UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS
FACULDADE DE TECNOLOGIA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ENGENHARIA DA PRODUCAO

ANALISE DOS NIVEIS DA SINDROME DE BURNOUT EM
COLABORADORES DE UMA INDUSTRIA DE
TRANSFORMACAO QUE PRODUZ CAMAS E ESTOFADOS

ADRIANA MIRANDA AZEVEDO

MANAUS
2016



ADRIANA MIRANDA AZEVEDO

ANALISE DOS NIVEIS DA SINDROME DE BURNOUT EM B
COLABORADORES DE UMA INDUSTRIA DE TRANSFORMACAO
QUE PRODUZ CAMAS E ESTOFADOS

Dissertacdo apresentada ao Programa de PoOs-
Graduagdo em Engenharia de Produgdo da
Universidade Federal do Amazonas, como requisito
parcial para obtencdo do titulo de Mestre em
Engenharia da Producdo, area de concentracdo
Gestdo de Operacg0es e Servicos.

Orientadora: Prof2 Dr2 Maria da Gloria Vitério Guimaraes

MANAUS
2016



Ficha Catalogréfica

Ficha catalogréfica elaborada automaticamente de acordo com os dados fornecidos pelo(a) autor(a).

Azevedo, Adriana Miranda
A994a Analise dos niveis da Sindrome de Burnout em Colaboradores de
uma Industria de Transformacao que produz Camas e Estofados /
Adriana Miranda Azevedo. 2016
80 f.: il. color; 31 cm.

Orientadora: Maria da Gléria Vitério Guimaraes
Dissertacdo (Mestrado em Engenharia de Producéo)
Universidade Federal do Amazonas.

1. Esgotamento profissional . 2. Sindrome de Burnout . 3.
Rendimento profissional . 4. Estresse Ocupacional . I. Guimaraes,
Maria da Gléria Vitorio Il. Universidade Federal do Amazonas Il
Titulo




ADRIANA MIRANDA AZEVEDO

ANALISE DOS NIVEIS DA SI'I\JDROME DE BURNOUT EM
COLABORADORES DE UMA INDUSTRIA DE TRANSFORMACAO
QUE PRODUZ CAMAS E ESTOFADOS

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pos-
Graduagdo em Engenharia de Produgdo da
Universidade Federal do Amazonas, como requisito
parcial para obtencdo do titulo de Mestre em
Engenharia da Producdo Profissionalizante, area de
concentracdo Gestdo de Operacdes e Servicos.

Aprovada em 16 de setembro de 2016.

BANCA EXAMINADORA

Prof2 Dr2 Maria da Gléria Vitério Guimaraes - Presidente
Universidade Federal do Amazonas

Prof. Dr. Tristdo Sécrates Baptista Cavalcante - Membro
Universidade Federal do Amazonas

Prof2 Dr2 Ana Flavia de Moraes Moraes - Membro
Universidade Federal do Amazonas



Dedico em primeiro lugar a Deus, pois ele é
minha forca. Dedico & minha familia, pois eles
me incentivam sempre. Dedico aos meus
filhos, para que eles possam me ter como
exemplo e buscar fazer sempre melhor. Foi
por voceés que finalizei esta etapa. E dedico a
minha orientadora sempre maravilhosa e
paciente.



AGRADECIMENTOS

Agradeco acima de tudo a Deus, pois Ele € tudo em minha vida e me proporciona
momentos riquissimos.

Agradeco também a meus pais que sempre tiveram certeza que eu conseguiria, até
mesmo quando nem eu acreditava, vibrando por toda e qualquer etapa vencida.

A0 meu esposo gque nesses muitos anos juntos sempre me apoiou e incentivou, esteve
ao meu lado e me ajudava para que eu pudesse estudar.

Aos meus filhos que entenderam e permitiram que eu pudesse escrever essa
dissertacdo, e estudar, mesmo precisando da mée ao lado, aceitaram ficar com o pai quando
necessario e estavam sempre prontos a me abracar quando eu chegava na cama cansada
precisando dormir. O beijo, 0 abrago, o carinho de vocés era o0 que recarregava minha energia.
Amo vocés, meus filhos!!!

A toda minha familia e amigos que emanam vibragfes positivas € me rodeiam com
tanto amor. Aos meus amigos queridos, em especial aos que caminharam junto comigo nesta
etapa (Edson, Charles, Ana e Audilene).

A minha querida orientadora que me ensinou muito mais do que a disciplina
ministrada, muito mais do que escrever uma dissertacdo, e foi muito mais que uma
orientadora... ela me ensinou a ser uma professora melhor para meus alunos, ela me ensinou a
ver meus alunos sob uma oOtica diferente, me ensinou muito mais do que ela imagina, em
especial a vocé o meu muito obrigada!!!

Voltando um pouco ao inicio desta jornada, quero agradecer a
UNINORTE/LAUREATE e a pessoas muito especiais que permitiram que eu pudesse realizar
este programa de Mestrado e acreditaram em mim: Professor Expedito, Professora Lia,
Professora Cristiane Aschidamini, Professor Rogério Olmedija. Nunca esquecerei o0 que
fizeram por mim, e como acreditaram. VVocés se tornaram muito mais que colegas de trabalho,
grandes amigos.

Sem voceés este sonho que vira realidade ndo seria possivel.



"Eu disse essas coisas para que em
mim vocés tenham paz. Neste mundo
vocés terdo afligdes; contudo, tenham
animo! Eu venci o mundo".

Jodo 16:33



RESUMO

O estresse e a salde ocupacional tornaram-se questdes de grande preocupagdo nas ultimas
décadas, tanto em nivel nacional como internacional. Dado o valor do trabalho na sociedade,
0 tempo gasto com atividades laborais e as mudangas atuais que afetam a organizagdo do
trabalho, estes aspectos tem resultado em aumento do estresse ocupacional. As rapidas
mudangas na economia global fazem com que as organiza¢bes operem em busca de maior
eficiéncia, produtividade e qualidade. Consequentemente, imperativos econémicos e a
necessidade de manter a vantagem competitiva resultaram em reestruturagéo e incertezas. A
Sindrome de Burnout é uma preocupacdo global e estd relacionada ao estresse
ocupacional. Ocorre principalmente entre profissionais cujo trabalho envolve constantes
exigéncias e interacOes intensas e diarias, com pressdes e/ou responsabilidades. Portanto o
objetivo geral do presente trabalho é analisar os niveis da Sindrome de Burnout em
colaboradores de uma indastria de transformacdo que fabrica camas e estofados. Foi
realizada uma pesquisa calcada em um estudo descritivo transversal, com abordagem
metodologica quantitativa, exploratoria, de campo, investigando determinadas caracteristicas
da populagdo estudada. Os resultados mostram que dos entrevistados, 98,6% nédo tém
Burnout, 1,4% apresentam Burnout. Através desse estudo pode-se concluir que a empresa tem
um bom clima organizacional e ndo apresenta fatores estressantes no atual momento. E uma
sindrome preferencialmente encontrada em profisses que lidam com outras pessoas
diretamente e de forma intensa e diaria, que apresentam pressbes e/ou alto nivel de
responsabilidade como, por exemplo, professores e profissionais da saude. Diante deste
quadro, fazem-se propostas de melhorias a fim de minimizar e até mesmo, zerar esse indice na
empresa. Conclui-se que apesar da pesquisa apontar um indice minimo para a existéncia de
sindrome de Burnout na empresa em estudo, é importante que se busquem melhorias a fim de
reduzir ou eliminar essa sindrome no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Esgotamento Profissional; Sindrome de Burnout; Rendimento Profissional.



ABSTRACT

The stress and occupational health have become a matter of great concern in the last decades,
both in a national and international level. Given the value of work in the society, the time
spent in labor activities and the current changes that affect the organization of work, these
aspects have resulted in the increase of occupational stress. The sudden changes in global
economy make the organizations operate in search of more efficiency, productivity and
quality. Consequently, economic imperatives and the need to maintain competitive advantage
have resulted in restructuring and uncertainties. The Burnout Syndrome is a global
preoccupation and it is related to the occupational stress. It occurs mainly amongst
professional whose work involves constant demands and intense daily interactions with
pressions and/or responsibilities. Therefore the general objective of the present paper is to
analyze the levels of the Burnout Syndrome in workers of an industry of transformation that
fabricates beds and upholstery. A survey was conducted based in a descriptive transversal
study, with the quantitative, exploratory, field methodological approach, investigating certain
characteristics, of the population studied. The results show that amongst the people
interviewed, 98,6% don’t have the Burnout Syndrome, and 1, 4% present the Syndrome.
Throughout this study it can be concluded that the company has a good organizational climate
and that it doesn’t present stressing factors at the current moment. It is a syndrome preferably
found in professions that deal with other people directly and in an intense and daily way, that
present pressions and/or high level of responsibility such as, for example, teachers and health
professional. Before this scenario, proposals of improvements are made in order to minimize
and even, make it reach a zero status of this company’s index. It is concluded that although
the research points to a minimum index to the existence of the Burnout Syndrome in the
company studied, it is important to be sought improvements to reduce or eliminate this
syndrome in the work environment.

Keywords: Professional Burnout; Burnout syndrome; Efficiency of employees.
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1 INTRODUCAO

O mundo passa por um intenso processo de mudancgas que atinge os mais variados
setores da atividade humana, tanto no plano social, politico, geografico, tecnologico,
organizacional quanto profissional.

Mudar, alterar procedimentos e pressupostos, é visto hoje como um processo continuo
nas organizacGes. Portanto, é perfeitamente pertinente e muito relevante o desenvolvimento
de estratégias que favorecam o desenvolvimento do ser humano como multidisciplinar,
reconhecendo suas mais variadas e amplas necessidades. O trabalhador moderno sofre um
intenso desgaste fisico e emocional, e a reposicdo de suas energias ndo tem acontecido
comprometendo sua salde, o clima organizacional e consequentemente o seu desempenho
dentro da organizacao.

O estresse e a salde ocupacional tornaram-se questdes de grande preocupacdo nas
ultimas décadas, tanto em nivel nacional como internacional. Dado o valor do trabalho na
sociedade, o tempo gasto nas atividades laborais e as mudancas atuais que afetam a natureza
do trabalho, podem resultar em aumento do estresse ocupacional. As rapidas mudancas na
economia global fazem com que as organizaces operem em busca de maior eficiéncia,
produtividade e qualidade. Consequentemente, imperativos econdmicos e a necessidade de
manter a vantagem competitiva resultaram em reestruturagéo e incertezas.

