

Impossibilidade de ascender na carreira, de Pode provocar grande desestimule no trabalhador (Maslach e Leiter, 1997;

melhorar sua remuneragio, de reconhecimento de Kurowski, 1999)

seu trabalho, entre outras O ambiente fisico € SeUS Geram sentimentos de ansiedade, medo e impoténcia (Maslach e Leiter,
riscos, incluindo calor, frio e ruides excessivos ou  yoo7. Vigja, 1997; Kuroweski, 1939)

iluminagao insuficiente, pouca higiena, alto risco

toxico @ até de vida

Outros fatores: acdmulo de tarefas por um mesmo
individuo; convivio com colegas afetados pela
sindrome (Schaufeli, 1999:)

Fonte: Adaptado de Organizagdo Mundial da Saude, 1998.
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Acredita-se que caracteristicas de personalidade, podem estar associadas a

indices inferiores (Tabela 2) ou superiores (Tabela 3) da Sindrome de Burnout.

Tabela 2 - Fatores individuais associados a indices inferiores da SB

Fator

Caracteristicas

Tipo de personalidade com caracteristicas  Envolvem-se em tudo o que fazem; acreditam possuir dominio da situagio;
resistentes ao estresse ou haraness (Mas-  encaram as situagdes adversas com olimismo e como opariunidade de
lach et af, 2000; Schaufeli e Enzmann, 1998)  aprendizagem [Antenovsky, 1987; Kobasa, 1979; Mendes, 1999; Maoreno-

Licus de contrale intermn

Jiméneez, 1999; Sorderfeldt of af, 2000)

Responsabilizam-se pelos sucessos de sua propria vida, sendo estes
encarados como conseqientes as suas habilidades e seus esforgos (Maslach
et al, 2001; Schaufeli @ Enzmann, 1998; Antonovsky, 1987; Kobasa, 1979;
Mendes, 1999; Moreno-Jiménez, 1999; Strderfeldt et 41, 2000)

Auto-estima, autoconfianga, auto-eficécia
(Maslach et &l, 2001; Schaufeli @ Enzmann,
1998; Gil-Monte, 1997; Codo, 1999)

Fonte: Adaptado de Organizagdo Mundial da Saude, 1998.

Tabela 3 - Fatores individuais associados a indices superiores da SB

Fator

Caracteristicas

Padrio de personalidade

Lécus de controle externa

Superenvolvimento

Individuos pessimistas

Inclividuns perfeccionistas

Individuos com grande
cxpectativa e idealisma em
relagdn 4 profissio
Individuos controladores
Individuos passivos

Género

Nivel educacional
Estado civil

Individuos competitives, esforgados, impacientes, com excessiva necessidade de controle das site-
acaes, dificuldade em tolerar frustragdo |Antonovsky, 1987, Kobasa, 1979, Kurowski, 1999; Maslach
er al., 2001; Mendes, 1999, Moreno-Jiménez er al, 1999; Nagy e Davis, 1985, Schaufeli @ Enzmann,
1998; Sbrderfeldt et 2/, 2000]

Consideram que suas possibilidades ¢ acontecimantos de vida sdo conseqientas & capacidade de
outros, & sorte ou a0 desting (Antonovsky, 1967, Kobasa, 1978; Kurowski, 1999; Maslach er al, 2001;
Mendes, 1998, Moreno-Jiménez er al, 1999; Schaufeli e Enzmann, 1998; Strderfeldt er al, 2000)

Sujeitos empaticos, sensiveis, humanos, com dedicagdo profissional, altruistas, obsessivos, entusi -
astas, suscetiveis a se identificarem com os demais (Gil-Monte, 1997; Meis et af, 2003b)

Costumam destacar os aspectos nagativos, prevéem insucesso, sofrendo por antecipacio
{fntonovsky, 1987; Kobasa, 1979; Mendes, 1999; Morena-Jiménez et al, 1999; Strderfeldt ot af, 2000;
kirk, 1995]

SHo bastante exigenies congigo mesmos g com 0% outros, nio tolerande erros ¢ dificilmente se
satisfazendo com os resultados das tarefas realizadas |Antonovsky, 1987; Kobasa, 1979; Mendes,
199%; Morena-Jiménez et al, 1999; Sorderfaldt of al, 2000}

Podem dexar de ser realistas, tendo grandes chances de se decepcionarem, Se associado ao otimismo,
pode levar a baixos indices de bernout (Antonovsky, 1987; Kobasa, 1979; Maslach ef af, 2001; Mendes,

1339; Morene-Jiménez et af, 193%; Schawfeli @ Enzmann, 1998; Strdarfaldt of al, 2000: Kirk, 1995: Carlotto,
2001; Codo, 1959; Meis ef af, 2003b] 530 inseguros, preocupam-se excessivamente, tém dificuldade
am delegar tarafas e em trabalhar em grupo (Firth, 1985] Mantém-se na defensiva e tendem &
evitagdo diante das dificuldades (Antonovsky, 1967; Kobasa, 1979; Maslach et al, 2001; Mendes,199%;
Moreno-Jiménez ot al, 1999; Schaufeli @ Emzmann, 1998, Sdrderfaldt af al, 2000)

Az mulheres apresentam maior pontuagao em exaustio emocional; @ os homans, em
despersonalizagao (Burke, 1989}

Individuns com nivel mais elevado (Maslach et af, 2001)

Maior risco em solteiros, vidvos ou divorciados (Maslach et al, 2001; Magy e Davis, 1935; Raquepaw,
1989) ou 0 oposto (Ross e Russel, 1989; Schaufeli, 1999a)

Fonte: Adaptado de Organizacdo Mundial da Saude, 1998.
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Os fatores relacionados ao trabalho séo apresentados na Tabela 4.

Tabela 4 - Fatores laborais associados a indices superiores da SB

Fator Caracteristicas

Sobrecarga Quantidade ou qualidade excessiva de demandas que ultrapassam a capacidade de
desempenho, por insuficiéncia técnica, de tempo ou de infra-estrutura organizacional
(Kurowski, 1999; Maslach et al, 2001; Schaufeli, 1989a; Schaufeli e Enzmann, 1998;
Wega, 1997)
Pressio no trabalho propicia, principalmente, o aparecimento de exaustio emocional
(Maslach et al, 2001; Vega, 1397; Carotto, 2001)

Baixo nivel de controle das atividades Provocam pouca ou nenhuma satisfagdo do trabalhador palo seu trabalho (Kurowski, 1999;
ou acontecimentos no pripriotrabalhos Maslach et al, 2001; Schaufeli, 1989a; Vaga, 1997; Gil-Mante, 1997}

baixa participagio nas decisiessobre

mudangas organizacionais

Expectativas profissionais Individuos com discrepdncias entre suas expectativas de desenvabvimento profissional e aspectos
reais de sew trabalho (Vega, 1957, Carotio, 2000; Peird, 1999)

Sentimentos de injustica ¢ de inigli- Podern ser consegiientes & carga de trabalho, saldrios desiguais para o mesmao carga,
dede nas relagies laborais ascensao de colega sem merecimento {Maslach ot &/, 2001; Peird, 199 Maslach e Leiter, 1997)

Trabalho por twmos ou noturng Chega a afetar cerca de 20% dos trabalhadores, acarrgtand o transtormos fisicos g
psicoldgicos (Peird, 1999)
Mais propensos: 0s que precisam efetuar mudangas em periodos de tempo a cada 2 ou 3
dias, passando aliernadamente do periodo divrno para o noturng e vice-versa (Peird, 1999)

