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SINDROME DE BURNOUT

Daniela Naidhig Soares
Laiane TamireS Brito
Nayara Vitéria de Oliveira da Silva
Vivian Ramalho dos Santos

RESUMO: O presente Trabalho de Conclusao de Curso apresenta um breve estudo
sobre a Sindrome de Burnout dentro das organizagbes. Esse artigo tem por base
mostrar como o trabalho excessivo, estressante ou as mas condicbées do ambiente
pode afetar o colaborador. Sabemos que esse “stress” excessivo causado nos
colaboradores tem a ver com a alta responsabilidade que cada um tem com suas
tarefas, & obviamente esse stress € causado por conta da alta exigéncia que seus
chefes fazem, ainda mais por cinta que o mercado de trabalho esta se inovando e se
expandindo cada vez mais, e por conta disso os colaboradores estdo sendo cada vez
mais cobrados. A falta de incentivos dos chefes para com os colaboradores também
acaba afetando muito o desempenho da empresa. Com base nisso, temos como tese
esclarecer como é desenvolvido essa sindrome e evidenciar os problemas que a
mesma tras para as empresas, socios e colaboradores, sendo esses 0s maiores
afetados.

Palavra-chave: Sindrome de Burnout. Organizagdo. Estresse. Empresas e
Colaboradores.

ABSTRACT: This Course Conclusion Paper presents a brief study on the Burnout
Syndrome within organizations. This article is based on showing how excessive,
stressful work or poor environmental conditions can affect the employee. We know that
this excessive "stress" caused in employees has to do with the high responsibility that
each one has with their tasks, it is obviously this stress is caused by the high demand
that their bosses make, even more so than the job market is innovating and expanding
more and more, and because of that, employees are being increasingly charged. The
lack of incentives from bosses towards employees also ends up greatly affecting the
company's performance. Based on this, our thesis is to clarify how this syndrome is
developed and to highlight the problems that it brings to companies, partners and
employees, who are the most affected.

Keyword: Burnout Syndrome. Organization. Stress. Company. Collaborators

1. INTRODUCAO



Quando falamos de organizagbes logo pensamos sobre grandes
construgbes, uma conta bancaria alta e reconhecimento entre as pessoas, se
tornando um ponto de referéncia para outras empresas novigas. Mas como fazer isso
acontecer sem o meio que producgao responsavel pelos produtos fabricados, sem os
funcionarios? Isso € quase impossivel ocorrer. Portanto, a participacao do deles é de
extrema importancia para o crescimento exponencial das entidades. Contudo, mesmo
as empresas sabendo desse fato, tratam seus funcionarios como meros produtos que
quando quebrados sao descartados, sem se importar verdadeiramente com suas
condicoes.

Varios deles, apdés sua saida das instituicbes, comentam sobre os
transtornos psicoldgicos que sofriam internamente; visto que a maior parte sofre com
alguma doenca mental causada pelo “stress” exacerbado. Portanto, podemos
demonstrar que o objetivo deste trabalho é a concretizagao deste pensamento.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1. A GESTAO DE PESSOAS - CONCEITUAGAO

Gestado de pessoas basicamente € uma fungdo na organizagdo que
motiva, treina e faz com que o colaborador tenha um desenvolvimento continuo para
que assim ele realize suas fungdes com exceléncia. Procurando sempre zelar pela
sua cultura organizacional e também ela sempre acompanha o desenvolvimento de
todos os processos relacionados a sua organizacéo, afim de sempre buscar simplificar
a forma de desempenhar as fungdes e com isso buscar o aumento na produtividade;
“[...] gestéo de pessoas é a fungdo gerencial que Visa a Corporagdo das pessoas que
atuam na organizagdo para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto

individuais”

2.2. Evolugao Historica dos R.H.



As “pessoas" sdo os principais instrumentos para as empresas de
pequeno, médio e grande porte, mesmo algumas organizagdes nao tendo consciéncia
desse fato consideravel. A veracidade disto é como isso implica nos fatores de
estratégias e operadores para o maior favorecido, o dono dos lucros — vulgo
empresario.

Nos ultimos anos ocorreu deveras mudangas no conceito “pessoas” nas
entidades juridicas. A principal raz&o disto é a criagdo dos Recursos Humanos dentro
dos setores das companhias, fazendo assim seus “instrumentos de trabalho” ter suas
satisfagdes atendidas.

Ao falarmos de Recursos Humanos, devemos estar cientes de duas
coisas. A primeira é que esse ramo trabalho exclusivamente com as informagdes e
prestacdes de servicos para com funcionarios, ou seja, é a para um trabalhador
insatisfeito, depodsito de dados sobre ele e a satisfagao profissional e pessoal do
contratado, podendo ser sua carreira ou uma consideragdo de desejo. Segundo o
Recursos Humanos tem como principal objetivo alienar o trabalhador com as metas
da corporagdo. Esses sdo os primeiros conceitos basicos de RH que devemos
salientar.

De acordo com Chiavenato (2012), a area de Recursos Humanos
inteligentes € aquela que faz questao de criar lagos com colaboradores e superiores,
utilizando todas suas ferramentas para que isto possa acontecer de maneira engajada
e afetiva.

Vale disser que a diregao politica do RH é a internalizac&o entre lideres
e funcionarios, buscando sempre conduzir esse benéfico para a empresa, esperando
criar um alienamento nas diretrizes de trabalho justamente com os lagos mencionados
por Chiavenato. Mas nem sempre isso foi possivel. O departamento de Recursos
Humanos é uma modernidade atual das organizagbes empresariais, visto que seu
conceito foi mencionado pela primeira vez durante a Revolugao Industrial no século
XX. Entdo, sob essa perspectiva, a evolugdo do RH entre os anos de 1890 e 1920,
onde as fungdes de contratar, demitir e supervisionar era feita por administragéo geral.
‘O principal objetivo da administracdo deve ser o de assegurar 0 maximo de
prosperidade ao patrdo e, ao mesmo tempo, 0 maximo de prosperidade ao
empregado” (TALYLOR, 1911, p. 135).