Estas alteragdes a natureza do trabalho, juntamente com mudangas de definicdo na
legislacdo, abriram o caminho para um aumento alarmante nas reivindicacdes que estdo
associadas com estresse no local de trabalho. Em anos anteriores, as reivindicagdes de estresse
foram geralmente associadas a experiéncia de um evento ameacador traumatico e/ou a vida,
tais como a violéncia, ferimento ou um incidente critico de algum tipo. Nos ultimos anos, no
entanto, o nimero de pedidos de afastamento a previdéncia social tem aumentado, dentre as
causas estdo o estresse ocupacional. Este tipo de estresse aumenta o custo do setor
previdenciario e principalmente para as empresas, tanto financeiro como em termos de
recursos humanos qualificados, embora dificil de quantificar os custos reais, devido
estatisticas enganosas, instancias nao declaradas e a rotatividade de pessoal.

Todavia a discussdo sobre o estresse ocupacional deve evitar trazer a impressao de que
o trabalho é uma atividade psicologicamente ‘perigosa’, uma vez que ndo € necessariamente
inerente ao trabalho, dependendo de diversos fatores. De fato, o valor intrinseco do trabalho

para a salde e satisfacdo com a vida do trabalhador € bem reconhecida. Freud e Adler
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sustentam que o trabalho faz parte integrante da existéncia humana béasica. Tedricos
motivacionais, tais como Maslow (1968 apud SILVA et al., 2015) sugeriram que o trabalho
faz ndo sé satisfazer as necessidades basicas de seguranca, comida ou abrigo, mas também
fornece um meio pelo qual as necessidades de nivel superior, tais como necessidade de
competéncia, ou seja, compromisso social sejam atendidas.

Investigadores mais recentes tém mostrado que o trabalho esta integralmente
envolvido ao processo de desenvolvimento da identidade e autoestima. Trabalho, portanto,
desempenha um papel importante na vida das pessoas e exerce uma importante influéncia
sobre 0 seu sentimento de bem-estar e identidade. A atividade laboral é um meio pelo qual as
pessoas se identificam na sociedade e pode ser influenciada por fatores econdémicos, sociais,
culturais e individuais. Como observado por Kielhofner (2008), a identidade de uma pessoa é
uma conjuncao dos seus papéis sociais validados, particularmente aquelas associadas com
ocupacdo. Por conseguinte, a perda de tais papéis valorizados pode levar a distarbios
psicoldgicos e subsequente perda de fungéo.

De acordo com Carlloto (2014), a Sindrome de Burnout é uma preocupagdo global e
estd relacionada ao estresse no trabalho sendo um potencial negativo que afeta a saude
psicologica e fisica do individuo, bem como a eficacia de uma organizagéo. Portanto, ela é
reconhecida mundialmente como um grande desafio para a saude dos trabalhadores e do
funcionamento das suas organizaces. Na ultima década, véarios estudos epidemioldgicos
descobriram uma alta prevaléncia da sindrome em profissionais nos paises ocidentais e em
desenvolvimento. No entanto, a sindrome de burnout ocorre principalmente entre
profissionais cujo trabalho envolve constantes exigéncias e intera¢fes intensas com pessoas
gue tém necessidades fisicas e emocionais.

Nas ultimas décadas, véarios fatores, como a demanda por maior produtividade, tém
gerado maior estresse ocupacional. Como outras formas de estresse, 0 estresse ocupacional
aumenta as chances de doencas na populacao, apesar de um estilo de vida saudavel parecer
mitigar este risco. A Sindrome de Burnout € a resposta emocional extrema ao estresse crénico
ocupacional. O termo ‘neutralizacdo’ indica o colapso que surge apds o uso de toda a energia
disponivel, manifestando-se como um processo de exaustdo fisica e mental A sindrome
consiste em varios fatores e é expressa em trés dimensdes: exaustdo emocional elevada,
despersonalizagdo (composto por distanciamento emocional e desumanizagdo) e baixa
realizacdo profissional. Ela depende diretamente das condi¢fes em que o trabalho é realizado
e também das relagdes interpessoais envolvidas na sua execugdo. De acordo com literatura

pesquisada, a sua prevaléncia tem sido amplamente avaliada em varios grupos profissionais,
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em particular, os trabalhadores da saude, como meédicos e enfermeiros, além de trabalhadores

em areas sociais, como advogados e professores.

1.1 PROBLEMA DA PESQUISA

Oliveira (2013, p. 131) destaca que o problema “é o assunto a ser tratado, a partir de
uma determinada perspectiva e que deve ser complementado com sua exposi¢cdo em termos de
um problema”, assim, considerando o tratamento do autor, pode-se considerar que toda
pesquisa deve ser problematizada.

Os autores Marconi e Lakatos (2010, p. 111) em relacéo a problematizacdo citam que
“todo problema ¢ passivel de tratamento cientifico. Isso significa que para se realizar uma
pesquisa € necessario, em primeiro lugar, verificar se o problema cogitado se enquadra na
categoria de cientifico”.

Beuren (2006, p. 64) “enfoca sobre a &rea de interesse e a problematizardo do tema
devem ser Unico e especifico, ambos aprofundados levam ao objeto do estudo”. Desse modo,
o0 tema ora apresentado esta envolvido dentro do universo da gestdo de operagdes e servicos.

Para Vergara (2009, p. 21) em relacdo & problematizacdo do tema, afirma que “um
problema é uma questdo ndo resolvida, é algo que vai se busca resposta via pesquisa”,
portanto, tem-se um tema atual, acerca de mudangas que geraram um problema, portanto
através da pesquisa busca a resposta.

Diversas sdo as atividades laborais que vem exigindo cada vez mais do profissional, o
levando a um esgotamento fisico e/ou mental, chegando algumas vezes ao extremo de fazer
com que esses profissionais abandonem suas profissdes e tenham que recuperar seu equilibrio
psiquico. Muito tém se estudado sobre o esgotamento em docentes e profissionais de saude,
contudo, é necessario expandir tal estudo para os demais grupos de trabalhadores. Com isso,
este trabalho preocupa-se em estudar uma pequena parte dos trabalhadores do Polo Industrial
de Manaus (PIM), a fim de verificar a existéncia ou a evolugdo da Sindrome de Burnout em
profissionais inseridos na inddstria de transformacdo. Considerando a peculiaridade da
possivel extincdo da ZFM (Zona Franca de Manaus), fazendo com que diversas empresas
percam seus incentivos e fechem ou mudem de estado, bem como as crises do mercado

econdmico e politico que impactam nas demissdes ou contratagdes.
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Posto isso, visando engrandecer a sociedade com tal conhecimento, o presente estudo
traz a seguinte problematica: Qual o impacto e a prevaléncia da Sindrome de Burnout em

colaboradores de uma industria no Polo Industrial de Manaus?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

Tal pesquisa teve um direcionamento para o indutivo, ou seja, um método logico que
pressupde a existéncia de verdades ja confirmadas e que sirva de base a conclusdo de um
raciocinio que se queira chegar através dele, buscando conhecimentos novos em fungdo do
assunto, sendo o pesquisador estimulado a evitar interferéncia subjetiva no trabalho, bem
como a experimentacdo, no sentido da busca por testar o fendbmeno por meios matematicos,
sempre com o intuito de buscar a precisdo, para a sua validacdo seja através da reproducéo do
teste nos modelos pesquisados pelo mesmo célculo.

Sendo assim, torna-se necessario, de imediato, definir os objetivos gerais e
especificos, em que Beuren (2006, p. 65), diz que o objetivo geral “[...] indica uma acéo
ampla do problema, por isso mesmo ele deve ser elaborado em base na pergunta de pesquisa”.
Isso quer dizer que o objetivo geral indica o propdsito maior do trabalho de pesquisa e aponta

a direcdo para o resultado final do mesmo. Nas palavras desse autor:

[...] os objetivos especificos devem descrever agBes pormenorizadas, aspectos
especificos para alcancar o objetivo geral estabelecido, ambos os procedimentos
devem estar em harmonia entre ambos e uma estreita relacdo de subordinacéo, ou
seja, um depende do outro.

Ainda sobre os objetivos, Oliveira (2003, p. 132) afirma que o geral “procura dar uma
visdo ampla da pesquisa”, em contrapartida, o especifico “define o ponto central do trabalho”
devendo ressaltar a ideia da pesquisa a ser desenvolvida em um sentido geral e especifico.

Ja para os autores Marconi e Lakatos (2010, p. 106), o objetivo geral esta ligado a
“uma visao global ¢ abrangente do tema. Relaciona-se com o conteldo intrinseco, quer dos
fendmenos e eventos, quer das ideias estudadas. Vincula-se diretamente a propria significacdo
da tese proposta pelo projeto”. Tendo em vista os variados conceitos dados pelos autores,

foram definidos os objetivos geral e especificos deste trabalho.
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1.2.1 Objetivo geral

Analisar os niveis da Sindrome de Burnout em colaboradores de uma indudstria de

transformac&o que fabrica camas e estofados.

1.2.2 Objetivos especificos

- Avaliar aspectos relacionadas ao estresse cronico nos colaboradores da empresa estudada;

- Avaliar determinadas caracteristicas da populacdo estudada (zona geografica, género,
religido, estado civil, e outros) correlacionando com o estresse.

- Quantificar a prevaléncia da Sindrome de Burnout nos colaboradores;

- Sugerir formas de minimizar os efeitos ou os impactos da Sindrome de Burnout.

1.3 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

A justificativa de um estudo para Beuren (2006, p. 65) “deve discorrer de forma breve,
mas completa, sobre a relevancia da pesquisa a que se propde [...] pode estar relacionada a
area de atuacdo profissional, a sociedade em geral”. Em outras palavras, a justificativa vai
responder ao interessado pela leitura e ao seguinte questionamento: o estudo € relevante para
a area na qual seu autor esta atuando, bem como para a area na qual busca formacdo
académica, ou para a sociedade em geral?

Dentre as razBes que sinalizam a relevancia do estudo, cita-se Marconi e Lakatos
(2010, p. 219) que definem a justificativa como uma “[...] exposi¢do sucinta, porém completa,
das razOes de ordem teodrica e dos motivos de ordem pratica que tornam importante a
realizacdo da pesquisa”.