Precaro suporte organizacional @ re= Provocam pensamentos de ndo poder contar com ninguém; sentem-se desamparados,

lacionamentoconflituoso entre cole- carentes de orientagdo, desrespeitados

fas Quadro piora na presenga de individuos competitivos, distantes, excessivamente criticos
ai preguicoses ([Kurowski, 1999; Maslach et af, 2000; Schaufeli, 1999a; Schaufeli a
Enzmann, 1998; Yega. 1997; Carlotto, 2001; Gil-Monte, 1997; Maslach e Leiter, 1997)

Tipo de ocupagio E maior em relagdn aos cuidadores em geral (Veja, 1997: Maslach e Jackson, 1989)

Relag@o muito proxima e intensa do  Exemplos: cuidadores de deficientes mentais, &ids, Alzheimer (Vega, 1997, Peira, 1999;
trebalhador com as pesseas aque  Maslach e Jackson, 1998)
deve atander; responsabilidade sobre

a vida de outrem Papel: conjunto de fungdes, expectativas e condutas que uma pessoa deve desempenhar
am seu trabalho
Conflitos de papel Conflite de papel: embate entre informagdes e expectativas do trabalhador sobre seu

desempenha em um detarminado cargo ou fungdo na instituicso (Kurowski, 1998; Maslach ot
al, 2000; Schaufel, 1999a; Vega, 1997; Gil-Monte, 1997)

Ambigtidade de papel Ambiglhidade de papel: normas, direitos, métodos e objetivos pouco delimitados ou claros
por parte da organizagao (Kurowski, 1955, Maslach ef al, 2001; Schaufeli, 1939a; Vega,
1997; Gil-Monte, 1997)

Fonte: Adaptado de Organizagdo Mundial da Saude, 1998.

Os fatores sociais sao descritos na Tabela 5.
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Tabela 5 - Fatores sociais associados a indices superiores da SB

Fator Caracteristicas

Falta de suportes social e familiar  Impede o individuo de contar com colegas, amigos de confianga e familiares
(Constable e Russell, 1986; Maslach e Leiter, 1997; Maslach et al, 2001)

Manutengdo do prestigio social em 0 individuo busca varios empregos, surgindo sobrecarga de trabalho e,

oposig@o d baixa salarial que envol- consaqientamente, pouco tempo para descanso @ lazer, para atualizagdo profissional,

ve determinada profissao levando-o & insatisfago & & inseguranga nas atividades desempenhadas (Constable &
Russell, 1986; Maslach e Leiter, 1997, Maslach ef af, 2001}

Valores e normas culturais Podem incrementar ou ndo o impacto dos agentes estrassores no desencadeamento
do burpout|Constable e Russell, 1986, Maslach e Leiter, 1997; Maslach ef al, 2001)

Fonte: Adaptado de Organizacdo Mundial da Saude, 1998.

2.4 ldentificando a Sindrome de Burnout

Segundo Benevides-Pereira (2002) os sintomas da Sindrome de Burnout

podem ser subdivididos em fisicos, psiquicos, comportamentais e defensivos:

e Fisicos — fadiga constante e progressiva, distlrbios do sono, dores musculares e
osteomusculares, cefaleias, enxaquecas, perturbacbes gastrointestinais,
imunodeficiéncia, transtornos cardiovasculares, distlrbios respiratorios, disfuncées

sexuais e alteracdes menstruais em mulheres.

e Psiquicos — falta de atencdo e concentragdo, alteracdes de memoria, lentificacdo
do pensamento, sentimento de alienacdo e soliddo, impaciéncia, sentimento de
insuficiéncia, baixa autoestima, labilidade emocional®, dificuldade de auto aceitacéo,

astenia, desanimo, disforia®, depresséo, desconfianca e paranoia.

e Comportamentais: negligéncia ou excesso de escrapulos, irritabilidade,
incremento da agressividade, incapacidade para relaxar, dificuldade na aceitacdo de
mudancgas, perda de iniciativa, aumento do consumo de substancias (bebidas
alcoolicas, café, fumo, tranquilizantes, substancias ilicitas, entre outras),

comportamento de alto-risco e suicidio.

e Defensivos — tendéncia ao isolamento, sentimento de onipoténcia, perda do

interesse pelo trabalho ou até para o lazer, absenteismo, ironia, cinismo.

5 Labilidade emocional ou Instabilidade Afetiva € um estado de oscilacdo de humor ou estado de
animo, sempre acompanhada intensa carga afetiva.
6 Mudanca repentina e transitéria do estado de animo
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No entanto, as manifestacbes sintomaticas variam conforme as
caracteristicas do individuo, como fatores genéticos, ambiente de trabalho e a etapa
em que a pessoa se encontre no processo de desenvolvimento da sindrome.

Isso significa que, a Sindrome de Burnout apresenta sintomas diversos que

variam de pessoa para pessoa.

2.5 Diagnostico e Tratamento da Sindrome de Burnout

A evolucao dos sintomas ocorre de forma lenta e dificilmente é percebida em
seus estagios iniciais, porém, tornam-se perceptiveis a medida que avancam.

O diagnéstico correto é estabelecido por profissionais na area da psiquiatria,
gue sdo capazes de distinguir as causas destas manifestacdes entre os varios
transtornos mentais existentes (como depressao e ansiedade) e doencas fisicas
(como o hipotireoidismo e hipertensdo) que poderiam causar sintomas semelhantes.
(LIPP, 2010; CHIAVENATTO, 2010).

No que se refere ao diagndstico da Sindrome de Burnout, Benevides-Pereira
(2002) destaca o instrumento Maslach Burnout Inventory (M.B.l.) construido em
1981 por Maslach’.

Trata-se de um questionario de auto avaliacdo difundido mundialmente para a
avaliacdo de Burnout em termos das trés dimensfes (exaustdo emocional,
despersonalizacao e realizagcdo pessoal) que, segundo a perspectiva psicossocial,
compdem a sindrome (Silva, 2008).

Neste estudo, serd apresentada a versdo traduzida e adaptada por Jbeili
(2008) do M.B.I., composto por 20 itens acerca dos sentimentos do avaliado.

As questdes no formulario estdo descritas no Quadro 1, e sdo estruturadas da
seguinte forma:

e 9 questbes relacionadas a Exaustdao Emocional (1, 2, 3, 6, 10, 11, 14, 19, 20);

e 4 questdes relacionadas a Despersonalizacao (5, 12, 15, 18);

e 7 questdes relacionadas a Reduzida Realizacdo Profissional (4, 7, 8, 9, 13, 16,
17);

7 Instrumento Maslach Burnout Inventory — MBI, criado por Christine Maslach, psicéloga e professora
da Universidade da Califérnia — EUA, validado no Brasil em 2001.
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A resposta € dada pela frequéncia com que cada sentimento ocorre nas trés
areas avaliadas, numa escala que varia entre no minimo um (Nenhuma vez) e no
maximo de cinco (Todos os dias).

O resultado é obtido de acordo com o somatério de todas as respostas de
cada coluna e multiplicado pelo valor dela, em seguida, somam-se todos os valores,
avaliando-os de acordo com a pontuacéo. Nota-se que elevados niveis da Sindrome
de Burnout estdo associados a elevadas pontuacoes.

Uma vez estabelecido o diagndstico, o tratamento podera ser implementado
visando a recuperacdo do individuo, através do uso de medicamentos (se
necessario) e medidas psicoterapéuticas individuais.

Além disso, atividades fisicas realizadas regularmente, bem como exercicios
de relaxamento também ajudam no controle dos sintomas. Momentos de lazer e
descontracéo e lazer também contribuem na prevencédo e até mesmo no tratamento

da Sindrome de Burnout.