Com isso, Taylor desempenhou um papel fundamental no

desenvolvimento da estruturagcdo daquilo que no futuro se tornaria Administragao de
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Recursos Humanos. Ele participou no desenvolver do departamento de funcionarios,
onde detinha uma forma elaborada de analise de cargo, orientagdes e treinamento
para os operarios, além de obtencdo de enfermeiras para acidentes ou doencas
causas no trabalho. Outro fato foi posto de Fischer em 2002, alega que o
aparecimento do departamento de pessoas se deve a veras empresas terem a visao
que o humano poderia ser fator de produgcdo massiva; completando que o
departamento de pessoas construido com Taylor era desprimoroso. Essa teoria foi
acomodada por Pieper em 1990, sujeitando que o funcionario seria selecionado,
recrutado, logo apdés acompanhar e administrar, sendo quando ndo for mais
necessario ou inutil seria demitidos e compensados, comegando novamente esse
ciclo. Fischer, também, deteve a responsabilidade de notar que a ligacdo de setores
superiores a se¢des de funcionarios era feita através da geréncia, dando-lhe assim
uma importancia da interacdo social internamente. Todavia, mesmo que as
‘intengdes” externas de Taylor fossem zelar pela sustentabilidade do funcionario, suas
formagdes tinham capturado a racionalidade trabalhista, dando abertura para outras
fases cronoldgicas na Administragao, vindo naturalmente respostas que outrora ndo
eram possiveis.

Destarte, surgiu uma nova fase a Relagbes Humanas. Essa etapa
evolutiva tem como marco inicial as justificativas de Milkovich e Boudreau (2000)
expdem o movimento de relagdes humanas como “uma grande parte da reagéo contra

os aspectos desumanos da administracao cientifica levada a extremos”.

[...] observou-se que tanto Follett como Barnard percebiam a
necessidade da interatividade dos individuos e os resultados que eles
poderiam proporcionar com a troca de experiéncias e o aprendizado
em conjunto [...] (CHIAVENATO, 1979, p. 34).

Esses estudos foram o alicerce para a Fase de Relagdes Humanas, se
fixando na tese do autor Elton Mayo como o representante dessa nova era. O escritor
Mayo desenvolveu experimentos sobre comportamentos humanos em ambito do
trabalho, tentando demonstrar as atitudes e fatores que aconteciam entre a sociedade
da labuta. Segundo ele, os resultados vieram a evidéncia do que a influéncia poder
gerar nos desempenhos psicolégicos e sociais no fim do expediente e durante a
producdo. Ressaltou como o convivio e as experiéncias vividas ali podiam afetar

diretamente a produgdo e a capacidade humana dos operarios. Desta maneira,



comecaram a Vvalorizar trés aspectos esquecidos pelos cargos elevados:

Comunicacao, Motivacéao, Lideranca e Supervisdo

Segue, entéo, o estudo das relagdes humanas, baseado no autor Elton
Mayo. Foi com seu estudo feito na empresa Western Eletric, em
Hawthorne por volta dos anos 30, que seu trabalho foi reconhecido por
apresentar fungao social, interagao social dos funcionarios, e relagdes
sociais informais com a organizagao formal. (FERRIS, et al., 2004,
p.74).

Alguns pesquisadores abius na Gestdo de Pessoas e Recursos
Humanos dao continuidade nessa pesquisa, tentando chegar a um consenso
alternativo, melhorado. Uma verséo 2.0 das investigagdes de Elton Mayo. Mas o autor
Chiavenato (1979) elenca o comportando humano no trabalho com as Relagbes
Humanas.

Fischer (2002) unificou essa fase a ser chamada de modelo do
comportamento humano na Gestdo de administracdo de pessoas, pendurando
durante as décadas de 60 e 70. Alguns escritores gostam de mencionar que esse
periodo foi o momento em que comegamos a pensar sobre recursos humanos, pois é
a linha inicial que comegaram a ver o empregado como ser de emogdes, valores
morais, desejos e satisfagdes.

Doravante, confirmaram a introducdo de comportamento humanos na
Administracdo de Pessoas, continuando os estudos na Administragdo Sistémica,
Socio-Aberto ou Sistema Aberto. Nesta fase, Chiavenato (1979) resume, que o
sistema aberto pode ser visto como um “conjunto de partes em constante interagcéo
constituindo um total, orientado para determinados propdsitos e em permanente
relagdo de interdependéncia com o ambiente externo[...]”. Porém, os autores
Caravantes, Panno e Kloeckner (2005, p. 10) ddo outra explicagdo para a mesma.
Seria a juncdo das duas fases com interacdo do mundo exterior, constituindo -se
assim duas subsistemas: O Técnico e Social — processamento entre as habilidades,
convivio em grupos e o meio ambiente.

Esse periodo foi curto, comparado as outras, comecando na década de
70 e no inicio dos anos 80, destacando o RH como uma area operacional, como o
Marketing e Logistica. Juntado essas caracteristicas com o proximo estagio com
Administracdo Estratégica. Essa nova administracdo pode ser entendida como o

melhor meio para a sustentagcdo na tomada de decisdes da empresa, tragando o
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caminho mais firme para obter sucesso, visando a interacdo no meio ambiental,
entrando grupos estratégicos e planejamentos (OLIVEIRA, 2005).

Essa etapa ficou conhecida durante as décadas 80 e 90, seguindo até
os dias atuais. Milkovich e Boudreau (2002) dizem que os anos 80 e 90 trouxeram
compressao econdmica e a conscientizacdo de corporagdo e individuo tendem a
enfrentar uma competicdo globalizada, com um carro se freio, vindo com um forte
mudancgas nos chamamos, atualmente, de Recursos Humanos.