Oliveira (2013, p. 132), por sua vez, diz que a justificativa do estudo é fundamental
para “frisar a contribui¢do da pesquisa no avanco do conhecimento”.

Desse modo, justifica-se a presente dissertacdo face ao estresse ocupacional, que vem
crescendo no Brasil e no mundo servindo de alerta para as organizagdes estudarem os reais
impactos deste problema na produtividade, acidentes de trabalho, aumento dos custos,
rotatividade, absenteismo, entre outros fatores. O estresse quando crbnico é chamado de
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Sindrome de Burnout, sendo considerado o esgotamento quase total do individuo. A pessoa
pode apresentar sintomas de exaustdo emocional e/ou indiferenca com o trabalho, chegando a
sensacdo de incompeténcia, insucesso.

Quando a saude do trabalhador é afetada, as reaces decorrentes do desequilibrio fisico
ou mental serdo observadas em seu ambiente de trabalho, como: diminui¢do do rendimento,
falta de memoria, irritabilidade, sonoléncia, cansaco, desanimo, impactando na producao, na
qualidade, e nas relacBGes sociais. Esta tematica é relevante, pois discute a crescente e
necessaria preocupacdo com a saude dos trabalhadores na atual conjuntura econémica.

Na area da gestdo de operacdes e servicos € crescente esta preocupacdo com a salde,
tanto por profissionais da area de administracdo, como das engenharias, pois mais importante
gue a mudanca no processo, na maquina e equipamentos, esta o trabalhador. Quando a salde
do trabalhador é comprometida percebe-se interferéncia na produtividade, com a diminuicao
da producédo e na qualidade, sendo necessarios retrabalhos, melhorias nas relagdes sociais e
humanas, bem como no clima organizacional.

Tendo a engenharia de producdo, a produtividade e o rendimento profissional como
foco principal, o estudo do trabalho e das pessoas através da area operacdes de servicos, a fim
de acompanhar as mudancas tecnoldgicas e de inovagdo ocorridas nos ultimos anos é
fundamental. O trabalhador dos anos 80 é diferente dos anos 90, e muito diferente do
trabalhador deste inicio de século, as preocupagfes vem aumentando, as empresas tém
buscado pessoas com perfis diferentes, cada vez mais competéncias e habilidades
diferenciadas s&o exigidas, o ser humano no ambiente de trabalho é cobrado diariamente.

Guimardes (2009) adverte, em linhas gerais, esta-se diante de novos cendrios, em que a
sucessdo das mudangas ocorre com muita rapidez e obriga as pessoas a alterar seu ritmo
interno: as distancias casa trabalho aumentaram consideravelmente, muitos trabalhadores
saem de casa antes de o sol nascer e retorna apenas a noite, 0 medo da demissdo assombra a
maioria das familias, o fantasma do desemprego apavora muitos, a violéncia urbana, o
individualismo, o trénsito caotico, a instabilidade familiar, os divorcios, a falta de estruturas
apoiadoras para criacdo dos filhos, todas essas equacdes geram insatisfagdo com a forma de
organizacdo do mundo atual.

O trabalho tém sofrido véarias modificagbes, algumas negativas e outras positivas,
segundo Guimardes (2009) antes da segunda guerra mundial a habitacdo e a oficina
conviviam sob 0 mesmo teto e, muitas vezes, ocupavam o mesmo espaco. Os trabalhadores
eram também, em grande parte, os proprios membros da familia artesd e proprietarios da casa-

oficina e dos poucos meios de producdo. As tarefas domesticas confundiam-se no plano
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temporal com o espacial. Apds as grandes guerras, e com a revolucao industrial, onde houve o
crescimento do desenvolvimento de produtos antes manuais, agora industrializados, a fim de
atingir a um namero maior de pessoas, contudo foi se buscando o aumento da producéo a todo
custo, até perceber que para um trabalho mais eficiente era necessario a seguranga e o
conforto do trabalhador, uma boa ergonomia auxiliava no aumento da producéo.

Em Manaus, observa-se a preocupacdo com a zona franca, um modelo de
desenvolvimento econémico implantado na cidade que vem conseguido manter o polo
industrial economicamente ativo, produtivo e viavel, através de incentivos fiscais. Uma vez
cessados esses incentivos é possivel que ocorra o fechamento ou mudanca de sede de diversas
industrias, com isso aumenta o desemprego. Atrelado a isso, ha a crise econémica que o pais
atravessa, bem como a necessidade das empresas produzirem mais, com menos custo.

Atualmente o nivel de cobrancas nas atividades profissionais, sejam elas em qualquer
nivel da producéo, a fim de reduzir custo e melhorar a produtividade, tem como consequéncia
0 surgimento de algumas patologias, dentre estas o stress na atividade laboral e até o
abandono da atividade pelo profissional. Em muitos paises a Sindrome de Burnout tem sido
relacionada com acidentes ocupacionais e até suicidios. Dai a importancia de compreender
qual o real impacto desta situacdo no ambiente de trabalho a fim de minimizar os possiveis
transtornos tanto para o colaborador quanto para a empresa, garantindo assim produtividade e

salide ocupacional.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho esta organizado em cinco capitulos estruturados de forma acessoria a fim

de melhorar a apresentacdo das opinides e discussdo do assunto como segue:

Capitulo 1: Contendo a introducdo, problema da pesquisa, objetivos gerais e
especificos, justificativa e estrutura do trabalho.

Capitulo 2: Fundamentos tedricos no qual este trabalho foi elaborado.

Capitulo 3: Apresenta a metodologia que foi utilizada para o desenvolvimento do
estudo.

Capitulo 4: Levantamento de dados e analise dos resultados.

Capitulo 5: Aponta a conclusdo e possiveis sugestoes.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT)

A palavra trabalho origina-se do latim tripalium, embora outras hipoteses a associem
a trabaculum. Tripalium era um instrumento feito de trés paus agucados, com o qual 0s
agricultores batiam trigo, milho e linho para rasga-los. A maioria dos dicionarios, contudo,
registra tripalium apenas como instrumento de tortura, 0 que teria sido originalmente, ou se
tornado depois. A tripalium se liga o verbo do latim wvulgar tripaliare, que significa
justamente “torturar” (GOIS, SARDEGNA, 2009).

Para Lansky (2005), o trabalho na sociedade contemporanea, representa um fato
necessario de explicacdo, por conseguinte esta relacionado a todas as atividades humanas,
deixou de fazer parte da vida para se tornar a forma de se melhorar de vida. Nos primérdios, o
trabalho era uma forma de punicéo, tarefa ardua e sem liberdade. Hoje, os trabalhadores tém
beneficios e leis que garantem seus direitos e deveres. Todo tipo de trabalho esta relacionado
ao desenvolvimento e ao progresso das conquistas do ser humano. E tudo que estad em

movimento para modificacdo ou progresso.

Nesse contexto, a OIT funda-se no principio da paz universal e permanente como
instrumento de concretizacdo e universalizacdo dos ideais da justica social e protecdo do
trabalhador no mundo internacional do trabalho. Como a Organizagdo das Nagdes Unidas
apenas surgiu no ano de 1945, a luz dos efeitos da segunda guerra mundial (1945), para que
ndo houvesse dois organismos internacionais com as mesmas func@es e atribuicoes, declarou-
se a OIT integrante da ONU. Por isso, a OIT € considerada como um organismo internacional
associado as NagGes Unidas, ou melhor, a uma das agéncias especializadas da Organizacao
das Nacdes Unidas (ALBORNOZ, 2010).

Souza (2006) pontua que nesse contexto, foi aprovada a Carta das Nagdes Unidas (Sao
Francisco, 1945), da qual resultou a criacdo da ONU e a revisdo da constituicdo da OIT
(Montreal, 1946), fica definitivamente afirmada a personalidade juridica prépria da OIT,
como pessoa juridica de direito publico internacional, de carater permanente, constituida de
estados, a qual assume soberanamente a obrigacdo de observar as normas que ratificam no

plano interno.
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A OIT, portanto, visa adotar uma politica social de cooperacdo e de desenvolvimento
social entre todos os sistemas juridicos nacionais para a melhoria das condicdes de trabalho,
mediante o implemento de normas protetivas sociais universais para os trabalhadores e o

reconhecimento internacional dos Direitos Humanos do Trabalhador (SUSSEKIND, 1987).

Moscovici (2004) ensina que o ser humano ¢ feito do ambiente em que vive, e que é
gerado por necessidades basicas as quais motivam ou ndo para exercer determinadas tarefas,
sejam as necessidades fisioldgicas como alimentacdo, sono, atividade fisica, satisfacdo sexual,
entre outras. Ou as necessidades psicologicas como seguranga interna, participacao,
autoconfianca e afeicdo; necessidades de auto realizacdo como impeto para realizar o proprio
potencial, estar em continuo autodesenvolvimento. As referidas necessidades ndo satisfeitas
também sdo causas de comportamento, ocasionando a desordem do individuo, como
agressividade, reacGes emocionais, alimentacdo e apatia. A falta de vontade para realizar um
bom exercicio de seu trabalho, a perca do desejo de crescer, de progredir, ficando a
imaginacdo em segundo plano, o pensamento se restringe tdo somente em seu problema

pessoal, prejudicando sua auto realizagdo no trabalho.

Para Chiavenato (2003), o mundo dos negécios estd mudando e nos dias atuais é de
fundamental importancia para as organizacdes planejar a area de recursos humanos, pois o0
ambiente empresarial esta cada vez mais exigente, rigoroso e competitivo. As empresas que
seguem modelos de gestdo antiquados, sem nenhum efeito estratégico ou ndo agregam valor
algum para a organizacdo, estdo comecando a rever seus procedimentos e se adaptar aos

novos tempos.

Conforme Chiavenato (1999), a administracdo de recursos humanos abrange o
conjunto de técnicas e instrumentos que permitem as organizacdes atrair, desenvolver e reter
seus talentos humanos. As mesmas precisam adequar-se as necessidades humanas, de forma

integrada, sejam elas clientes, proprietarios, fornecedores, colaboradores ou dirigentes.