Quadro 1 - Formulario M.B.I Maslach Burnout Inventory (Jbeili, 2008)

MARQUE X" na coluna correspondente:
1- Nunca | 2- Anualmente | 3- Mensalmente | 4- Semanalmente | 5- Diariamente

No Caracteristicas psicofisicas em relacédo ao trabalho 1/2[(3]4|5
1 | Sinto-me esgotado(a) emocionalmente em relagdo ao meu trabalho

2 | Sinto-me excessivamente exausto ao final da minha jornada de trabalho
3 | Levanto-me cansado(a) e sem disposicao para realizar o meu trabalho
4 | Envolvo-me com facilidade nos problemas dos outros

5 | Trato algumas pessoas como se fossem da minha familia

6 | Tenho que desprender grande esforgo para realizar minhas tarefas laborais
7 | Acredito que eu poderia fazer mais pelas pessoas assistidas por mim

8 | Sinto que meu salario & desproporcional as fungdes que executo

9 | Sinto que sou uma referéncia para as pessoas que lido diariamente

10 | Sinto-me com pouca vitalidade, desanimado(a)

11 [ N3o me sinto realizado(a) com o meu trabalho

12 | Nao sinto mais tanto amor pelo meu trabalho como antes

13 | Nao acredito mais naquilo que realizo profissionalmente

14 | Sinto-me sem forgas para conseguir algum resultado significante

15 | Sinto que estou no emprego apenas por causa do salario

16 | Tenho me sentido mais estressado(a) com as pessoas que atendo

17 | Sinto-me responsavel pelos problemas das pessoas que atendo

18 | Sinto que as pessoas me culpam pelos seus problemas

19 | Penso que ndo importa o que eu faga, nada vai mudar no meu trabalho
20 | Sinto que ndo acredito mais na profissdo que exergo

Totais (multiplique o numero de X pelo valor da coluna) 2
Some o total de cada coluna e obtenha seu score 2

Fonte: http://www.chafic.com.br/index_arquivos/avaliaburnout.pdf
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Quadro 2 — Resultados do Formulario M.B.I. (Jbeili, 2008)

Resultados:
De 0 a 20 pontos: Nenhum indicio da Burnout.

De 21 a 40 pontos: Possibilidade de desenvolver Burnout, procure trabalhar as recomendacdes de prevencao da
Sindrome.

De 41 a 60 pontos: Fase inicial da Burnout, procure ajuda profissional para debelar os sintomas e garantir, assim,
a qualidade no seu desempenho profissional e a sua qualidade de vida.

De 61 a 80 pontos: A Burnout comeca a se instalar. Procure ajuda profissional para prevenir o agravamento dos
sintomas.

De 81 a 100 pontos: Vocé pode estar em uma fase consideravel da Burnout, mas esse quadro é perfeitamente
reversivel. Procure o profissional competente de sua confianca e inicie o quanto antes o tratamento.

ATENCAO: este instrumento é de uso informativo apenas e nio deve substituir o diagnéstico
realizado por médico ou psicoterapeuta de sua preferéncia e confiancga.

Fonte: http://www.chafic.com.br/index_arquivos/avaliaburnout.pdf
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3 O INDIVIDUO E A ORGANIZAGCAO

Originada do grego, "organon”, organizacdo significa instrumento, utensilio,
orgao ou aquilo com que se trabalha (CHIAVENATTO, 1999b).

De acordo Bilhim (2006, p. 33-78) "a organizacdo € uma entidade social,
conscientemente coordenada, gozando de fronteiras delimitadas que funcionam
numa base relativamente continua, tendo em vista a realizacdo de objetivos
comuns".

Neste aspecto, € possivel citar as organizacdes escolares, académicas,
empresariais e pessoais, organizacdo de eventos, organizacdo doméstica, entre
outros. Em todos os casos, a esséncia da organizacdo fundamenta-se na maneira
como as pessoas se inter-relacionam no planejamento, distribuicdo e execucdo de
todos os elementos (pessoas, maquinas, equipamentos e recursos), visando um
objetivo comum.

Os vinculos estabelecidos no ambiente de trabalho ocorrem por meio das
relacGes trabalhistas, que com o passar do tempo, a chegada da tecnologia e a

globalizacéo, passaram por diversas transformacgdes, conforme descrito no item 3.1.

3.1 Relagbes Trabalhistas

Desde os primérdios, o trabalho faz parte das necessidades humanas. A
histéria do trabalho pode ser contada através do modo de producédo que o homem
desenvolveu ao longo da histéria, passando pelos regimes de trabalho: primitivo,
escravo, feudal e capitalista (FERREIRA, 2013).

3.1.1 Regime Primitivo

Considerado o primeiro modo de producao, surgiu com o desenvolvimento

das primeiras ferramentas, usadas para saciar suas necessidades basicas, como
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alimentacdo e abrigo. Neste momento a sociedade primitiva estava em relacdes
iguais de trabalho, pois cada um desenvolvia uma atividade para o bem de toda a
relacdo de trabalho. (FERREIRA, 2013).

Neste periodo, as relacdes eram simples, porém, desde que comecaram a
plantar, estocar alimentos e riquezas, houve uma mudanca nas relacoes,

estabelecida pela hierarquia.

3.1.2 Regime Escravo

Segundo Montesquieu (2000, p. 253) "a escraviddo propriamente dita é o
estabelecimento de um direito que torna um homem tdo proprio de outro homem,
gue este é o senhor absoluto de sua vida e de seus bens".

O Regime da escraviddo era estabelecido por relagdes desiguais, onde
pessoas eram comercializadas como objetos, e, além disso, eram obrigados a
realizar diversos trabalhos fisicos, sem remuneracdo ou qualquer direito
estabelecido. Os escravos trabalhavam em situacdes extremamente precarias, em

troca de alimento e moradia.

3.1.3 Regime Feudal

Para Goucher-Walton (2011, p. 203), o feudalismo “descreve uma hierarquia
de poder na qual a terra (feudo) constitui a principal forma de riqueza e fornece a
base para as ordens politica e social, bem como para a estrutura econémica”.

Lyon (1990, p. 146) afirma que o feudo “era terra de um senhor confiada a
seu vassalo em troca de servigos”.

Com a queda do Império Romano, a escraviddo perdeu forca, surgindo o
Regime Feudal. Nesse cenario, foi estabelecida uma relacdo de servidao, entre os
senhores feudais e os camponeses. Diferente dos escravos, 0s servos nao eram
propriedade, porém, eram semilivres. Eram obrigados a morar nas propriedades dos
senhores feudais e realizavam trabalhos bragais, em troca, recebiam protecéo
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militar. As relagdes eram baseadas em escambo, ou seja, troca de mercadorias e

servicos sem o uso de moedas.

3.1.4 Regime Capitalista

Da relacdo entre os camponeses e a nobreza surgiu a burguesia, porém,
diante do progresso e das mudancgas ocorridas a partir daquela época (tecnologia
agricola, urbanizacao, industrializacdo), surgiu o capitalismo, onde as relacdes
passaram a ser estabelecidas entre os proprietarios dos meios de producédo e o0s
trabalhadores, que agora, recebem um salario em troca do seu trabalho, e as
negociacdes passaram a ser feitas em dinheiro (FERREIRA, 2013).

A partir do século XVIII, foi criado o trabalho formal, onde tarefas e
remuneracoes foram definidas. No século XX, foi firmado o contrato de trabalho, que
dispde das regras que estabelecem os direitos e deveres entre empregados e
empregadores. A Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) permitiu ao trabalhador
brasileiro ter seus direitos reconhecidos, além de garantir beneficios como férias,
décimo terceiro salario, fundo de garantia, aposentadoria, entre outros, que garante
minimamente as necessidades do trabalhador.

As ultimas décadas foram caracterizadas por grandes transformacdes, onde a
globalizacéo, a evolucdo dos meios de comunicacéo, crises econdmicas, politicas e
sociais, questdes ambientais e sustentaveis, e uma avalanche de inovacgdes
tecnoldgicas tem deixado o mundo organizacional extremamente competitivo. Além
disso, todos esses fatores tém exigido cada vez mais agilidade na tomada de
decisbes. Diante destes acontecimentos, o fator humano tem sido considerado de
importancia estratégica as organizacdes, ou seja, o trabalhador deixou de ser
sindbnimo de “forgca bruta” e passou a ser valorizado pelo seu intelecto.