Como consequéncia da mudancga, os preceitos e politicas dos RH se
tornaram mais complexas, tornando sua maneira de recrutar e selecionar rigorosos,
pensando sempre em atingir os objetivos operacionais das empresas (ULRICH, 1998).
Neste sentido, vemos como as tendéncias e conceitos de RH evoluiram tanto dentro
das suas politicas quanto nas suas praticas de operagdo, tornando-se rica em

caracteristicas com as fases mencionadas.

2.3. DESAFIOS PARA GESTAO DE PESSOAS
2.3.1. Quadro instavel da Gestao de Pessoas

A Gestdo de Pessoas administra todas as demais areas da
administragao, ou seja, para A Gestao de Pessoas ou Recursos Humanos ter um “fim"
€ praticamente impossivel.

Porém o RH vem sofrendo com alguns desafios, pois os administradores
de Recursos Humanos sentem muito as varias mudangas que ocorre na economia,
na politica etc. E cabe aos administradores de RH passar por esses desafios, pois a
sua matéria prima é exatamente o conhecimento. O grande desafio que se propde
para os administradores € passar por mudangas € mais mudangas, porque as pessoas
que trabalham nessa area tém que sempre estar disposta a aprender com muita
rapidez, inovar sempre que puder, saber administrar o seu tempo e ter uma base forte
de conhecimento pois quem trabalha com Recursos Humanos tem que saber de todas

as areas que ela abrange.

[...] 0 que se pode, no entanto, assinar com muita propriedade é que a
ciéncia da administracdo vem sendo cada vez mais desafiada a
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superar um numero cada vez maior de problemas decorrentes da
transicdo pela qual passa o mundo contemporaneo. Transi¢cao essa
que corresponde ao declinio da economia de base industrial e ao
surgimento de uma nova ordem econdmica caracterizada por um novo
recurso basico: o conhecimento (GIL, 2010, p. 31).

2.3.2 Revolugao da Informagao e da comunicagao

A Revolucao da Informagao basicamente € as mudancas econémicas,
sociais e politicas que aconteceu apos a chegada de novos meios de transmissao de
informagéo. Uma das marcantes revolugdes € o avango da tecnologia, da ciéncia e da
eletrébnica. Com a evolugdo da tecnologia obtivemos: Aumento na Produtividade,
Melhoria de comunicagdo, aumento do controle de qualidade, ou seja, as maquinas
estdo menos sujeitas a erros do que o ser humano, a otimizagdo dos pontos de
contatos com pessoas tanto de fora quanto de dentro da empresa, por exemplo, os e-

mails.

[...] a internet transformou o planeta numa “aldeia global”,
possibilitando ndo apenas a transmissao e a recep¢ao de informagdes,
mas também a realizagdo de transagbes comerciais significativas,
bem como aplicagdo em bolsas dos mais diversos paises do mundo
(GIL, 2010, p. 33).

2.3.3 Globalizagao

Nesse topico vamos falar como a globalizagcdo € exercida pelas
empresas hoje em dia. Estamos aprendendo a viver com a globalizag&o ainda, na qual
nos aprendemos a realizar ela errando e acertando.

A globalizagao dentro da empresa funciona da seguinte forma, sabemos
gue as empresas querem crescer, com isso elas querem crescer diante do mercado,
ou seja, buscando novos mercados nédo s6 dentro da sua regido e/ou pais, mais
também em lugares na qual ainda ndo foram explorados e que ndo possua uma
concorréncia tado grande.

Boog (2002, p. 348):
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Os negdcios globalizam-se porque as empresas querer crescer €, uma
vez saturado seu mercado doméstico, tendem a partir em buscar de
novos mercados ainda nao explorados, nos quais € a concorréncia
nao é tao acirrada.

A ideia de expandir uma empresa diante do mercado de trabalho € para
que possamos vender mais dos nossos produtos e com isso a organizagao ira produzir
mais e, assim, vamos reduzir o custo de producido. Reduzir o custo de producgao é
baixar o prego do produto e consequentemente vender mais, ou seja, isso se tornara
um ciclo sem fim.

Um exemplo sdo as empresas da China, que, por sua vez, é o pais que
possui maiores mercados. Essa nova geragao ndo precisa mais sair de casa, ou do
pais, para poder consumir de tal produto, pois existe a tal da importacao e exportacao.
Temos como exemplos, o iPhone, a Netflix, variados tipos de produtos tecnoldgicos
etc, e também temos a opgao de escolher como vamos pagar para poder adquirir de
tal produto.

Porém isso possui pontos positivos mais também negativos, como por
exemplo, uma organizagao pode estar la no alto, mais da noite pro dia por conta de
um devido acontecimento ocorrido ela pode decair. Por isso as empresas tém que

sempre estar inovando com os seus produtos.

Hoje ja ndo é preciso sair de casa, nem do pais, para comprar um
produto importado. A entrada da internet no mundo dos negdcios criou
a possibilidade de vender e comprar quase a totalidade dos produtos
que deseja adquirir um sem sair do escritorio ou de casa. Desde a
escolha do produto, a definigdo das condigdes de pagamento e até
mesmo o proprio pagamento € possivel fazer eletronicamente, via
web. (BOOG, 2002, p.348)

2.3.5 Responsabilidade Social

A responsabilidade social nada mais é a forma de pensar e agir de
maneira ética na organizagédo. A empresa que exerce a Responsabilidade Social esta
tendo a atitude de: Reduzir impactos ambientais, ou seja, a empresa tem que estar
atento em matérias-primas poluentes e evitar de adquirir de tal produto; utilizar de

produtos naturais, pois quanto menos produtos quimicos utilizarmos melhor para
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nossa saude/empresa; fazer doacdes para instituicdes de caridade que necessitam
do capital para fins positivos.