Nascimento (2012) salienta que o equilibrio dinamico entre todas as areas da empresa
e do ambiente passa a ser fundamental, pois as mudancas estdo ocorrendo de forma rapida e
agil o que faz com que a organizacdo busque se adaptar a esses novos cenarios, para que

possa se manter competitiva no mercado.
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2.2 0 TRABALHO E AS TEORIAS ADMINISTRATIVAS

Na virada do seculo, as organizagbes mais notaveis eram grandes e
industrializadas. Muitas vezes, elas incluiram em curso, as tarefas de rotina que fabricam uma
variedade de produtos. Os Estados Unidos altamente valorizavam assuntos cientificos e
técnicos, incluindo a medicdo cuidadosa e especificacdo das atividades e resultados. A Gestdo
tendia a ser a mesma. Frederick Taylor desenvolveu a teoria da administragdo cientifica, que
esposada essa especificacdo cuidadosa e medicdo de todas as tarefas organizacionais. Tarefas
foram padronizadas, tanto quanto possivel. Os trabalhadores foram recompensados e
punidos. Esta abordagem parece funcionar bem para organizagdes com linhas de montagem e

mecanicistas e outras com as atividades rotineiras (CHIAVENATO, 2003).

Segundo Maximiniano (2004), ateoria classica da administracdo foi idealizada
por Henri Fayol. Caracteriza-se pela énfase na estrutura organizacional, pela visdo do homem
econémico e pela busca da maxima eficiéncia. Sofreu criticas como a manipulacdo dos
trabalhadores através dos incentivos materiais e salariais e a excessiva unidade de comando e

responsabilidade.

Paralelamente aos estudos de Frederick Winslow Taylor, Henri Fayol defendia
principios semelhantes na Europa, baseado em sua experiéncia na alta administragdo.
Enquanto os métodos de Taylor eram estudados por executivos Europeus, os seguidores
da Administracdo Cientifica s6 deixaram de ignorar a obra de Fayol quando a mesma foi
publicada nos Estados Unidos. O atraso na difusdo generalizada das ideias de Fayol fez com

que grandes contribuintes do pensamento administrativo desconhecessem seus principios.

Enguanto Taylor e outros engenheiros desenvolviam a administracdo cientifica nos
Estados Unidos, sendo esta caracterizada pela énfase na tarefa realizada pelo operario, na
Franca surgiu a teoria classica da administracdo, esta se espalhou rapidamente pela Europa e
se caracterizava pela énfase na estrutura que a organizagdo deveria possuir para ser eficiente.
O objetivo de ambas as teorias era a busca da eficiéncia para as organizacGes
(CHIAVENATO, 1999).

Na administracédo cientifica, segundo Taylor, a eficiéncia era alcancada por meio da
racionalizacdo do trabalho operario, com a eficiéncia individual. J& na teoria classica, Fayol
partia-se de todo organizacional, de forma que garantisse eficiéncia em todas as partes
envolvidas, fossem elas 6rgéos, ou pessoas (CHIAVENATO, 1999).
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Conforme Chiavenato (1999, p. 56), “o trabalho é executado melhor e mais
economicamente por meio da analise do trabalho, isto é, da divisdo e subdivisdo de todos os

movimentos necessarios a execuc¢do de cada operacdo de uma tarefa”.

Chiavenato (1999, p. 81) ainda diz: “trabalho € toda atividade humana voltada para a
transformacdo da natureza, no sentido de satisfazer uma necessidade. Trata-se de um dos

fatores de producéo para os economistas, juntamente com a natureza e o capital”.

De acordo com Maximiano (2004, p. 157), “um dos exemplos dos métodos de Taylor
foi a experiéncia na qual demonstrou que a produtividade mais elevada resulta na diminuigéo
de esforgcos musculares. A produtividade resulta da eficiéncia do trabalho e ndo da
maximizacdo dos esfor¢os”. Maximiano (2004, p. 157) ainda diz: “a questdo ndo é trabalhar

duro, nem depressa, nem bastante, mas trabalhar de forma inteligente”.

Segundo Muniz e Faria (2011), Fayol também estabelece os principios gerais da
administragdo ou principios gerais da teoria classica que s&o: divisdo do trabalho, autoridade e
responsabilidade, disciplina, unidade de comando, unidade de direcdo, subordinacdo do
interesse individual ao interesse grupal, remuneracdo do pessoal, centralizacdo, cadeia escalar,
ordem, equidade, estabilidade e duracdo, iniciativa e espirito de equipe. Dentre esses
principios interessa atentar-se ao principio da ordem. A ordem € de suma importancia para o
planejamento do layout, quando diz que: um lugar para cada coisa e cada coisa em seu lugar,
conforme a ordem material e segundo a ordem social: um lugar para cada pessoa e cada

pessoa em seu lugar.

Ferreira, Reis e Pereira (2012) corroboram que ja na segunda etapa da Administracéo
Cientifica, ou seja, por volta de 1911, Taylor partiu do pressuposto de que o operario era um
ser ndo pensante e, portanto, devia ser supervisionado para conseguir manter a produtividade.
Apesar de ser obrigado a apresentar uma produc¢éo padrédo, era remunerado de acordo com a
produtividade, a qual poderia ser obtida com a especializacdo das tarefas. Os autores
complementam que os interesses da administracdo e dos funcionarios podiam ser conciliados

através da busca do maior grau de eficiéncia e produtividade.

Chiavenato (1999) pondera que nesse tipo de gestdo, a divisdo social do trabalho
ocorria por meio da reparticdo das responsabilidades, sendo que a geréncia cabia o
planejamento e, sobre os supervisores recaia a atividade de prestar assisténcia continua ao

trabalhador durante a producdo. Do operario esperava-se somente a execucao da tarefa.



26

Segundo Bastos e Seidel (2002), Max Weber embelezou a teoria da administracao
cientifica, com sua teoria burocratica. Weber concentrou em dividir as organizacdes em
hierarquias, estabelecendo fortes linhas de autoridade e controle. Ele sugeriu que as
organizacOes desenvolvem abrangentes e detalhados procedimentos operacionais padrdo para
todas as tarefas rotineiras.

A Teoria Burocratica de Max Weber identifica certas caracteristicas da organizagéo
formal voltada exclusivamente para a racionalidade e para a eficiéncia. Em suas dimensdes
essenciais muitos dos aspectos do modelo burocratico podem ser encontrados em Taylor e
Fayol: a divisdo do trabalho baseada na especializacdo funcional; hierarquia e autoridade
definidas; sistema de regras e regulamentos que descrevem direitos e deveres dos ocupantes
dos cargos; sistema de procedimentos e rotinas; impessoalidade nas relacbes interpessoais,
promocdo e selecdo baseada na competéncia técnica, dentre outros (CHIAVENATO, 1999;
LARANJEIRA, 1999).

Maximiano (2004) pontua que eventualmente, os sindicatos e regulamentacdes
governamentais reagiram aos efeitos degradantes dessas teorias. Departamentos de Recursos
Humanos foram adicionados as organizagfes. As ciéncias comportamentais desempenharam
um papel importante em ajudar a entender as necessidades dos trabalhadores e como as
necessidades da organizacdo e seus trabalhadores poderiam ser mais bem alinhados. Varias
novas teorias foram geradas, muitas com base nas ciéncias do comportamento (alguns tinham

nome como a teoria "X", "Y" e "Z").

Basicamente, a teoria da contingéncia afirma que quando os gerentes tomam uma
decisdo, que deve levar em conta todos os aspectos da situacdo atual e agir sobre 0s aspectos
que séo fundamentais para a situagdo na mao. Basicamente, ¢ a abordagem que ‘depende’. Por
exemplo, o esforco continuo para identificar a melhor lideranca ou estilo de gestdo pode agora
concluir que o melhor estilo depende da situacéo, se alguém esta liderando as tropas no Golfo
Pérsico, um estilo autocratico é provavelmente o melhor, se alguém esta na gestdo de um
hospital ou uma universidade, um estilo de lideranca mais participativo e facilitador
provavelmente é melhor (FERREIRA, REIS, PEREIRA, 2012).

Segundo Bertalanffy (1973), a Teoria dos Sistemas surge de estudos do bidlogo
alemdo Ludwig Von Bertalanfly, publicados entre 1950 e 1968 e busca formulacdes
conceituais passiveis de aplicacdo na realidade empirica. Para este autor “‘um sistema pode ser

definido como um complexo de elementos em interagdao”. Interacdo significa que os
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elementos estdo em relacéo. E que o comportamento destes elementos modifica-se quando ha

mudanca na relacao.

A teoria dos sistemas tem tido um efeito significativo sobre a ciéncia da administracao
e compreensdo das organizaces. Um sistema é uma colecdo de partes unificadas para realizar
um objetivo global. Se uma parte do sistema é removida, a natureza do sistema também é
alterada. No entanto, um carro € um sistema, removendo o carburador, ndo tem um carro
funcionando. Um sistema pode ser olhado como tendo insumos, processos, produtos e
resultados. Sistemas de feedback entre cada uma parte destes quatro aspectos dos sistemas
(MAXIMIANO, 2004).

De acordo com Chiavenato (1999), a teoria dos sistemas pode parecer muito
basica. No entanto, décadas de formacdo em gestdo e préaticas no local de trabalho ndo tenham
seguido esta teoria. SO recentemente, com tremendas mudancas que as organizacGes
enfrentam e como eles operam, gestores passaram a enfrentar esta nova forma de olhar as
coisas. Esta interpretacdo tem provocado uma mudanca significativa (ou mudanca de

paradigma) nos estudos de forma de abordagens de gestdo e organizagoes.

O mesmo autor assinala que o efeito da teoria de sistemas de gestdo é que escritores,
educadores, consultores, entre outros. Estdo ajudando os gestores a olhar para a organizagédo
de uma perspectiva mais ampla. A teoria dos sistemas trouxe uma nova perspectiva para 0s
gestores de interpretar padres e eventos no local de trabalho. Eles reconhecem as varias
partes da organizacdo, e, em particular, as inter-relacbes das partes. Este é um grande
avancgo. No passado, os gerentes normalmente levavam uma parte e focado nisso. Entéo eles
mudaram toda a atencdo para outra parte. O problema era que uma organizacdo pode, por
exemplo, ter uma administracdo central magnifica, e um maravilhoso conjunto de

funcionarios, mas os servi¢os ndo eram sincronizados em tudo.