Vergara (2005, p. 25) acredita que o ser humano deve ser “visto sob uma
perspectiva integrada, ndo pode ser considerado um recurso (recurso humano), mas
um gerador de recursos”, isso quer dizer que, um funcionario bem liderado, motivado
e valorizado tende a produzir mais e melhor, gerando muito mais beneficios as
organizacoes.

Dessa forma, as competéncias interpessoais tém sido consideradas
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fundamentais para chegar ao sucesso, pois trata-se da “habilidade de lidar
eficazmente com relacdes interpessoais, de lidar com outras pessoas de forma
adequada as necessidades de cada uma e a exigéncia da situacao”. (MOSCOVICI,
2002).

No entanto, ndo é f4cil lidar com as cobrancas recorrentes e o estresse, e
como consequéncia das pressoes sofridas, seja no trabalho, familiar, académico ou
em qualquer ambiente, o indice de transtornos psiquicos como depressao,

ansiedade, estresse e Sindrome de Burnout tém crescido consideravelmente.

3.2 Cultura Organizacional

As organizacdes sao compostas por pessoas que se relacionam, e para que
haja uma boa convivéncia e igualdade entre elas, € preciso estabelecer normas que
determinam esse relacionamento. Assim, a cultura organizacional € uma referéncia
de crengas, costumes e valores que os trabalhadores de uma organizagcdo devem
respeitar e vivenciar, para a convivéncia interpessoal no ambiente organizacional.

Para Chiavenato (1996, p.48), “A cultura organizacional consiste em padrdes
explicitos e implicitos de comportamentos adquiridos e transmitidos ao longo do
tempo que constituem uma caracteristica propria de cada empresa”.

Na visdo de Nassar (2000, p. 20):

Cultura organizacional é o conjunto de valores, crencas e tecnologias que
mantém unidos os mais diferentes membros, de todos os escaldes
hierarquicos, perante as dificuldades, operacdes do cotidiano, metas e
objetivos. Pode-se afirmar ainda que é a cultura organizacional que produz
junto aos mais diferentes publicos, diante da sociedade e mercados o
conjunto de percepgodes, icones, indices e simbolos que chamamos de
imagem corporativa.

Segundo Chiavenato (2010), os individuos, desde o nascimento, interagem
com seres humanos e com grupos, estabelecendo vinculos.

Assim, a cultura se fundamenta em aspectos como comunicacao
compartilhada, padrdes, codigos de conduta e expectativas. Tais aspectos resultam

em elementos que influenciam a cultura, conforme apresentado na Figura 1.
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Figura 1 - Variaveis ambientais que afetam o comportamento organizacional

Fonte: Baseado em Chiavenato, 2010.

E importante enfatizar que as organiza¢bes, na maioria das vezes, estdo
inseridas em um mesmo contexto soécio econbmico cultural, porém, tem
caracteristicas completamente distintas. Isto ocorre devido a inUmeras variareis,
como por exemplo, 0 modelo de gestdo, o estilo de lideranca, 0 comprometimento
de seus colaboradores, enfim a uma diversidade de fatores que irdo constituir uma

cultura organizacional diferente em cada organizagao.

3.3 Relacéao Individuo-Organizacéao

Frente & complexidade do ambiente organizacional, faz-se necessario
compreender como as relagdes organizacionais se constroem, e como 0s vinculos
sao estabelecidos entre individuo-organizacao.

Com a alta competitividade que acomete o mercado global, o trabalho foi

ocupando a maior parte do tempo dos individuos, e 0 que era para suprir
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necessidades basicas de subsisténcia, passou a ser, em muitos casos, ponto central
da vida dos individuos. Nos ultimos anos, os trabalhadores tém passado boa parte
de sua vida, (se ndo a maior parte dela), em seu local de trabalho, dedicando sua
forca, energia e esforcos para as organizacoes.

Segundo Chiavenato (2011, p. 302), comportamento “E a maneira pela qual
um individuo ou uma organizacdo age ou reage em suas interacfes com 0 seu meio
ambiente e em resposta aos estimulos que dele recebe”.

Assim, o ambiente organizacional tem influenciado significativamente a vida
das pessoas, tornando-se uma referéncia para os individuos, onde além de
representar um meio de suprir suas necessidades, “confere também uma satisfagéo
ao ideal de ego e preenche a necessidade de fazer algo bem feito, de deixar sua
marca, de registrar sua importancia no mundo” (TOLEDO e BULGACOV, 2004; p.
11).

Atualmente, o quadro de funcionarios das organizacfes € composto por uma
grande diversidade de pessoas em relacdo a suas origens, religides, formacdes
académicas e visdes politicas. Fato que influencia diretamente na forma de pensar e
agir desses funcionéarios, e consequentemente, suas necessidades e perspectivas
em relacdo as organizacdes. Assim, é possivel perceber que as organizacbes sé
funcionam por meio das pessoas que delas fazem parte, fazendo com que o maior
‘bem” das organizacbes sejam as pessoas. Dessa forma, € estabelecida uma
relacdo de troca, pois as organizacfes dependem das pessoas para atingir seus
objetivos e cumprir suas metas, assim como as pessoas dependem das
organizacdes para satisfazer suas necessidades pessoais, familiares e profissionais
(ROBINS, 2008).

3.4 O trabalhador do século XXI

O século XXI trouxe consigo a Revolu¢cdo do Conhecimento, que segundo
Martins (2007, p. 24) “mudou profundamente o cenario humano mundial, que
transformou sem precedentes a forca de trabalho em todos os paises, de um
trabalho manual ndo qualificado em uma atividade basicamente intelectual”,

trazendo novas premissas no ambito pessoal e profissional e causando também
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uma mudanca no perfil comportamental do colaborador, dos gestores e lideres, bem
como na maneira de gerenciar e liderar negocios e pessoas.

A globalizacdo e a era do conhecimento causaram mudancas significativas ao
mundo dos negocios, onde a produtividade estd fortemente atrelada ao
conhecimento, fazendo com que a empregabilidade seja associada a qualificacdo
pessoal e competéncias técnicas, ou seja, para se manter no mercado, 0S
colaboradores precisam ser criativos, autocriticos, analiticos, capazes de agir e
interagir, e se adaptar as mudancas constantes desta nova sociedade.

Em uma pesquisa realizada pela UNESCO (6rgdo da Organizacdo das
Nacdes Unidas para educagéao, ciéncia e cultura), quanto ao “Perfil do Trabalhador
do Século XX’ oito caracteristicas se destacam: flexibilidade, -criatividade,
informacdo, comunicacdo, responsabilidade, empreendedorismo, sociabilizacéo,
tecnologia (MUSSAK, 2007).

Quadro 3 - Perfil do Trabalhador do Século XX

Ser capaz se adaptar, de acordo com as necessidades do

Flexibilidade

mercado.

o Processar e utilizar as informagdes de forma original e

Criatividade )

inovadora.
Informacéo Atualizar-se e reciclar-se constantemente.
Comunicacao Entender o mercado e se fazer entender por ele.
Responsabilidade Assumir responsabilidades e exercer a lideranca.

_ Agregar valor ao seu trabalho e buscar meios de otimizar,

Empreendedorismo

melhorar, agilizar, e qualificar processos.

o Compreender, respeitar e conectar-se com a diversidade de
Sociabilizagao . _ )
pessoas que compdem o ambiente corporativo.

_ Conviver com as novas tecnologias, e torna-las aliadas das
Tecnologia o
organizagoes.