Essas s&o algumas das atitudes tomadas pela organizagdo que pratica
a Responsabilidade Social, e alguns exemplos de empresas que adota essa agao é:

1. Dolloite uma empresa de consultoria e auditoria. Essa empresa
realizou um evento chamado Impact Day, que beneficiou mais de mil jovens e
criangas.

2. Walmart, outra empresa varejista que promove ag¢des sociais por
meio de seu Instituto Walmart.

Verifica-se, no entanto, forte tendéncia para admitir que as empresas
devem assumir valores éticos, respeitar seus funcionarios, proteger o meio ambiente
e comprometer-se com as comunidades. Funcionarios, comunidades e Clientes estao
sendo visto como uma nova espécie de socios do negocio, prontos para compartilhar
resultados. Responsabilidade social, portanto, passa a fazer parte da agenda das

empresas que desejam sobreviver.

2.4 O LIDER

A palavra “lider” deriva do verbo liderar ou da expressao lideranca, mas
o seria uma lider? De acordo com Allan R. Cohen (2003), o lider é o individuo que
atua na tomada de decisdes de determinado trabalho deve ser feito, isto €, como
havera de ser a dire¢ao seguida; visto que sua principal tarefa objetivada é a produgao
de forma eficaz de cada trabalhador de tal setor, transmitindo competéncia e
disciplina; dando énfase, o autor ainda complementa que “O problema fundamental
dos lideres € levar os outros a fazer o necessario para atingir os objetivos da
organizacgdo.” (Allan Cohen, 2003).

Durante muito tempo, os pesquisadores de ciéncias sociais tentaram
obter uma definigdo universal das qualidades de um excelente lider, chegando a criar
uma lista das qualidades marcadas que uma pessoa precisava-se ter para uma
lideranga; todavia, essa lista exacerbada foi descartada quando se provou que era
ineficaz com os lideres e todos os tipos de situagdes. As qualidades de um lider séo

formadas a partir de uma construgcdo moral e social, de maneira que envolva suas
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situagdes cotidianas e os seguidores ao seu derredor, somente assim sua capacidade
de ser tornar uma pessoa capacitada para estar a frente do trabalho gestora com
trabalhadores é possivel, trazendo sua ética e regras habituais, favorecendo, assim,
a organizagao.

Acreditasse que a “lideranca € a pratica de levar colaboradores a fazer
0 que nao querem e gostar disso.”; afirmou o fildsofo Harry Truman, mas isso € mais
facil falar de forma descritiva do que aplicar de forma pratica. Nem todas as tentativas
podem dar certo, € como um plano estratégico de guerra, nem todos os ataques vai
afetar o lado inimigo. E e nessa hora que vemos a famosa influéncia. Alguns
estudiosos gostam de colocar de forma diferente, uma cooperagédo reciproca de
relacionamento.

A Cooperagao Reciproca de Relacionamento € a forma onde o lider
exige uma competéncia que o funcionario precisa obter, enquanto ele auxilia-o de
perto, colaborando para o avancgo do sucesso. Ja o colaborador responde as metas
dadas por seu superior. Isso envolve uma pitada de carisma, de qualquer que seja a
posicao, sendo influéncia em seu meio social, sendo mencionado pelo autor
renomado McClelland (2009) o paradoxo final da lideranga social e do Poder social.
Para ser um lider efetivo, é necessario transformar todos os seus seguidores em
lideres.

Essa foi uma questao polémica dos noticiarios e socios. Uma definicao
bem inclusiva sobre o que € necessario para um lider. Em momentos como que
ocorreram reformas trabalhistas ou revolugbes agrarias, esse meio deveria ter sido
abordado como evidéncia legitima com posi¢des legais sobre funcionarios e lideranga,
de modo grosso, uma parceria lateral sobre seguidores.

Em livros como Comportamento Organizacional, os autores
responsaveis afirmam que a forma mais efetiva para um lider com seus subordinados
é a influéncia. Deste ensejo, eles formaram trés pilares, baseado no mesmo
comportamento, fazer o que a, outrossim, estabelecer.

O primeiro pilar é a submiss&o. “A vista, é fazer uma coisa em fungéo do
custo de ndo a fazer’ (FINK, 2014, p. 58). A pessoa ira cumprir a exigéncia
exteriormente, mas sua mente estara se ressentindo na resignacgao, especialmente se
podera haver punicdo ou recompensa. Muitos lideres encontrar essa maneira de
executar a influéncia, tendo total sucesso quando o lider estiver consciente do que

seus funcionarios querem, precisa e deseja.
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O segundo pilar é a identificagdo. Essa forma é a mais singela. E quando
uma pessoa € afeta pela aproximag&o que a atragao do lider € exercida. Seja pela
simpatia ou carisma. “A identificacdo do lider carismatico pode afetar
substancialmente o comportamento de pessoas que querem acreditar em objetivos
grandiosos que deram de algum modo enobrecedor.” (FINK, 2014, p. 54,). Ou seja,
esses lideres alcanga a influéncia quando a pessoas que se identificam com suas
personalidades ou gostos. Isso pode tornar o colaborador mais confiante e capaz.

O terceiro, e ultimo pilar € o da internalizagdo. Ocorre quando um lider
tem as experiéncias de vida ou profissional, valores morais e céticos quanto
necessario; causando, como consequéncia, a credibilidade. O individuo a frente
tornasse o melhor curso de acdo dos subordinados, internalizando suas ideias e
opinides.

Quando um lider se torna capaz de obter certo grau de influéncia em
alguns desses pilares, ele possuiu a capacidade de poder. E pode ser utilizado de
varias formas e inumeras maneiras. Nas organizagdes utiliza esse sistema para
crescimento, conquistas e habil delas.

Mas, como isso pode ser um cego em tiroteio, o poder, gerado pelo
controle de influéncia, pode ndo ser gerado. Trazendo riscos para a competéncia de
lider. Os subornos podem representar insuficiéncia e desmotivagao.