No entanto, durante décadas, os gestores tém agido com base de que o0s eventos
organizacionais podem ser sempre controlados. Uma nova teoria (ou alguns dizem que €
‘ciéncia’), teoria do caos, reconhece que 0s acontecimentos realmente sdo raramente
controlados. Muitos tedricos do caos (como fazem os tedricos de sistemas) referem-se a
sistemas biologicos, ao explicar sua teoria. Eles sugerem que o0s sistemas vao naturalmente
para mais complexidade, e quando acontece, se tornam mais volateis (ou suscetiveis a eventos
cataclismicos) e deve gastar mais energia para manter essa complexidade. Como eles gastam
mais energia, eles procuram mais estrutura para manter a estabilidade. Esta tendéncia

continua até que o sistema se divide, e se combina com outro sistema complexo ou desmorona
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completamente. Esta tendéncia € o que muitos veem como a tendéncia na vida, nas
organizac6es e no mundo em geral (MAXIMIANO, 2004).

Chiavenato (1999) ensina que a Teoria do Desenvolvimento Organizacional surge de
um conjunto de ideias a respeito do ser humano, da organizagéo e do ambiente na perspectiva
de propiciar o crescimento e desenvolvimento organizacional, de acordo com suas
potencialidades. Volta-se para estratégias organizacionais planejadas através de modelos de
diagnostico, intervencdo e de mudancas envolvendo modificacBes estruturais ao lado de

modificagbes comportamentais para melhorar a eficiéncia e eficacia das empresas.

2.3 DESENVOLVIMENTO E CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
(QVT)

Como a cultura de trabalho mudou drasticamente nos ultimos anos, o conceito
tradicional de trabalho para necessidades béasicas dos seres humanos também estdo
enfrentando mudancas. As necessidades basicas continuam a diversificar e mudar de acordo
com a evolucao do sistema de trabalho e dos padrdes de vida dos colaboradores. Assim, QVT
para Pearson Education do Brasil (2010) pode ser definida sob duas Oticas, a das
organizacOes e dos trabalhadores. Para as organizagdes € uma visao da gestdo organizacional
visando desenvolver praticas para promover bem estar individual e coletivo, para o0s
funcionarios € a vivéncia de experiéncias de bem estar no ambiente laboral, realizadas pela
organizagdo promovendo o crescimento profissional e respeito mutuo. Esta definicdo, com
foco nas necessidades pessoais tem negligenciado o fato de que a construcdo de QVT ¢
subjetiva e desenvolve-se continuamente devido a uma necessidade crescente de cada

funcionaério.

Marras (2010) realca que as construgdes de QVT sdo promovidas atraves da interagdo
entre ambiente de trabalho e necessidades pessoais, onde o ambiente de trabalho é capaz de
cumprir as necessidades pessoais dos funcionarios proporcionando um efeito de interacdo
positiva, conduzindo a exceléncia da QVT. O autor enfatiza que as necessidades pessoais
estdo satisfeitas quando as recompensas da organizagdo, cOmo remuneragdo, Promogéao,
reconhecimento e desenvolvimento satisfazem as suas expectativas. Paralelo a essa definicéo,
Chiavenato (2006) define QVT analisando caracteristicas do trabalho e suas condicdes.
Destaca que a principal dimensdo da QVT na organizagdo é melhorar o posto de trabalho para
promover bem-estar e aumentar a produtividade. No entanto, concorda sobre a complexidade
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da QVT, por compreender bem-estar fisico e mental dos trabalhadores, o que pode ter

influéncia de fatores externos.

De acordo com Rodrigues (2000), foi em 1950, em Londres, que foram desenvolvidos
uma série de estudos com base na satisfagdo do trabalhador com seu ambiente de trabalho. Na
década de 60 surgiram iniciativas de cientistas sociais, empresarios e lideres sindicais com o
objetivo de buscar melhores formas de organizar o trabalho a fim de minimizar os efeitos
negativos do trabalho na salde e no bem-estar geral dos trabalhadores. Porém, a expressao
‘Qualidade de Vida no Trabalho’, s6 foi introduzida, no inicio da década de 70. Desde entéo,
a QVT tem sido objeto de estudo em diversos paises, devido a preocupa¢do com 0 aumento da
competitividade e produtividade. No Brasil, o interesse pelo tema pode ser considerado

recente e ainda existem ddvidas quanto ao significado exato do termo.

De acordo com esta definicéo, Pereira et al. (2006, p.28) descreve que:

A qualidade de vida reflete a percepcdo que tém os individuos de que suas
necessidades estdo sendo satisfeitas ou, ainda, que lhes estdo sendo negadas
oportunidades de alcancar a felicidade e a auto realizacdo, com independéncia de seu
estado de saude fisico ou as condi¢des sociais e econdmicas.

Na atual economia, para se manter com estabilidade e lucratividade no mercado, néo
basta a empresa garantir a qualidade dos aspectos técnicos do processo produtivo € preciso
também investir nas pessoas que estdo atras de tais processos. O bem estar pessoal do
funcionério faz a diferenca, pois a satisfacdo no trabalho néo esta isolada da vida do individuo
como um todo. Para Maximiano (2004), este pensamento caracteriza o enfoque

biopsicossocial, que propde a visao integrada, ou holistica, do ser humano.

A condi¢do humana no trabalho torna-se uma das preocupacdes dos gestores e a
qualidade de vida do trabalhador passa a ser tratada com maior zelo nas organizacoes.
Limongi-Franga (2004, p. 42) afirma que ha uma “intima correlacdo entre melhoria da
Qualidade de Vida das Pessoas e Estilo da vida dentro e fora da organizagdo” e que essa
melhoria “causara impacto na exceléncia e na produtividade dos individuos em seu trabalho”.
Questdes como o vinculo e a estrutura da vida pessoal, a familia, atividades de lazer e esporte,
habitos de vida, expectativa de vida, cuidados com a salde, alimentacdo, combate a vida
sedentaria, grupos de afinidades e apoio, passam a ser desencadeadores de QVT, 0s quais se

encontram presentes no tempo livre das pessoas.

Karch (2010) descreve QVT como o grau em que os funcionarios sdo capazes para
moldar ativamente seus empregos, de acordo com as suas opgoes, interesses e necessidades. E
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0 grau de organizacdo do poder dado ao funcionario para projetar seu trabalho. Isto significa
que o individuo e o funcionario tem a plena liberdade para projetar suas funcGes de trabalho
para atender as suas necessidades e interesses pessoais. Esta definicdo enfatiza a escolha do
individuo de interesse em realizar a tarefa. No entanto, esta definicdo difere das anteriores,
que sublinha a organizacdo que desenvolve o trabalho para atender interesse dos
trabalhadores. E dificil para a organizacdo satisfazer as necessidades pessoais e valores de
cada empregado. No entanto, se a organizacao fornece a autoridade apropriada para projetar
atividades de trabalho para os empregados individuais, entdo € bem possivel que as atividades
de trabalho podem combinar com seus empregados necessidades que contribuem para o

desempenho organizacional.

Na mesma linha Moretti e Treichel (2003) definem QVT como 0s sentimentos que 0s
funcionérios tém para com os seus postos de trabalho, colegas e organizacdes que acendem
uma cadeia que leva a crescimento das organizacgdes e rentabilidade. Um sentimento bom para
0 seu trabalho significa que os funcionarios se sintam felizes fazendo um trabalho que vai
levar a um ambiente de trabalho produtivo. Isso proporciona uma definicdo e percepgdo de

que o ambiente de trabalho € considerado satisfatério para proporcionar uma melhor QVT.

Segundo Vasconcelos (2001), é relevante mencionar o trabalho de Frederick Hezberg,
cuja Teoria de dois fatores associava a insatisfacdo do funcionadrio com o trabalho ao
ambiente de trabalho e ao trabalho em si. Os fatores higiénicos para a producdo de
insatisfacdo compreendem: a politica e a administracdo da empresa, as relacbes interpessoais
com 0s supervisores, supervisdo, condi¢es de trabalho, salérios, status e seguranga no
trabalho. Os fatores motivacionais de satisfacdo abrangem: realizacdo, reconhecimento, o

proprio trabalho, responsabilidade e progresso ou desenvolvimento.

Portanto, a QVT operacionalizada com o ambiente de trabalho favoravel que apoia e
promove satisfacdo, proporcionando aos funcionarios recompensas, seguranca de trabalho e
oportunidades de crescimento na carreira. Indiretamente as definicdes indicam que um
individuo que ndo esta satisfeito com a recompensa pode ser satisfeito com a segurancga no
trabalho e, até certo ponto iria desfrutar da oportunidade de carreira fornecido pela
organizacdo para o seu pessoal, bem como crescimentos profissionais, conforme ilustra o

quadro 1.
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Quadro 1: Evolucéao do conceito de QVT.

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado

1- QVT como uma variavel (1959 a 1972) como melhorar a QVT para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado
2 - QVT como uma abordagem (1969 a 1974) organizacional, mas, ao mesmo tempo tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
3 - QVT como um método (1972 a 1975) trabalho mais produtivo e mais satisfatorio. QVT
era vista como um sindnimo de grupos autbnomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integragdo social e técnica.

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho
e as reacOes dos trabalhadores com a organizagéo.
Os termos - administragdo participativa e
democracia industrial — eram frequentemente ditos
como ideais do movimento QVT.

4 - QVT como um movimento (1975 a 1980)

Como remédio contra a competigdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, queixas e outros problemas
organizacionais.

5 - QVT como tudo (1979 a 1982)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
6 - QVT como nada (futuro) futuro, ndo passard de apenas um “modismo”
passageiro.

Fonte: NADLER e LAWLER (1983) apud RODRIGUES (2000, p.81).

A definicdo recente de Salles e Federighi (2006) sobre QVT ¢é bastante conclusiva e
melhor atende ao ambiente de trabalho contemporéneo. A definicdo esta relacionada com um
trabalho significativo e gratificante. Ele inclui uma oportunidade de exercitar seus talentos e
capacidades, para enfrentar desafios e situagbes que exigem iniciativa independente e auto-
direcdo, uma atividade que possa valer a pena pelos individuos envolvidos, uma atividade em
que se compreende o papel dos jogos individuais na realizacdo de alguns objetivos gerais, e
um sentimento de ter orgulho no que se estd fazendo e, ao fazé-lo bem. Esta edicdo de um
trabalho significativo e gratificante € muitas vezes mesclada com discussdes sobre a

satisfacdo no trabalho, e acredita-se ser mais favoravel para QVT.