Fonte: Baseado em Mussak (2007)
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Este novo cenario indica que ndo basta apenas que um colaborador seja
especialista ou tenha experiéncia em sua fungéo, é preciso saber se relacionar e se
comunicar com os colaboradores de modo assertivo e evolutivo, para que assim
haja maior envolvimento, empenho, colaboracdo e consequentemente, maiores

indices de sucesso nas organizacoes.

3.5 Gestao de Pessoas

A expressdo gestdo de pessoas surgiu em substituicdo da administracdo de
recursos humanos, que era usado para definir a maneira de relacionar-se com as
pessoas nas organizacoes.

Na visao de Fleury e Fischer (1998, p. 56) gestdo de pessoas é: “o conjunto
de politicas e praticas definidas de uma organizacéo para orientar o comportamento
humano e as relacdes interpessoais de trabalho”.

Chiavenato (1999b, p. 8), define gestdo de pessoas como “o conjunto de
decisdes integradas sobre as relacdes de emprego que influenciam a eficacia dos
funcionarios e das organizagdes".

Gil (2009, p. 17) descreve gestao de pessoas como “a fungdo gerencial que
visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacfes para o alcance dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais".

Através destas defini¢cdes, é possivel perceber que, com o passar do tempo, o
conceito de gestédo de pessoas passou por diversas transformacoes e deixou de ser
apenas a maneira de se relacionar, conforme Chiavenato (1999c, p. 32):

A antiga Administracdo de Recursos Humanos cedeu lugar a uma nova
abordagem: a Gestdo de Pessoas. Nesta nova concepgdo, as pessoas
deixam de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem
abordadas como seres dotados de inteligéncia, personalidade,

conhecimentos, habilidades, destrezas, aspiracbes e percepcdes
singulares.

Ainda, na visdo de Chiavenato (2002, p. 20):

A gestdo de pessoas se baseia em trés aspectos fundamentais: 1. As
pessoas como seres humanos; 2. As pessoas S80 COMO MEero recursos
(humanos) organizacionais; 3. As pessoas como parceiros da organizagao.
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e Pessoas como seres humanos: pessoas que tenham personalidade propria,
diferentes umas das outras, com vivencias diversas, ou seja, pessoas Como pessoas
e ndo como simples recursos das organizacdes (CHIAVENATO, 2002).

e Pessoas como recursos organizacionais: como “alavancas” das organizagoes,
aptos a prover intelecto, aptiddbes e conhecimentos, ou seja, que tornam as
organizagOes mais dindmicas e ndo apenas como agentes inertes, (CHIAVENATO,
2002).

e Pessoas como parceiros da organizagdo: que agregam as organizacdes atraves
de empenho, dedicacgéo, responsabilidade, comprometimento, etc. na perspectiva de
obter retorno por meio de salarios, beneficios, bonificagbes, crescimento
profissional, plano de carreira, ou seja, um investimento que visa um retorno
satisfatorio (CHIAVENATO, 2002).

Assim, pode-se dizer que gestdo de pessoas € o0 conjunto de politicas e
praticas que incentiva a colaboracdo mutua das pessoas para alcancar os objetivos
organizacionais e individuais. Nesse aspecto, os lideres possuem um papel
fundamental nas organizacGes, pois S80 0S responsaveis por gerir 0os principais
recursos: as pessoas.

Vergara (2005, p. 25) acredita que o ser humano deve ser “visto sob uma
perspectiva integrada, ndo pode ser considerado um recurso (recurso humano), mas
um gerador de recursos”, isso quer dizer que, um funcionario bem liderado, motivado
e valorizado tende a produzir mais e melhor, gerando muito mais beneficios as

organizagoes.

3.6 Lideranca

Atualmente, muito tem se falado sobre lideranca, porém, até a década de 60,
predominava-se 0 estereotipo de chefe, figura que exercia fungdes como planejar,
organizar, controlar e corrigir. Naquela época, era comum o chefe com estilo
autocratico, com controle total sobre os funcionarios que deveriam atingir os

objetivos das organizacdes a qualquer custo.
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J4& na década de 70, comecaram a surgir necessidades intelectuais dos
funcionarios, e na década de 80, devido ao aumento da concorréncia, surgiu a
demanda por funcionarios mais dedicados as empresas.

No entanto, somente na década de 90 comecou a surgir uma lideranca mais
voltada a orientacéo e cooperacao.

Segundo Rouch e Behling (1984 apud Sganzerla, 2005) “Lideranca € o
processo de influenciar as atividades de um grupo organizado na direcdo da
realizacdo de um objetivo”.

De acordo com Maximiniano (2004, p.289):

A lideranca ocorre quando ha lideres que induzem seguidores a realizar
certos objetivos que representam os valores e as motivacdes, desejos,
necessidades, aspiragfes e expectativas, tanto dos lideres quanto dos
seguidores. A genialidade da lideranca estd na forma como lideres

enxergam e trabalham os valores e motivacdes tanto seu quanto de seus
seguidores.

Para Novo (2009, p. 16) lideranca € “o processo de influéncia constituida na
inter-relacao entre a pessoa do lider e seus empregados”, de modo que “nao € fruto
apenas do perfil do lider e suas competéncias, mas também, diz respeito ao perfil da
equipe e ao contesto organizacional” a que pertence.

Portanto, liderar consiste em exercer com autonomia e influéncia a ordem sob
um determinado grupo, através da conjuncdo de métodos como a comunicacao,
disciplina e motivacdo, permitindo ao grupo um vinculo de perspectivas e
consequentemente, na melhor performance da equipe.

As ferramentas de gestdo de pessoas podem auxiliar na tomada de decisées
em relacdo ao aproveitamento e valorizagdo das competéncias, habilidades e
aptiddes que compdem as equipes de trabalho e dessa forma, proporcionar um
entendimento dessa relagcdo e tornar claro o caminho para obtencdo desse
diferencial competitivo tdo almejado pelas empresas.

No cenario atual, liderancas competitivas, autoritarias e individualistas ndo se
encaixam no perfil das organizagdes, que hoje vivenciam um periodo de diversidade
e interdependéncia.

Nesse cenario, tem-se o papel do lider, cuja funcdo € estimular os
funcionarios e o trabalho em equipe, favorecendo um bom clima no ambiente

corporativo.



43

Segundo (Hersey, 1986) existem quatro estilos de Lideranca:
|. Autocrético (dominador, com foco nas tarefas);
II. Democratico (aberto a opinido dos colaboradores);
[ll. Liberal (acredita na equipe e delega tarefas);
IV. Paternalista (simula um relacionamento pai e filho, podendo gerar conflitos
pessoais).

Existem ainda os “Lideres” nao constituidos, porém “eleitos” pelo grupo. Séao
eles: o Lider Técnico (especialista), Lider Carismatico (cativa e envolve o grupo),
Lider Motivador (estimula o grupo em busca dos resultados).

Atualmente, um bom lider é essencial para uma organizacao, visto o longo
caminho a ser percorrido para que 0s objetivos sejam satisfatorios.

Desta forma, o lider tem o papel de integrar os liderados na realizacdo de

suas atividades, tornando a aprendizagem mais consistente e continua.

3.7 Trabalho em Equipe

Monaco (2001) define trabalho em equipe como um grupo tipico, em que 0s
membros se identificam, com predominancia da unidade de espirito, da coeséao, das
relacdes interpessoais, do engajamento pessoal e da adesao total dos membros ao
grupo. Ou seja, trata-se de um grupo de pessoas que se dedicam a realizar uma
tarefa, cada qual, contribuindo com seus conhecimentos e experiéncias.

Donnellon (2006, p.4) cita em seu livro 0 ex-presidente americano Franklin
Delano Rooselvet, afirmava que “agindo em conjunto, como um grupo, as pessoas
conseguem realizar coisas que nenhum individuo sozinho jamais poderia realizar”.