Entdo, podemos concluir que, o “ser lider” é derivado se sua forma,
personalidade, moral e influéncia — dando-lhe poder para controlar e conduzir

colaboradores.

2.5 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL
2.5.1 Definigao

Comportamento organizacional é forma que o coletivo e o seu individuo
da empresa se relaciona e se sente em seu ambiente de trabalho. Se resume em um
estudo de desempenho em suas fungdes, e a forma que eles se comportavam
individualmente. Estudo feito no ano de 1940.

Ao realizarem esta pesquisa foi observado as necessidades de cada

colaborador e assim encontraram o que mais motiva seus trabalhadores a realizarem
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suas atividades com maior desempenho e dedicagéo. A partir disso cada organizagao

criaram suas proprias culturas organizacional de acordo com o local e colaborador.

Refere-se ao estudo de individuos e grupos atuando em organizagbes
e com a influéncia das organizagbes sobre pessoas e 0s grupos.
Retrata a continua interacdo entre pessoas e organizagcdes que se
influenciam reciprocamente. (CHIAVENATO, 2004 p. 06).

Temos alguns dos principais tipos de comportamento organizacional

Com Foco na Etica: Este tipo de comportamento presa a transparéncia
em suas agdes e o respeito entre cada integrante naquele ambiente. Dessa forma
construindo um ambiente confiante de se trabalhar.

Com Foco na Responsabilidade: A responsabilidade quer garantir que
as atividades de todos os colaboradores sejam feitas de acordo com suas obrigagdes
e demandas. Mostrando a diferenca que estas atitudes fazem para equipe em seu
todo, pois cada um fazendo sua parte a equipe se torna mais organizada e assidua.

Com Foco no Controle Geral: Se trata de um observador para resolver
problema e trazer harmonia entre uma equipe e nos seus colaboradores como um
individuo. Sendo responsavel por ajudar a equipe tem um maior desenvolvimento de
maneira diversas.

Com Foco na Competitividade: Seria uma forma de incentivar seu
colaborador a conseguir melhores resultados e atingir metas ou objetivos. E uma
forma muito eficiente de ter uma produtividade maior. Porém deve ser feita com
cautela, pois se ndo se torna um ambiente toxico e prejudicial para sua empresa e sua
equipe.

Com Foco na Autocracia: Este comportamento somente e posto em
pratica no caso de uma ma lideranca, que ndo permite que seus colaboradores
manifestem opinides proprias.

Dentro da empresa trabalhamos com niveis individuais e coletivos. O
individual se trata de uma analise de metas préprias e necessidades e cada um deles,
vendo quais seriam suas motivagdes para desenvolver uma melhor producéao, e que
seja de uma forma agradavel para eles. O nivel coletivo tem um maior foco em ver
como funciona a dindmica de trabalho em grupo de cada um deles entre si, e orientar
a eles que tem um lider responsavel para auxilia-los caso haja alguma necessidade,

e mostrar metas e como podem atingi-las.
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2.6 DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

A teoria do Desenvolvimento Organizacional foi criada no ano de 1962,
foi criada na intenc&o de ajudar o desenvolvimento e o crescimento das empresas e
o crescimento individual do colaborador, nesse momento médico especialista em
comportamentos humanos notaram que as instalagdes de uma empresa mal
organizada, influencia no dia a dia e na motivagéo do colaborador.

O desenvolvimento Organizacional se resume em uma analise de
fatores externos e internos, e consiste em aperfeigoar crengas, valores e as estruturas
organizacionais, para que a empresa consiga sempre estar a par das mudangas e
tendéncias do mercado para garantir o seu desenvolvimento diario.

Muitas vezes, as empresas contratam colaboradores que nao estdo
alinhados a cultura organizacional, o que traz prejuizos como a falta de motivagéo,
conflitos internos, alta rotatividade e demissdes, o que consequentemente prejudica a
entrega de resultados. Entdo o foco desse desenvolvimento organizacional & cuidar
da parte interna que inclui seus colaboradores e produtos, e em sua parte externa
trazer satisfagao para seus clientes mostrando ser moderna e exemplar. Existem dois
fatores que leva uma empresa praticar o de desenvolvimento organizacional, séo elas:
Dificuldade em geral e Intengéo de se destacar no mercado de trabalho. Independente
dos motivos, praticar o desenvolvimento dentro da empresa € uma forma de fazer com
que haja um autoconhecimento em seus negécios. E a partir de uma analise que se
cria solugdes para os objetivos desejados.

Toda empresa deveria possuir o chamado Chiavenato, que sao metas
que as organizagbes devem conquistar, e que ajudam no seu comportamento em
relagcao ao futuro a ao ambiente interno e externo.

Quando uma empresa consegue definir esses objetivos isso ajuda e
muito a motivagdo dos colaboradores. Uma vez que eles tém consciéncia e
importancia de seu trabalho dentro da organizagéo, eles se sentirdo reconhecidos pelo
seu desenvolvimento e desempenho em suas atividades realizadas no dia a dia. Esse
alinhamento de objetivos, pode ser o mais variado possivel trazendo o aumento de

numero de vendas e conquistas de novos clientes. A gestdo da mudancga € apontada
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como um caminho para o ajuste eficaz das organizagdes aos novos cenarios
(ADIZES, 1995, p. 244).

2.7 PSICANALISE NAS ORGANIZAGOES

2.7.1 Doengas Psicossomaticas

Doencgas psicossomaticas sdo problemas emocionais que o individuo
passa. Esses problemas tém uma ligagao direta com a saude psicologica e fisica dele,
ou seja, quando o individuo tem problemas psicolégicos automaticamente isso acaba
provocando reacoes fisicas nele. Por exemplo, o estresse, a pessoa que passa por
algum problema na sua vida acaba se estressando, e com isso esse estresse pode
causar quedas de cabelos ou até mesmo hematomas pelo corpo.