Esta revisdo sobre as definicdes de QVT indica que QVT é uma construcéo
multidimensional, composta de uma série de fatores inter-relacionados que precisam de uma
analise cuidadosa para conceituar e medir, conforme ilustra a figura 1. E associado com a

satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho, motivagdo, produtividade, salde,
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seguranca e bem-estar, seguranca do trabalho, desenvolvimento de competéncias, e equilibrio

entre trabalho e vida de trabalho.

Qualidade
de Vida

R

Equilibrio
nas relacoes

Bem-estar
fisico

dentro da Harmonia
comunidade
Equilibrio Equilibrio nas
nas relacoes relacoes
laborais familiares

Figura 1: Fatores inter-relacionados da QVT.
Fonte: Moretti e Treichell, 2003.

Todas estas mudancas e competitividade vém impulsionando as organizagdes a cada
vez mais, buscar uma maior flexibilidade em seus procedimentos. Estd evidenciada que
atualmente é mais comum a importancia dada ao investimento por parte das organizagfes em
seu capital intelectual para obtencdo de resultados mais eficazes, ou seja, uma organizagédo
bem sucedida é uma organizagdo que consegue utilizar melhor as capacidades e habilidades
de seus integrantes (CHIAVENATO, 2006).

2.3.1 Saude e bem-estar

Salde, bem-estar e QVT se referem a aspectos fisicos e psicolégicos de um individuo,
em qualquer ambiente de trabalho. Os efeitos direto e indireto da saide e do bem-estar nos
trabalhadores de saude foram estudados na pesquisa de Kaprins (2003), e identificou que a
demanda maior de trabalho leva a um maior ambiente de tensdo de trabalho, portanto, afeta a
sua salde e bem-estar. Um ambiente de trabalho tranquilo garante boa saude e condicGes
psicoldgicas que permitem que 0s empregados possam executar o trabalho e ndo-trabalho e
funcbes relacionadas sem inibigcdes. Assim, ele leva a um ambiente de trabalho tranquilo

proporcionando vida de trabalho confortavel.
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Sennett (1999) traz a cena os tempos em que a vida e o trabalho eram lineares, o
trabalho era o antidoto para o fracasso pessoal, as relagdes sociais eram mais profundas e
valores como a ética eram mais frequentemente evocados. A forma de organizar o tempo é o
fator que mais afeta a vida emocional das pessoas dentro e fora do local de trabalho. Hoje o
termo estresse é amplamente usado nos meios de comunicagdo. Indica uma agressdo, que leva
ao desconforto, ou as consequéncias desta agressao. Hans Selye (1989 apud Bernik 1997)
Afirma que o estresse é o resultado do homem criar uma civilizacdo, que, ele, o proprio

homem ndo mais consegue suportar.

E importante ressaltar que apesar da vida cotidiana ter proporcao e ritmo elevado é
necessario que o ser humano consiga lidar com o estresse porque ndo ha como elimina-lo.
Apenas saber lidar com esse sintoma. Quando ocorre 0 excesso de estresse dentro das
organizacgBes os colaboradores e a empresa correm risco de presenciar serios problemas.
Pode-se citar como fatores negativos a baixa produtividade, mudanca de humor, indice de
absenteismo, insatisfacdo, impaciéncia, instabilidade emocional (FRANCA, RODRIGUES,
2002).

Para atender as expectativas da empresa o colaborador oferece 0 maximo de si com a
intencdo de atender a demanda e as exigéncias da empresa. Atualmente varios colaboradores
passam em torno de 10 a 12 horas em seu local de trabalho, isso ocorre devido a
competitividade e exigéncias do mercado de trabalho em buscar um perfil rentavel para a
organizagdo. O colaborador deve perceber se h4 excesso de auto cobranca, atividades de
trabalho em excesso. Outro fator importante é o colaborador que gosta do que faz assim ele
une a facilidade em lidar com atividades de presséo e resultados. Além disso, sera uma pessoa
com tendéncias a comportamentos flexiveis e bom relacionamento interpessoal aberto a
mudancas (FRANCA, RODRIGUES, 2002).

Depressdo e ansiedade também é outra forma de estresse que contribui para a
deterioracdo da salde. Funcionarios desenvolvem varios sintomas de estresse que podem
prejudicar o desempenho no trabalho, salde e mesmo ameacar a capacidade de lidar com o

meio ambiente.
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2.3.2 Satisfacao no trabalho

Moretti e Treichel (2006) sugeriram que uma melhor compreensdo a respeito da
satisfacdo com o trabalho poderd garantir um desenvolvimento sustentavel da forca de
trabalho. A satisfacdo tem sido estudada desde o surgimento do conceito de trabalho,
normalmente satisfacdo no trabalho é definida como o sentimento positivo de um empregado
guanto a situacdo laboral. A definicdo, no entanto, evoluiu com as mudancgas que ocorreram
no ambiente de trabalho. Mais tarde, aspectos cognitivos e comportamentais foram
adicionados a esta definicéo.

O aspecto cognitivo representa a percepcdo de um funcionario sobre o seu trabalho ou
situacdo de trabalho. Isso significa que um empregado pode acreditar que o seu trabalho é
interessante, estimulante, ou de outra forma. A componente comportamental representa
tendéncias de comportamento de um funcionéario para com o seu trabalho. A acdo de
comparecer ao trabalho regularmente, trabalhando duro e com a intengdo de permanecer na
organizacdo por longo periodo de tempo mostra 0 comportamento positivo, que indica a
satisfacdo no trabalho. Em contraste, os resultados comportamentais negativos revelam
insatisfacdo no trabalho. Satisfagdo com o trabalho de um empregado difere em significado e
importancia nas relagfes com as facetas do trabalho. Alguns podem perceber o pagamento e
beneficios que atendam suas expectativas como extremamente importante; outro pode ser
essencial ter um trabalho que forneca uma oportunidade para desafiar sua atribui¢do. Os
resultados de estudos anteriores indicam que muitos aspectos diferentes do trabalho, tais como
0 pagamento, promoc0es, supervisdo, beneficios, suporte de colegas de trabalho e horas de

trabalho excessivas (WATSON et al. 2003) estdo associados com os nhiveis de satisfagéo.

2.3.3 Desenvolvimento de competéncias

A oportunidade de desenvolvimento e a utilizacdo de habilidades estdo associadas a
mecanismos de aprendizagem. Isso se aplica especialmente quando o trabalho exige
funcionérios para implantar habilidades cognitivas. Com relacdo a aprendizagem, uma maior
autonomia no trabalho aumenta a aquisicdo e utilizagdo do conhecimento enquanto maior
participacdo é realizada para promover crescimento cognitivo através de transferéncia de

maior conhecimento entre os funcionarios (MARRAS, 2009).
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Um ambiente de trabalho se expande com base de conhecimento, que leva a uma
melhor compreensé@o de como o trabalho é relacionada com outras praticas organizacionais e
uma maior capacidade para resolver problemas. Em tal situacdo, funcionarios ganham o
repertorio cognitivo e comportamental para prever, controlar ou lidar com a incerteza e,
portanto, reduzindo a probabilidade de QVT pobre. Em contraste, o trabalho com alta
demanda inadequada em controlar pode reduzir a capacidade e as oportunidades para o
desenvolvimento de novas habilidades e conhecimentos e, assim, fazer valer atitudes

negativas e de ansiedade que se deterioram na QVT.

2.3.4 Trabalho e ndo-trabalho: equilibrio entre a vida

Em um ambiente mais competitivo, € dificil separar casa e vida
profissional. Empregados hoje s@o mais propensos a expressar um forte desejo de ter um
equilibrio harmonioso entre as atividades da carreira, de vida, familia e lazer. A necessidade
de politicas nacionais em muitos paises foi sugerida em nivel internacional, uma convencéo
da OIT que foi adotada em 1981, afirma que é necessario que as organizacfes possam ajudar

os funcionérios a equilibrar seu trabalho e ndo-trabalho com as demandas (LEWIS, 1997).

A ameaca de desequilibrio no trabalho e ndo-trabalho tem implicacbes ndo apenas
sobre os trabalhadores mas também em organizacdes, governos e sociedade (MARRAS,
2009).

2.4CONSIDERACOES SOBRE O ESTRESSE OCUPACIONAL

E importante observar que nem todo o estresse é negativo ou mau. Por exemplo, em
seus primeiros trabalhos sobre o tema do estresse, Selye (1976 apud MARRAS, 2009)
conceituou duas categorias, ou seja, estresse bom ou desejavel e estresse mau ou indesejavel.
O estresse desejavel € agradavel, ou pelo menos desafiador, e pode produzir efeitos positivos,
tais como a maximizacdo da producdo e criatividade. Ironicamente, sem este tipo positivo de

estimulos, a vida pode se tornar estressante.

Em contraste, a angustia ou 0 estresse negativo é evidente quando uma pessoa percebe
sua ineficiéncia em controlar um evento estressante. A pessoa estressada, ou aflita podera

perder produtividade e apresenta um declinio nos niveis gerais de bem-estar. Embora todos
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manifestem uma resposta de estresse, as reacdes variam amplamente entre 0s
individuos. Mesmo em um nivel fisioldgico, quando confrontado com um grande estressor,
algumas pessoas experimentam um rapido aumento na frequéncia cardiaca enquanto outros
sentem um aperto ou amarragdo no estdmago ou dores de cabeca tensionais (JOHANSSON,
CAVALINI, PETTERSON, 2016). O estresse € uma parte integrante da vida cotidiana e
simplesmente ndo pode ser evitado. As pessoas encontram estimulos estressantes muitas
vezes por dia em seu dominio pessoal e social e, como o trabalho é um aspecto essencial da

existéncia humana, no local de trabalho.

O estresse é um termo que é utilizado de muitas maneiras diferentes (LASKY,
2005). Por exemplo, na maioria das vezes em linguagem corrente, o termo ‘estresse’ € usado
para indicar uma resposta ou uma reacao negativa. Na literatura empirica, esse tipo de estresse
é geralmente referido como tensdo e representa uma variavel de resultados. O segundo maior
uso do termo é em relacdo as exigéncias atuais que sao colocados sobre os seres humanos.

Em um contexto académico, essas demandas sdo geralmente referidas como estressores.