Passada a fase de adaptacdo dos integrantes, o trabalho em equipe traz
inUmeros beneficios aos colaboradores, como concentracdo de esfor¢os para atingir
0s objetivos, apoio e colaboracdo muatua, comprometimento, compartilhamento de

conhecimentos, melhoria na comunicacéo interna e redugéo de competitividade.
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3.8 Motivacéao

Segundo Novo, Chernicharo e Barradas (2009), motivacdo pode ser
interpretada como 0 processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia
dos esforcos de uma pessoa para alcangcar uma meta. Nesse aspecto, destacam-se
trés elementos chaves:

I. Intensidade: refere-se a quanto esforco a pessoa despende;
II. Direcdo: em relacdo aos objetivos da organizacdo e que com eles € coerente;
[ll. Persisténcia: quanto tempo a pessoa consegue manter seu esforco.

Segundo pesquisadores a desmotivacdo no trabalho pode causar graves
problemas tanto para as organizacdes quanto para seus colaboradores. Nas
organizacdes, pode ocorrer queda na qualidade e produtividade. No que se refere
aos colaboradores, os aspectos negativos estao relacionados a saude fisica e
mental, & baixa produtividade e desempenho no trabalho, além da falta de
comprometimento com a organizacao.

Um dos desafios da atualidade, no ambiente organizacional, € motivar os seus
colaboradores, adequando as estratégias da empresa as pessoas que nela
trabalham.

O desempenho organizacional é o resultado de elementos como: cultura
organizacional, estratégia, tecnologia, recursos humanos, lideranca, entre outros. A
motivacdo também tem impacto no desempenho organizacional, visto que
funcionarios motivados costumam ter altos indices de desempenho em suas

atividades, contribuindo com os objetivos das organizagdes.

3.9 Estratégias de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Chiavenato (2004, p.367) define que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
"representa o grau em que 0os membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer

as suas necessidades pessoais com sua atividade na organizagao".

Ainda nesse contexto, Chiavenato (2004, p.348) destaca que, para que iSso
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ocorra, é fundamental a existéncia de qualidade de vida, definida pelo autor como
“criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, seja em suas condi¢@es fisicas —

higiene e seguranca — seja em suas condi¢des psicoldgicas e sociais".

Maslow (1943, apud MAXIMIANO, 1995) acreditava que a satisfacdo das
pessoas era baseada a partir de necessidades fundamentais a serem conquistadas,
gue os estagios de motivacdo sao hierarquizados e correspondem as seguintes

necessidades:

e Primarias (estdo na base da piramide): Fisiolégicas (sobrevivéncia) e de
Seguranca (protecao).

e Secundarias (estdo no topo da piramide): Social (pertencer a um grupo) Estima
(reconhecimento) e Auto Realizacao (proprio potencial).

A Figura 2 apresenta a Piramide das Necessidades, sob a 6tica de Maslow:

Figura 2 - Piramide das Necessidades - Maslow
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Fonte: http://territoriohumano.com.br/wp-content/uploads/2013/04/Maslow.png

E importante destacar que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), precisa
ser refletida no contexto organizacional, ou seja, é preciso que seja parte integrante
da cultura da empresa. Por isso, cabe aos gestores promoverem agfes que possam
refletir no espaco fisico, um ambiente acolhedor, prospero e produtivo
(CHIAVENATO, 2004).
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O conceito de QVT exige profundo respeito pelos empregados, pessoas
motivadas que participem, executem e sejam recompensadas pelos seus esforcos,
pois quando a satisfacdo das necessidades pessoais € suprida dentro da empresa,

indica que a QVT estad bem desenvolvida e valorizada pela organizacao.
Chiavenato (2004, p. 449), cita vérios fatores envolvem a QVT:

¢ A satisfacdo com o trabalho executado;

e As possibilidades de futuro na organizagéo;

¢ O reconhecimento pelos resultados alcancados;

e O saléario recebido;

¢ Os beneficios aferidos;

¢ O relacionamento humano dentro do grupo e da organizacao;
e O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

¢ A liberdade e responsabilidade de tomar decisoes;

e As possibilidades de participar.

Os lideres também tém papel importante nesse aspecto, pois sao
responsaveis direta e indiretamente pela qualidade de vida do liderado na
organizacdo, pois ao trabalhar com alguém que se admira e respeita, que reconhece
e desenvolve a equipe, que se coloca no lugar do colaborador, € extremamente
motivador, enquanto o contrario pode gerar elevados niveis de estresse,

desmotivacao e absenteismo.
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4 MINIMIZANDO OS EFEITOS DA SINDROME DE BURNOUT

De acordo com o que foi apresentado até o momento, a Sindrome de Burnout
€ uma doenca psicossocial que se caracteriza por um estado de exaustéo fisica,
emocional ou mental que se manifesta devido ao acumulo de estresse no trabalho.

Segundo Lipp (2010), o estresse pode trazer importantes consequéncias para
a empresa como, por exemplo: excesso de atraso e faltas; aumento de licencas
meédicas; acidentes de trabalho; alta rotatividade de funcionarios; desempenho
irregular; absenteismo dentre outros.

As organizacdes precisam estar atentas a seus colaboradores e investir mais
na qualidade de vida no trabalho, com programas para os funcionarios, a fim de
evitar ou, pelo menos, minimizar esse mal que traz tantas consequéncias nefastas
(MARRAS, 2011).

Diante do exposto no Capitulo 3, € possivel perceber que a gestdo de
pessoas de uma organizacao pode ser o seu grande diferencial, pois é por meio dela
gue serdo implantadas e estabelecidas medidas para que as condi¢cdes e ambiente
de trabalho sejam adequados, e seus colaboradores valorizados.

O estilo adotado por um lider pode influenciar de formas diversas o ambiente
de trabalho, o comportamento e o desenvolvimento das atividades profissionais,
interferindo diretamente nos resultados, bem como no trabalho em equipe,
comunicacdo, motivacdo, e em casos mais extremos, em insubordinacdo, geragcao
de conflitos, desmotivacéo, estresse e até mesmo a Sindrome de Burnout.

O lider moderno transmite a sua equipe confianca em seus membros e em
sua capacidade de atingir metas e objetivos. Nesse contexto, vale destacar que
atualmente, um bom lider deve reunir caracteristicas de varios estilos, pois é
necessario se adaptar as situacbes enfrentadas, as exigéncias do mercado, e
principalmente, saber lidar com o fator humano.

Muitos gestores e lideres ainda ndo perceberam as novas tendéncias
comportamentais dos colaboradores, que buscam bem-estar tanto na vida pessoal,
guanto na vida profissional, pois todos querem tratamento respeitoso, justo e digno,
bem diferente do tratamento que recebiam na década de 60.

No entanto, as relagbes de trabalho em muitas organizagbes nao estéo

compativeis com essas novas tendéncias, e problemas como cobrancgas intensas
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por resultados, condigbes de trabalho impréprias, falta de seguranca, frequente
exposicdo a situacdes de desgaste, sdo fatores que impactam diretamente na saude
do trabalhador. Ao tentar lidar com todos esses fatores, tentando se afirmar e “dar
conta” de tudo, o quadro é agravado ainda mais, fazendo com que o trabalhador nao
se importe com suas préprias necessidades, de alimentacao, descanso e lazer, até o
momento em que a situacao fica insustentavel e torna-se doenca.

Assim, um bom lider pode mudar significativamente os rumos e resultados de
um projeto, visto que liderar é uma tarefa complexa, que depende muito das
percepcdes pessoais e situacionais, do bom relacionamento da equipe, e né&o
apenas de qualificacéo técnica.