Existe também um transtorno chamado somatizacédo, as pessoas que
possui esse tipo de transtorno podem apresentar multiplas queixas fisicas como por
exemplo, a ansiedade. Quando a pessoa tem ansiedade e a ansiedade ataca, ela
comeca a se queixar de taquicardia, dores de cabeca, tremor no corpo etc. Ou seja, a
psicossomatica sdo doengas organicas, 0 corpo apresenta os sintomas e os exames
vao la e comprovam. Elas sdo produzidas por disturbios como raiva, ansiedade,
angustia entre outros, e estes sentimentos podem produzir doengas fisicas, como por
exemplo, a depresséo, dores de barriga, e tremores no corpo. Basicamente € a jungéo
das emogbes com os sentimentos que se transformam com o passar do tempo em
doengas fisicas e obviamente o corpo reagira quando sentir que algo n&o esta bem.

Ja a somatizacdo é a presenga de sintomas fisicos, porém nao as
doengas organicas. A causa disto € emocional, como por exemplo, o ataque de
panico, o individuo apresenta sintomas organicos igualzinho ao ataque cardiaco mais
na hora de fazer o exame nada é identificado.

Desta forma, nao existe uma causa certa para o desenvolvimento dessa
doenga, ela vai surgindo de acordo em como o individuo vai reagindo a situagdes e/ou
problemas que surgem na sua vida.

Pessoas que sofrem com a somatizacdo acabam desenvolvendo

doencas como a depressdo, ansiedade, estresse e outros, como por exemplo:
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Sobrecarga profissional; Traumas causados na infancia ou até mesmo na vida adulta;
Pessoas que foram vitimas de violéncias psicologicas, fisicas ou sexuais.

As diversas formas de se manifestar as doencas psicossomaticas, tanto
no fisico quanto no psicologico.

Alguns sintomas psicologicos s&o: Ansiedade, tristeza, exaustao,
irritacéo, falta de paciéncia. Podemos citar sintomas fisicos como: Dores no corpo, dor
ou queimacgao no estbmago que causa vomitos ou ansia de vomito, insénia, queda de
cabelo.

Para Ballone (2002), qualquer tipo de doenga psicossomatica pode se
manifestar no paciente ansioso e estressado. Além disso, do ponto de vista emocional,
o estresse esta intimamente relacionado a Depressao, a Sindrome do Panico, aos
Transtornos da Ansiedade e as Fobias. Isso tudo sem contar uma vasta lista de
sintomas (ndo doencgas) relacionada a este paciente. Em relag&o a sintomas causados
pelo estresse, que apresentam um resultado no organismo, segundo ao mesmo autor,

Ballone, pode ser acometido por varios 6rgaos do corpo, como mostra abaixo:

1. Cardiologia: Palpita¢des, arritmias, taquicardias, dor no peito;

2. Gastroenterologia: Célicas abdominais, diarreia etc.;

3. Neurologia: formigamentos, alteragbes sensoriais etc.;

4. Otorrino: Vertigens, tonturas, zumbidos;

5. Clinica Geral: Falta de ar, bolo na garganta, sensacdo de desmaio, fraqueza

dos membros, falta de apetite ou apetite demais;
6. Psiquiatria: Irritabilidade, alteragdes do sono (demais ou de menos), angustia,

tristeza, medo, inseguranca, tendéncia a ficarem em casa, pensamentos ruins.

2.8 A SINDROME DE BURNOUT - CONCEITO

Burnout € uma palavra inglesa usada para referir-se a algumas pessoas
que deixou de funcionar por exaustdo, ou seja, € uma sindrome que atinge tanto
profissionais de servicos quanto a cuidadores. A sindrome do Burnout manifesta no
individuo pelo cansaco, exaustdo ou pelo esgotamento emocional, quer dizer que o
individuo esta em uma tensdo emocional e em estresse causado pelas condi¢des de

trabalho desgastante.
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Freudenberger (2002), afirma que o Burnout €& resultado de

esgotamento, decepgao e perda de interesse pela atividade de trabalho que surge nas

profissdes que trabalham em contato direto com pessoas em prestacdo de servico

como consequéncia desse contato diario no seu trabalho. Podemos dizer que os

professores e policiais estdo entre os profissionais mais atingidos.

As causas de afastamento do trabalho por doenca e aposentadoria por
invalidez mostram que a hipertenséo arterial, doencas da circulacéo
de transtornos mentais sdo os mais frequentes. Os transtornos
mentais causam mais afastamento e em hipertensdo a que provoca
mais aposentadoria (Franca & Rodrigues 1997, p.45).

De acordo com Franga; Rodrigues ( 1996, p. 71), o Burnout emocional

pode ser caracterizado da seguinte forma:

Exaustdo emocional - ocorre quando a pessoa percebe nela mesmo a
impressao de que nao dispde de recursos suficientes para dar aos outros.
Surgem sintomas de cansaco, irritabilidade, propensdo a acidentes, sinais de
depressao, sinais de ansiedade, uso abusivo de alcool, cigarros ou outras
drogas, surgimento de doencgas, principalmente daquelas denominadas de
adaptacao ou psicossomaticas.

Despersonalizagdo - corresponde ao desenvolvimento por parte do profissional
de atitudes negativas e insensiveis em relacdo as pessoas com as quais
trabalha tratando-as como objetos.

Diminuicdo da realizagdo e produtividade profissional — geralmente conduz a
uma avaliagdo negativa e baixa de si mesmo.

Depressao - sensacao de auséncia de prazer de viver, de tristeza que afeta os
pensamentos, sentimentos e o comportamento social. Estas podem ser breves,

moderadas ou até graves.