O terceiro uso do termo que € mais significativo em tal contexto refere-se ao estresse
como um processo. Este termo reconhece o fato de que o estresse é um conceito multifacetado
que ocorre de forma temporal e dindmica; e que € influenciado pela interacdo de uma
multiplicidade de fatores contributivos (COTTON, 2015). Selye (2006) descreveu o estresse
como um desequilibrio entre o corpo e as exigéncias feitas sobre ele. O processo de estresse
também tem sido conceituado como completamente recursivo e ciclico (LAZARUS,
FOLKMAN, 2014). Especificamente, os resultados psicossociais e fisicos do processo de
estresse tém o potencial de influenciar os resultados futuros, tornando-se estressores
adicionais ou esgotar a capacidade e 0s recursos que estdo disponiveis para o
individuo. Consequentemente, o estresse é uma constante mudanca e processo circular, uma

proposicéo que levanta implicacdes significativas para a investigagéo e pratica.

Uma definicdo mais especifica foi fornecida por NIOSH (2004), como o estresse no
trabalho sdo as respostas fisicas e emocionais nocivas ocorridas quando exigéncias do
trabalho ndo correspondem as capacidades, recursos, ou necessidades do trabalhador. Lazarus
e Folkman (2014) postularam o estresse ocupacional como um processo que envolve uma
transacdo entre um individuo e seu ambiente de trabalho. A resposta do trabalhador ao
estresse no trabalho pode ser tanto psicoldgica, fisica ou ambos, e € geralmente classificada

como sendo ou aguda, pds-traumatico ou cronica.
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O termo ‘aguda’ refere-se ao inicio subito. O estresse desta natureza envolve
geralmente uma rapida resposta abrupta, que responde positivamente a alguma forma de
intervencdo (GUYTON, 2001). Em uma resposta de estresse agudo, o estado de excitacdo de
uma pessoa (ansiedade) vai subir acentuadamente e, em seguida, comegar a declinar. Uma
pessoa pode experimentar estresse agudo em resposta a uma situagdo negativa como abuso,
um luto inesperado, o conflito no local de trabalho (ou seja, estar envolvido em uma discussao
com um cliente ou um colega de trabalho), comecando uma nova posi¢éo, a introducédo de
novos procedimentos, ou a espera de renovacao do contrato. Nesta fase aguda, ha um aumento
da sensacdo de excitacdo que pode produzir respostas fisiologicas, tais como boca seca,

diarreia, palpitac6es cardiacas ou problemas cognitivos (GUYTON, 2001).

Estresse pds-traumatico é uma desordem que se desenvolve como uma resposta
retardada a um evento estressante ou situacdo aguda (seja de curta ou longa duracdo). Este
evento tem geralmente uma natureza particularmente ameacadora ou catastréfica, com o
potencial de causar sofrimento difundido em quase qualquer um individuo (Organizacao
Mundial de Saude - OMS, 1992). Esta resposta ao estresse é geralmente incessante, a
ansiedade e depressdo sdo frequentemente associadas com o estresse poOs-traumatico, e 0
pensamento suicida ndo é pouco frequente. Outras condi¢cbes comumente citadas sdo as
comorbidade decorrentes de estresse pos-traumatico que incluem transtorno do panico,
transtorno de personalidade antissocial, abuso de substancias e agorafobia (GREEN et al.,
2012; KEANE, WOLF, 2010).

Ao contrario dos grandes eventos que sdo pensados para precipitar o estresse agudo ou
transtorno de estresse poOs-traumatico, o estresse cronico € uma reacdo cumulativa a um
acmulo de pressdes ao longo de um determinado periodo de tempo. Este tipo de resposta
tende a comecar gradualmente e avancar lentamente. O estresse crénico é melhor definido
CcOmo uma reacao interna em curso a circunstancias externas quando a capacidade de lidar
com estas circunstancias é impedida (EVOY, 2008). Ao contrario do estresse agudo, onde o
retorno a normalidade € esperada dentro de um periodo relativamente curto de tempo, o
estresse cronico geralmente se manifesta em varios sintomas fisicos e/ou psicologicos tais
como a hipertensdo, distarbios do sono, doencas coronarias, acidente vascular cerebral e a
depressdo (COOPER, PAYNE, 2008; MINTER, 2009). Além disso, estresse cronico pode, ao
longo do tempo, conduzir a um enfraquecimento do sistema imunitario. Na verdade, ndo é
incomum para uma pessoa sentir os sintomas prolongados de doenca, mas sem saber que 0
estresse cronico é a causa (GUYTON, 2001).
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2.5 0 IMPACTO DO ESTRESSE NO TRABALHO

Durante a ultima década, a escalada dos custos associados com o estresse no trabalho
indica uma tendéncia internacional entre os paises industriais (KARASEK, THEORELL,
2010; SHERGOLD, 2015). O custo do estresse ocupacional se encontra entre 200 e 300
bilndes de ddlares por ano, como resultado da alta rotatividade de pessoal, pedidos de
indenizacéo e diminuicdo da produtividade (WOJCIK, 2009).

Hodgson, Jones, Elliott e Osman (2013) relataram que, em um ano, 5,9 por cento de
trabalhadores pesquisados na Inglaterra e Pais de Gales registrados tem uma doenca que foi
causada ou agravada pelo trabalho. Quase 14 por cento da populacdo relatou ter sofrido
estresse ou depressdo no ano anterior. Trés grupos de trabalho apresentaram altos indices de
estresse, ou seja, professores, assistentes sociais e outros profissionais de salde. A taxa de
estresse entre 0s professores foi particularmente acentuada, sendo mais de quatro vezes a
média.

Apesar de um namero relativamente limitado de reivindicacdes que estdo relacionadas
com trabalhadores que experimentam estresse ocupacional, os custos da devolugdo desses
individuos ao local de trabalho sdo consideraveis. Este custo é geralmente associado com o
atraso da apresentacéo e/ou aceitacdo de reivindicacdes, agravado pela potencial cronicidade
da condicdo (KEANE, WOLFE, 2010; TOOHEY, 2003). Outros fatores que podem aumentar
0 custo das reivindicacOes de estresse incluem a probabilidade de erros de diagnostico e a
percepcao negativa dos principais interessados tais como empregadores, colegas de trabalho e
provedores de reabilitacdo que impedem o adequado tratamento (KABLE, QUINN,
EDWARDS, 2009).

2.6 O PROCESSO DE ESTRESSE NO TRABALHO

Para entender completamente o fenémeno do estresse no trabalho, é necessario
primeiro documentar 0 processo gque ocorre mais comumente para os trabalhadores nesta

situacao.

Qualquer movimento no mercado de trabalho envolve um jogo entre um empregador
ou organizagdo e um empregado. Como muitos pesquisadores concordam, tanto o trabalho em

si como as pessoas, trazem vulnerabilidades e caracteristicas que contribuem para o processo
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de estresse (KENNY, 2000). Por exemplo, a investigacdo tem claramente reconhecido o fato
de que alguns individuos tém uma predisposi¢cdo para 0 pensamento negativo, com menos
recursos de enfrentamento do que outros ou incapacidade de utilizar estratégias eficazes de
enfrentamento (NETEMEYER, 2000).

Ao invés de focar em ambos o trabalhador ou o trabalho, teorias reconheceram que o
comportamento é uma funcdo de ambos os fatores. O estresse ndo pode ser atribuido a
vulnerabilidade da pessoa ou as exigéncias do trabalho/ambiente independentes um do
outro. Em vez disso, o estresse resulta do grau em que os dois ndo conseguem 'se encaixar'
juntos (BLAU, 2011). O ajuste entre a pessoa e 0 ambiente pode depender de qudo bem as
competéncias e habilidades do individuo correspondem as exigéncias praticas de trabalho e
requisitos, ou qudo bem o psicolégico do individuo e as necessidades sociais sejam
acompanhadas por um ambiente de trabalho. Quanto maior a discrepancia, maior a
probabilidade de estresse no trabalho (LOFQUIST, DAWIS, 2009).

O processo de socializacdo s6 é considerado fatigante, particularmente durante os
primeiros nove meses, ou entdo quando os trabalhadores estdo tentando definir as expectativas
de seu local de trabalho (NEVES, 2014). Em muitos casos, as expectativas de que a cultura
acompanha pode ser razoavel ou transmitida de uma maneira téo sutil que os trabalhadores s
podem aprender por tentativa e erro, deixando-o0s vulneraveis a repercussées quando normas
culturais s&o inadvertidamente violadas. De acordo com Neves (2014), falhas de socializagédo
deixam novos trabalhadores sentindo-se alienados e estressados. Em contraste, aqueles que
foram ‘bem socializados’ podem ser menos propensos a experimentar o estresse em resposta a
exigéncias descabidas do trabalho. Um resultado ainda mais negativo de socializacdo € a
possibilidade de que os trabalhadores podem tornar-se mais ou menos propensos de relatar
estresse, independentemente da sua experiéncia, dependendo das exigéncias da cultura de
trabalho.

A socializacdo ndo é um processo unidirecional (KIELHOFNER, 2008). De fato, é
geralmente acompanhada por um processo de 'contratagcéo’ e construcdo de relacionamento
que ocorre entre empregados e empregadores. Durante este processo de contratagdo, um
individuo que preenche um novo papel vai negociar com seu empregador e pode moldar o
ambiente de trabalho como tanto quanto o ambiente as formas seus colaboradores
(SWANSON, FOUAD, 2009). O emprego é uma relacdo de reciprocidade - tanto a nivel
pratico como psicoldgico (JONES, FLYNN, KELLOWAY, 2005). No nivel préatico, os

funcionarios simplesmente trocam o trabalho por uma melhor remuneragdo - uma troca que
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muitas vezes é regida por um contrato de trabalho fisico. No entanto, no nivel psicolégico, o0s
funcionarios oferecem compromisso com uma organizacdo em troca de apoio do
empregador. No melhor relacionamento de emprego, este contrato psicoldgico sera flexivel
em resposta a mudangas no contexto do emprego. As dificuldades relacionadas com o estresse
sdo mais provaveis de ocorrer quando as violagdes do contrato psicoldgico sdo vistos como
deliberados. Neste caso, uma das partes € vista como tendo sido capaz de manter o
compromisso implicito, mas ndo o ter feito, quer devido a a¢6es ou negligéncia. Quando uma
violagdo do contrato ocorre, as pessoas vao interpretar a sua situacdo e procurar compreender
o significado de sua perda. Esta interpretacdo subjetiva ou avaliagdo da situacdo constitui o

centro da maioria das teorias de estresse no trabalho.