Além disso, a vivéncia em grupo favorece a ousadia e a criatividade no
trabalho, pois uma equipe é formada por pessoas que trazem consigo histérias de
vida e competéncias diferentes. Todas essas caracteristicas juntas podem formar
uma equipe competente e eficiente, levando-a a desempenhar papeis com éxito nas
organizacdes, por isso, o trabalho em equipe fortalece a organizacdo e
consequentemente favorece os resultados. Um bom lider esta a frente de sua
equipe, cujo sucesso esta na forma com a qual ele conduz a sua gestao.

A motivacdo como integrante da estratégia organizacional, é essencial para
que os colaboradores sejam constantemente estimulados a crescer
profissionalmente, a executarem suas tarefas com eficacia, fazendo com que se
sintam realizados no exercicio das suas fun¢des. Com isso, os lideres devem usar a
motivacdo como ponto de apoio para potencializar e alavancar a satisfacdo pessoal
de seus colaboradores, que se sentem envolvidos e comprometidos em conquistar
0S objetivos propostos.

No Brasil, trabalha-se cerca de 44 horas semanais por um periodo
aproximado de 30 a 35 anos, por isso 0 bem-estar e da saude dos colaboradores
séo extremamente relevantes.

Como a SB é originada por uma combinacdo de fatores pessoais, sociais e
institucionais, um aspecto importante da Gestdo de Pessoas é pensar na QVT,
proporciona maior participacdo dos colaboradores, propiciando um ambiente com
integracdo com os lideres e gestores, com colegas de trabalho, e até mesmo com o
ambiente de trabalho.

A QVT esta relacionada as necessidades e expectativas humanas e sua

respectiva satisfacao, e reflete na atitude dos colaboradores por meio da motivagao,
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da adaptabilidade, da criatividade, sendo expressas por relacbes saudaveis e
harmonicas.

As organizacbes que investem em QVT costumam ter como beneficios
colaboradores eficazes, motivados empenhados, dispostos e saudaveis e
consequentemente, também ocorre aumento na produtividade e lucratividade.

Além disso, a qualidade de vida no trabalho pode ser considerada uma
“filosofia” que envolve pessoas, trabalho e organizagbes, onde se destacam dois
aspectos importantes: a preocupacdo como bem-estar dos colaboradores e com a
eficacia organizacional. Alguns dos beneficios obtidos em programas de QVT sao:
Investimento em Treinamento e Desenvolvimento; Maior engajamento dos
profissionais a partir de sua valorizacao; Criacao de areas comuns para a integracao
de colaboradores; Maior valorizacdo das competéncias e habilidades dos
funcionarios; Diminuicdo das doencas provenientes do trabalho e Criacdo de um
ambiente mais saudavel.

Outras medidas como desenvolvimento de programas para alimentacao
saudavel, praticas de atividades fisicas, prevencdo de doencas como hipertensao e
diabetes além de programas de saude mental e alivio do estresse contribuem
significativamente na vida do colaborador.

Programas de Ginastica Laboral® e Quick Massage ° promovem o estimulo e
a adocdo de um estilo de vida mais saudavel além de alivio das dores (pescoco,
ombros e coluna), cansaco fisico e mental, estresse, desconforto muscular, dores de
cabeca, além da melhoria na circulacdo sanguinea, e na correcao da postura.

As condicbes gerais de trabalho, como iluminagéo, ventilacdo, temperatura,
barulho e higiene também influenciam na qualidade de vida dos colaboradores,
causando desconforto e em certos casos, danos a saude do trabalhador. Portanto,
cabe a empresa moderna aplicar recursos, investir em capacitacao e treinamentos,
para que seus colaboradores sintam-se seguros e protegidos no ambiente
organizacional.

Atualmente, as pessoas constituem o principal ativo de uma organizagéo,
portanto, faz-se necessario tornar as organizacdes mais conscientes e atentas a

seus colaboradores.

8 Pratica de exercicios no ambiente de trabalho, com duracdo de dez a 15 minutos, baseada em
alongamentos e compensacédo das estruturas musculares envolvidas nas tarefas diarias.

9 Massagem rapida, que pode ser realizada no ambiente profissional e tem duracdo de dez a 15
minutos, promovendo alivio em dores, no cansac¢o e no desconforto.
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Pessoas que sofrem de Sindrome de Burnout ficam sob um elevado nivel de
estresse, cansaco e mal-estar generalizado, com sinais de esgotamento fisico,
emocional e psiquico que estéo relacionadas a vida profissional.

Para complementar e embasar as informacdes obtidas no Referencial Tedrico
foi realizada uma entrevista (Apéndice A) com uma portadora da Sindrome de
Burnout. A entrevista ocorreu por meio de um questionario aberto, no intuido de que
a entrevistada pudesse expor sua experiéncia. A entrevistada € uma jovem de 23
anos, moradora da cidade de Americana (SP), que a época do ocorrido atuava no
departamento de Recursos Humanos.

Na entrevista, a portadora da SB afirma que “emocionalmente estava
extremamente esgotada e fisicamente também. Me afetou ndo somente no trabalho,
mas em todas as outras areas da minha vida”, confirmando as afirmag¢des de Benetti
(2016) e Maslach (2001).

Ela também relata que “ndo tinha for¢ca para nada, nem vontade de nada, s6
chorava, dificuldade de concentracdo, errando mais que o normal no trabalho,
faltando cada vez mais na faculdade e acumulando trabalhos”. Fisicamente, sofria
de “insbnia todas as noites, perda totalmente da memodria, ndo sentia entusiasmo
nem conseguia se divertir, pois sempre o trabalho estava em sua cabega” ratificando
as declaragdes de Benevides-Pereira (2002).

Além disso, ndo conseguia desligar-se do trabalho “Saia do trabalho e
trabalhava em casa... entrava no meu e-mail até de madrugada, fora as intensas
dores musculares, idas ao hospital tomar remédio na veia contra enxaqueca e crises
de ansiedade”, reafirmando as premissas de Lipp (2010) e Chiavenatto (2010).

Na pesquisa mencionada, foi possivel perceber que devido a uma drastica
mudanca na gestdo da organizacdo e a auséncia de fatores como comunicacao,
motivagao, lideranca participativa e eficaz, e qualidade de vida no trabalho, os
sintomas foram se agravando cada vez mais, atingindo ndo somente o trabalho, mas
outras areas da vida da portadora.

Nota-se também, que a organizacdo em nada contribuiu durante o processo,
sendo necessario buscar ajuda externamente no primeiro momento e mais adiante,
o afastamento definitivo.

Quando as organizagOes tém ciéncia da importancia de investir, melhorar e
valorizar seus recursos humanos, seus colaboradores sentem-se mais motivados,

reconhecendo o investimento e a preocupacdo da empresa com seu bem-estar.
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Para as organizac¢des, hd uma reducao de custos relacionados as doencas de
trabalho, melhora no relacionamento interpessoal, aumento da motivacdo dos

colaboradores, e reduzindo a incidéncia da Sindrome de Burnout.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

No cenario atual, a todo o momento com a necessidade de adaptacdo ao
novo, as novas tendéncias, ferramentas e tecnologias. Cada vez mais é necessario
fazer mais com menos recursos, tomar decisdes quase que de maneira instantanea,
além, de lidar com uma cobranca ativa por resultados. Neste contexto, 0s
colaboradores passam por uma constante superacdo, seja de desafios, metas,
objetivos e expectativas pessoais e organizacionais.

Assim, 0 novo substitui a pratica habitual, fazendo-se necesséario novas
praticas como habilidade de comunicar, de gerenciar pessoas, de lidar com a
competitividade de forma positiva, de lidar com obstaculos de forma proativa,
manter-se motivado, ser capaz de motivar, de trabalhar sob pressao, e todas os
outros fatores humanos presentes no dia-a-dia. Em muitos casos, tais habilidades
superam, em muito, os conhecimentos metodoldgicos e técnicos.