Ja para Hirigoyen (2002, p. 20): “[...] o estresse profissional feito de

pressdo e exagero de tarefas multiplas e repetitivas pode esgotar uma pessoa e

mesmo leva-la a um Burnout, isto é, a uma depressao por esgotamento”. Basicamente

Hirigoyen relata que os chefes passam a maior parte do tempo no seu local de

trabalho, e segundo a autora alguns chefes passam seu tempo apenas fazendo com

gue os seus subordinados sintam a pressao que lhes sao colocadas.
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Entdo com isso, os subordinados passam a ficar tensos e angustiados
para entregar as tarefas que foram passadas. Eles (os subordinados) comegam a ter
ansiedade pois n&o vé a hora de acabar com suas tarefas, e obviamente a hierarquia
nao se importa com a saude de seus subordinados mais sim com os resultados que
0S mesmos apresentaram.

Ja sabemos que a sindrome de Burnout € a Sindrome do esgotamento
Profissional. De acordo com o site anmt.org.br pesquisas foram realizadas pela
Internacional Stress Management Association (ISMA), e de acordo com o que eles
pesquisaram dos 100 milhdes de trabalhadores brasileiros 30% sofrem com essa
sindrome. Como a competitividade no mercado esta muito alta hoje em dia, os
colaboradores das empresas sentem uma cobrang¢a a mais por isso, pois eles sempre
tém que mostrar bons resultados, inovagao diaria e assim por diante, e com isso
obviamente eles (os colaboradores) vao se sentir mais pressionados e por se sentir
assim eles vao aumentar a carga de trabalho para poder superar as expectativas dos
seus chefes, como afirma a psicologa do Hapvida Saude, Livia Vieira.

Segundo a mesma, os profissionais eles transformam a sua vida em
trabalho e quando os seus superiores ndo veem o seu esforgo eles se desanimam e
perdem o estimulo para realizar suas fungoes.

Algumas profissbes como é o caso dos: Bombeiros, Policiais,
Professores, Médicos e Enfermeiros. Exigem mais dos trabalhadores e esses
profissionais estdo entre os mais afetados pela Sindrome de Burnout. Segundo a
psicologa, a realizagdo do tratamento dessa sindrome varia muito, pois em alguns
casos esse problema pode ser resolvido com acompanhamento de um psicélogo e
em outros casos € preciso a utilizagdo medicamentos.

De acordo com o site medley.com.br, algumas técnicas que ajudam é
fazer yoga, atividades relaxantes, e também acompanhamento médico.

Pessoas que sao portadoras de depressao e a propria sindrome é
recomendado que se fizesse atividades fisicas, pois com a realizacdo de atividades
fisicas o individuo pode aprender a lidar com o estresse o que por um acaso ajuda
bastante no esgotamento mental. Manter o sono em dia também ajuda muito no
decorrer do tratamento, porém essas atividades sao apenas complementares, o
individuo tem que manter um acompanhamento direto com o psiquiatra, seja ela

medicamentoso ou psicoterapéutico.
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2.9 ENDOMARKENTING

Dentro de uma empresa o endomarketing atua de uma forma interna,
sendo incluido dentro de um capital humano. A empresa que aplica essa estratégia,
visa desenvolver agdes que geram um ambiente de trabalho agradavel. Criar
condigbes seguras de trabalho e recrutar profissionais talentosos e adquirir uma
gestao de transparéncia, sao de fortalecer a cultura e politica da organizagao, gerando
beneficios pra os trabalhadores.

Algumas estratégias usadas é na criagdo uma colaboragédo entre com
seus colaboradores e clientes e obter treinamentos qualitativos para os novos
contratados, para sua execugéo de cargo com eficiéncia.

Essas situagbdes s&o descritas por Renee West (1998, p. 96), onde ele
afirma importancia da empatia no ambiente de trabalho, visto que mesmo que o
empresario esteja usando a maior de todas as estratégias de endomarketing, se o
mesmo nao agir com o coragdo e a mentes daquele que trabalham com ele, nada

daquele esforgo torna-se real.

2.9.1 Forgas Motivacionais

E através das forgas motivacionais que o endomarketing realiza seus
feitos. Esta motivacéo atua desenvolvendo vontades e desejos de alcangar metas. Os
proprietarios da organizagdo deveriam usar esta maneira de incentivo com seus

colaboradores, estabelecendo metas e motivando de forma estratégica.

Para a maioria das teorias, o processo motivacional esta dirigido para
metas ou necessidades [...] As metas podem ser positivas [...] como
podem ser negativas [...]. As necessidades sdo caréncias e
deficiéncias que a pessoa experimenta [...]. (CHIAVENATO 2010,
p.244).
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Como exercicio de motivacdo sua empresa tem maior produtividade,
qualidade e rotatividade. Uma forma de motivar é “gamificagdo” sendo caracterizada
por tipos de fase, missdo, pontuagao, conquistas e recompensas. E através destas
atividades dindmicas estudamos a forma que os seus funcionarios se motivam, e as
coisa que eles se interessam, podem trazer formas de adequar isso no dia a dia da
sua empresa tendo um clima organizacional, mais confortavel de trabalhar e tranquilo

de conviver entre equipe.

As metas sdo resultados procurados pela pessoa e atuam como forgas
vitais que atraem metas desejadas conduz a uma redugdo das
necessidades humanas. As metas podem ser positivas — como é o
caso de elogios, reconhecimento, interesse pessoal, aumento salarial
ou promogao — como também pode ser negativa — como é o caso de
criticas, admoestagdes, desinteresse pessoal, ndo promogao.
(CHIAVENATO 2014, P 130)

3. METODOLOGIA

Nas pesquisas realizadas, foram utilizadas as pesquisas bibliograficas
qgue ocorreu no acervo da biblioteca da ETEC Professor Armando José Farinazzo, em
web sites confiaveis, além de uma coleta de dados, usando o meio de pesquisas
quantitativas, realizadas com diversos individuos, através da plataforma Microsoft
Forms, e uma entrevista realizada com o psicélogo Evaldo Botazzo. Visando
diferentes resultados, foi realizada uma analise verificando como é desenvolvida a
Sindrome de Burnout dentro das organizagdes e como isso afeta a propria empresa e

os funcionarios.