As organizacdes que preservam a integridade de seus colaboradores deixam
de ser um ambiente insalubre, com profissionais infelizes, desmotivados e doentes.
Promover um ambiente de trabalho sadio traz inimeros beneficios as organizacdes,
que reduzem os niveis de absenteismo e licengas médicas, além de propiciar uma
espécie de bem-estar coletivo, com profissionais motivados, envolvidos e
empenhados.

Um grande diferencial competitivo de uma empresa esta no potencial
intelectual e criativo de seus colaboradores. Assim, uma gestdo eficaz deve ter
consciéncia das necessidades atuais do mercado, compreender as diferentes
expectativas de seus colaboradores, criar uma ponte entre objetivos individuais e
objetivos organizacionais, garantir uma remuneracao justa, estabelecer um ambiente
fisico, psicologico e social saudavel, e implantar uma politica de qualidade de vida
no trabalho para atrair e reter talentos, formando equipes de alta performance,
identificando e capacitando novos lideres.

Esta pesquisa ajuda a compreender a SB, identificar suas etapas, dimensdes
e seus estressores, torna possivel as organizacdes implantar medidas que permitam
prevenir, minimizar e até mesmo extingui-la.

Segundo o estudo realizado, conclui-se que para reduzir e auxiliar 0os casos

da SB, as organizacdes podem utilizar-se de uma gestdo eficaz, treinamento e
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desenvolvimento, capacitacdo de lideranca, trabalho em equipe, motivacdo e
estratégias de qualidade de vida no trabalho.

Considera-se, portanto, que o objetivo geral da pesquisa foi atingido, visto que
foram apresentadas as principais caracteristicas da Sindrome de Burnout, bem
como ferramentas de gestdo de pessoas que podem melhorar o clima
organizacional, refletindo no bem-estar e na qualidade de vida de seus
colaboradores, por meio de uma lideranca eficaz e um ambiente de trabalho
harménico e salubre, atingindo assim a satisfacdo de ambos e minimizando os
efeitos negativos que a Sindrome de Burnout causam para os individuos e as

organizagoes.
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APENDICE A

Esta pesquisa faz parte de um Trabalho de Conclusédo do Curso Superior de
Tecnologia em Gestdo Empresarial da Fatec-Americana, e tem como objetivo
apresentar as caracteristicas da Sindrome de Burnout e realizar um estudo de como
as organiza¢cfes podem minimizar os efeitos da Sindrome de Burnout.

Quando vocé foi diagnosticada com Sindrome de Burnout, estava em qual fase de

sua vida:

1. Quantos anos tinha na época?
R: 21 anos.

2. Qual sua area de atuacao profissional?
R: Quando fui diagnosticada, estava implementando um novo departamento na

empresa, RH.

3. E no contexto familiar: morava sozinha, com o0s pais, era casada, tinha
filhos?

R: Solteira e morava com meus pais.

4. Quando o trabalho deixou de ser prazeroso e tornou-se um problema?
R: Depois de mais ou menos 09 meses que estava implementando o novo
departamento e principalmente se agravou apos ter mudado a gestdo da empresa,

gue veio com uma outra visao para meu departamento.

5. Quanto tempo levou para perceber que havia algo “errado”?
R: N&o demorou muito, foi bem rapido, pois foi tudo muito intenso. Foi

imediatamente apds a entrada do novo gestor.

6. O gue vocé sentia (fisica e emocionalmente)?
R: Eu sentia muitas coisas... Posso resumir essa questado dizendo claramente que
TODOS os sintomas de uma pessoa diagnosticada com Burnout eu senti.

Emocionalmente eu estava extremamente esgotada e fisicamente também. Me
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afetou ndo somente no trabalho, mas em todas as outras areas da minha vida. Ndo
tinha forca para nada, nem vontade de nada, sO chorava, dificuldade de
concentracdo, errando mais que o normal no trabalho, faltando cada vez mais na
faculdade e acumulando trabalhos, insénia todas as noites, perda totalmente da
memodria, ndo sentia entusiasmo nem conseguia me divertir, pois sempre o trabalho
estava em minha cabeca. Saia do trabalho e trabalhava em casa... Entrava no meu
e-mail até de madrugada, fora as intensas dores musculares, idas ao hospital tomar
remédio na veia contra enxaqueca e crises de ansiedade. Enfim, isso foi s6 um
pouco que passei, foi um periodo muito dificil para mim. Nao gosto nem de lembrar e
ficar falando.

7. As pessoas a sua volta percebiam que vocé estava diferente?

R: Percebiam sim. Eu costumava ser muito alegre e positiva no meu trabalho,
entregando as demandas no prazo, sempre ajudando a cada um, especialmente por
ser funcionaria antiga e muito respeitada, e eu era do RH, por isso a minha
responsabilidade em ser exemplo e prezar por um clima interno agradavel era de
suma importancia, porém eu ja ndo conseguia mais fazer nada disso. Me culpava
muito. A maioria ndo sabia como agir comigo, mas me ajudavam da maneira que

podiam, quando eu precisava chorar, desabafar...

8. Como foi o processo de descoberta da doenca?

R: Como sou estudante de Psicologia, sou muito atenta a essas questbes de
doencas, e quando comecei a piorar, conversei com uma grande professora e
amiga, que me dava aulas de Gestdo de Pessoas. A mesma me aconselhou a
procurar um psiquiatra e fazer tratamento com medicagao e terapia, pois ela sentia
gue eu estava com todos os sintomas de Burnout. Depois disso, conversei com mais
duas professoras que aconselharam a mesma coisa. No inicio de dezembro de 2016
procurei um psiquiatra, que me diagnosticou com Sindrome de Burnout e ansiedade

generalizada.

9. E o tratamento?

R: Fiz tratamento com remédio durante 03 meses e ainda fago terapia.
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10. Quanto tempo levou para vocé sair do estado de esgotamento?
R: Foi em torno de 06 meses. Fui me sentir liberta quando conversei com meu
gestor e decidi sair da empresa, naquele dia foi como se um grande peso tivesse

saido das minhas costas. Atualmente ja estou muito melhor.

11. A melhora foi perceptivel as pessoas de seu convivio?
R: Com certeza foi. Aos poucos estou voltando a ser quem eu era, e sem davidas
estou muito mais confiante, segura de si e do que quero para mim. Tudo isso que

passei foi muito importante para o autoconhecimento.

12. A empresa ajudou na sua recuperacdo? Como?

R: Nao posso ser totalmente injusta, mas ndo me ajudaram muito. Resumidamente,
0s gestores mal falavam comigo e quando falavam era em tom bem brando. Me
senti muito descartada. Nao queriam saber como eu estava, ndo vinham conversar
comigo nem nada, senti uma certa apatia por parte deles, creio que pelo fato de ndo
saberem como lidar com a situacdo. Em 2016 uma funcionéria ficou afastada 04
meses também, por depresséo, ndo totalmente voltado por causas do trabalho, e s6
estavam esperando ela voltar de licenca para mandar embora, porém com a

mudanca do gestor, o mesmo decidiu dar um novo olhar e ficar com a funcionaria.

13. Se ndo, como poderia ter ajudado?

R: O produto da empresa que eu trabalhava era bem especifico e um pouco
contraditorio com o que eu passei. Eles vendiam cursos na area de desenvolvimento
humano, emocional e profissional. Eu gostaria muito de ter recebido a ajuda de um
Coach, que pudesse me auxiliar em todo aquele turbilhdo de sentimentos, emocdes,
sofrimentos que eu sentia. Tive que procurar terapia com psicologo fora da empresa,

porque eles ndo se propuseram a me ajudar.