4. DESENVOLVIMENTO

O desenvolvimento deste trabalho foi feito a partir de uma pesquisa
quantitativa, utilizando o Microsoft Forms e com uma entrevista individual com o

psicologo Evaldo Botazzo.
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4.1 Pesquisa de Campo

A pesquisa quantitativa teve um total de quarenta e quatro respostas
pela plataforma Forms. As perguntas feitas aos colaboradores desta pesquisa foram
determinadas com base na hipétese do grupo. Os questionamentos dessa tese foi

enumerando da seguinte forma na plataforma online:

Grafico 1. Atividade Renumerada
Vocé exerce uma atividade remunerada?

® Sim
® Nio

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Gréfico 2. Clima Organizacional

No seu ambiente de trabalho, como € a sua comunicagao com seus colegas e

@ Otimo, ndo tenho problema
@ Bom, temos problemas, mas nio afeta o
ambiente ou a mim
@ Reaqular, consigo trabalhar, mas o Clima
| Organizacional & pesado

@ Ruim, ndo consigo atingir as metas, 0
ambiente & "pesado” e falta
comunicacao

superiores?

Fonte: (Do proéprio autor, 2022).
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Grafico 3. Desempenho de Cargo

Vocé desempenha funcdes aléem do seu cargo?

@ Sim, diariamente
@ Nunca
@ Sim, mas de forma esporadica.

® Sim

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Grafico 4. Atividade Desempenhada nas Fungoes

Voceé se sente sobrecarregado desempenhando suas atividades no ambiente de
trabalho?

® Sim
® Nio
@ Somente em alguns dias especificos.

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Grafico 5. Reconhecimento

Vocé é reconhecido pelos seus superiores?

@® Raramente
® Sempre
® Nunca

® Nao

Fonte: (Do proéprio autor, 2022).
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Grafico 6. Crescimento Empresarial

A empresa em si, incentiva seus avancgos na organizacao?

® Sim
@ Nio
@ N3o sei

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Grafico 7. Sindrome de Burnout

Vocé conhece a Sindrome de de Bornout?

@® Sim
® Nao

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Pergunta 1. Transtornos Psicoldgicos

Vocé possui algum tipo de transtorno psicolégico ou emocional? Se sim, quais?

Sim; Ansiedade, Depressao, Panico Social/Crise de Panico, Depressao por
Bipolaridade, TAG, TDAH — 55,8%

Sim, mas nao sei informar — 3,1%

Nao — 43,1%

Sim, mas os sintomas sao leves — 3,1%

Fonte: (Do proprio autor, 2022).
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Grafico 8. Situacgdes

Conhece alguém que passou ou vive esse tipo de Sindrome?

® Sim
@ Nio

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Em questao do entrevistado foram feitas as seguintes perguntas e com

suas respectivas respostas:

Questao 1

O que vocé entende da Sindrome de Burnout?

Disturbio Mental causada pelo estresse

O estresse é causada pela vida agitada do individuo

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Questao 2

Qual é a maior faixa etaria de idade que a Sindrome atinge?

Afeta mais as mulheres que os homens

Nao possui uma faixa etaria determinada na ciéncia

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Questao 3

Quais sao os principais sintomas?

Cansaco excessivo, a irritabilidade, a perca de apetite e dores de cabeca

Desesperanca, negatividade e pode desencadear alguma depressao

Fonte: (Do proprio autor, 2022).
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Questao 4

Na sua opinido, vocé acha que essa Sindrome, de alguma forma, acaba atrapalhando

na produtividade na empresa?

Sim, afeta

A pessoa nao vai produzir bem e ndo vai proporcionar no Clima Organizacional

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Questao 5

Vocé ja presenciou alguma doenga que tem ou ja teve essa doenga?

Sim, ja

Ja atendeu muitas pessoas com essa sindrome

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Questao 6

O que poderia ser feito para ajudar esse colaborador?

O tratamento € a psicoterapia e medicacao

Diagnéstico

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

Questao 7

E na sua opinido, quais os profissionais mais afetas por essa Sindrome?

Isso € um problema de saude publica, o que precisamos que ter bastante atencao,
Porque o agravamento pode chegar a uma depressao ou até mesmo entrar em vicios

como alcool e drogas; justamente para diminuir esse estresse

Os profissionais mais afetados sdo naturalmente os que lidam com o publico, como

meédicos bombeiros e/ou psicologos

Fonte: (Do proprio autor, 2022).

4.2 Conclusdes da Pesquisa
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Apoés a aplicagdo das pesquisas qualitativas e quantitativas e analise
bibliografica, analisamos que a Sindrome de Burnout € um caso presente na vida
empresarial funcional da maior parte das pessoas que sdo empregadas, ou que ja
conheciam pessoas que sofreram desta crise prejudicial. Entdo, concluimos que essa
doenga psicologica € a causa de fases iniciais de varias doengas comuns nos
individuos, como depressao e ansiedade; podendo ser um gatilho para sequelas
infinitas na saude mental delas. Visamos que a hipotese, que deu partida a este
trabalho, estava colocada dentro dos conceitos dados nos cenarios apresentados e
das teses vistas, determinando que a maioria das pessoas conhece ou ja vivenciou

com Sindrome de Burnout, por alguma questao individual ou coletiva.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

De acordo com a hipotese levantada no inicio do desenvolvimento do
trabalho, podemos concluir que a maioria das empresas e funcionarios realmente
possuem conhecimento sobre a Sindrome de Burnout. Contudo, foi concluido que a
maior parte das organizagdes ndo auxilia essas pessoas que passam por isso, nem
mesmo dao qualquer apoio emocional para seus funcionarios em geral.

Por isso, uma nova forma de intervengao é necessaria para que 0s casos

sejam diminuidos e que cada empresa esteja ciente sobre seus proprios funcionarios.
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