Uma vez que a perda associada a uma violacéo do contrato foi avaliada como sendo
estressante, o vinculo entre o trabalhador e o empregador é provavel que comece a
deteriorar. Ironicamente, a relacdo entre trabalhadores e empregadores é ainda mais
danificada pelas respostas que sdo muitas vezes instigadas quando os sintomas de estresse ou
tornam-se evidentes (KEILHOFNER, 2008).

2.7 SINDROME DE BURNOUT

2.7.1 Histérico

Segundo Carlotto (2014) na década de 1970 surge o conceito de Burnout relacionando
a experiéncia de trabalhadores com o trabalho. Silva et. al. (2015) e Campelo e Oliveira
(2014) aduzem que a Sindrome de Burnout fora descrita pela primeira vez em 1974 por
Herbert Freudenberger nos Estados Unidos, sendo o termo derivado de burn (queimar) e out
(exterior), representando uma pessoa com problemas fisicos e emocionais. Paralelo a isso,
Christina Maslach desenvolvia pesquisas e utilizava a expressdo Burnout para a carga
emocional do trabalho.

Em meados de 80 o conceito de Burnout foi ampliado como um esgotamento
emocional e cinismo, conforme Costa et al. (2014). A sindrome de Burnout foi acrescida as
doencas relacionadas a satde do trabalhador (doenca do trabalho) a partir do decreto n 3.048,
de 6 de maio de 1999, quando ocorreu a regulamentacdo pela Previdéncia Social, em seu
anexo Il (que trata dos agentes patogénicos causadores de doencas profissionais) (MOTA,
DOSEA, NUNES, 2014).
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A sindrome foi catalogada em 2001 pelo Ministério da Saide com o cédigo Z 73.0 no
grupo V da Classificacdo Internacional das Doengas — CID 10, como um transtorno mental e
do comportamento relacionado ao trabalho (item XI1), de acordo com Costa et al. (2014) e
Neves, Oliveira e Alves (2014), citando a sensacdo de estar acabado, trazendo como sindnimo
‘Sindrome do esgotamento profissional’ (MOTA, DOSEA, NUNES, 2014).

2.7.2 Definicoes

A palavra Burnout vem do inglés sendo traduzido como ‘destruir-se pelo fogo’
(BENEVIDES-PEREIRA, 2012). A Sindrome de Burnout (SB) é uma experiéncia individual,
conhecida como sindrome do esgotamento profissional, caracterizada por sinais e sintomas
especificos, levando a exaustdo fisica e mental (ARAUJO JUNIOR, COUTINHO, 2012).
Campelo e Oliveira (2014, p. 244) definem como ‘transtorno adaptativo crénico associado a
um inadequado enfrentamento dos problemas do dia-a-dia e das demandas do trabalho’.

Gomes et al. (2013) consideram o0 Burnout uma reacdo extrema ao estresse
ocupacional crdnico. Pode ser chamada de Sindrome do Esgotamento Profissional ou Neurose
profissional, acontecendo um processo cronico de estresse no ambiente de trabalho. Carlotto e
Céamara (2004) avaliam a sindrome de Burnout como uma reacdo a situacfes que seja
necessario lidar com pessoas gerando tens&o emocional crénica. E uma sindrome psicossocial
em decorréncia de situacdes laborais vividas gerando uma resposta cronica aos estressores.

A sindrome é uma reacdo ao estresse ocupacional cronico, sendo caracterizada pela
emocdo gerada pelo trabalho, atitude negativa e insensivel e a tendéncia de avaliar um
trabalho negativamente (GONZALES-ROMA et al. 2006 apud SCHUSTER et al., 2014).

Reatto et al. (2014) definem Burnout como um tipo de estresse persistente,
relacionado a situacdes do ambiente laboral, resultado da pressdo emocional repetitiva, e
constante envolvimento com pessoas por longos periodos.

“A sindrome é definida como fenémeno psicoldgico cronico presente em individuos
cujo trabalho envolve relacionamentos de atengdo intensa e frequente a pessoas que
necessitam de assisténcia e cuidados, apresentando trés dimensdes” conforme Silva et al.
(2015, p. 126), caracterizando um esgotamento emocional; desgaste/perda de energia; ou
recursos emocionais, gerando falta de entusiasmo, frustracdo, tensdo e fadiga. Costa et al.
(2014, p. 163) definem Burnout como “exaustao advinda do excesso de demandas de energia,
forca ou recursos” e ainda uma resposta ao estresse emocional cronico e interpessoal num

contexto multidimensional.
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A sindrome tem como caracteristicas a exaustéo fisica e emocional, devido o acimulo
de estresse relacionado com o trabalho, muito comum em profissionais que lidam com a
pressdo ou a responsabilidade, ocorrendo uma cronificacdo do estresse (BENEVIDES-
PEREIRA, 2012). Carlotto (2014) aduz que tal sindrome € um risco para o trabalhador, sendo
considerada uma questdo de satde publica por ocasionar deterioragdo fisica ou mental.

Sd0 muitas as transformacGes ocorridas nos dltimos anos no ambiente laboral,
principalmente envolvendo inovagdes, tecnologias, modelos, ferramentas, e outros. Com isso
novas formas de organizagdo do trabalho estdo se desenvolvendo, bem como processos,
relagdes advindas das necessidades dos individuos moldando seu novo perfil. Um estudo
realizado em hospitais, concluiu que Burnout pode levar a consequéncias séerias para a saude
das pessoas, prejudicando o individuo e os que estdo a sua volta. Analisando este fenbmeno
em um ambiente laboral industrial pode levar a acidentes de trabalho, como prejudicar a
produtividade e a rentabilidade da empresa (SCHUSTER et al., 2014).

Araujo Janior e Coutinho (2012) consideram que € preciso ficar atento ao risco do
desenvolvimento da Sindrome de Burnout, necessitando implantar agdes preventivas para
melhorar a qualidade de vida das pessoas. Uma das principais causas de afastamento do
ambiente laboral € o estresse ocupacional em diferentes categorias profissionais que tem
contato com pessoas. A sindrome de Burnout é um estado cronico do estresse, sendo
necessario compreender claramente a diferenga entre eles, onde o estresse € um sentimento ou
manifestacdo que desaparece com 0 repouso, ja a sindrome ndo diminui com 0 repouso ou
periodo de afastamento temporario (MOREIRA et al., 2009).

Segundo Carlotto (2011), a constante necessidade de aperfeicoamento do homem, o
sucesso na carreira e a concorréncia, o qual é submetido no trabalho, ocasiona cargas
excessivas, tanto fisicas quanto mentais. Na busca por satisfacdo, reconhecimento e
gratificacdo pelo trabalho, o homem vé-se frente a altas expectativas e poucos recursos para
lidar com frustracdes que ocorrem durante este percurso. O trabalhador é levado a exaustdo
em funcgdo do excessivo esforgo para atender as solicitagdes de energia e sobrecarga, gerando
o fenémeno conhecido como Burnout.

Araujo Janior e Coutinho (2012) afirmam que ndo existe uma definicdo Unica para
Burnout, entretanto, autores concordam em ser uma sindrome (respostas a situacdes)
relacionada ao estresse laboral, sendo diferenciada do estresse por envolver atitudes e
condutas negativas com relacdo as pessoas usuarias dos servicos, aos clientes, a organizacdo e
ao proprio trabalho, sendo o estresse apenas o esgotamento pessoal nao afetando o trabalho, e

seus clientes.
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O Ministério da Saude reconhece a Sindrome de Burnout ou Sindrome do
Esgotamento Profissional como um tipo de resposta prolongada a estressores emocionais e
interpessoais cronicos no trabalho (CARLOTTO; CAMARA, 2004; PINTO et al., 2015).

2.7.3 Etiologia

Freitas et al. (2014) em seu estudo com profissionais de enfermagem ressaltam a
necessidade de estes profissionais enfrentarem demandas existenciais e emocionais (lidar com
a morte, perdas, conflitos), portanto € possivel que estes tenham maior risco de
desenvolvimento de estresse, ansiedade, depressdo e Burnout. Costa et al. (2014) acrescentam
como causas ainda o perfeccionismo e elevadas exigéncias.

Mota, Dosea, Nunes (2013) afirmam que para agentes comunitérios de salde as causas
que propiciam o estresse sdo o contato direto com a comunidade, além das dificuldades de
realizacdo de seu trabalho, a exigéncia pela produtividade em detrimento da qualidade dos
servigos, provocando desgastes fisicos, psicologicos, bem como transtornos mentais e
comportamentais, como Burnout.

As mudancas organizacionais levam a transformac6es que séo apontadas como causas
para a sindrome de Burnout como: excesso de cobranca por eficiéncia, produtividade e o
desejo de realizacdo profissional que levam a inseguranca, auséncias no trabalho,
agressividade, isolamento, mudancas bruscas de humor, irritabilidade, dificuldade de
concentracdo, lapso de memoria, ansiedade, depressdo, pessimismo, baixo autoestima
(REATTO et al., 2014). Neves, Oliveira e Alves (2014) apontam ainda longas jornadas de
trabalho, déficit de pessoal, falta de reconhecimento profissional, exposicéo a riscos fisicos,
quimicos e bioldgicos, assim como sofrimento, dor e morte.

Couto, Vieira e Lima (2007) afirmam em seu estudo que o0 estresse ocupacional pode
além de outras patologias, causar a hipertensdo arterial sistémica. Elevados indices de
insatisfacdo geram altos niveis de sofrimento mental, podendo desencadear sindromes ou
doencas relacionadas ao trabalho, estresse ocupacional, doengas cardiacas, alérgicas e
sindrome de Burnout, além da percepcéao do trabalhador sobre o suporte que a organizacéo lhe
oferece tambem € um fator de risco (NEVES, OLIVEIRA, ALVES, 2014).

Para Brito et al. (2014) as causas para o desenvolvimento desta sindrome sdo: um
ambiente de trabalho com pressdes, metas inatingiveis, falta de seguranca, riscos de acidente
de trabalho, sendo considerado por Campelo e Oliveira (2014) como fatores de risco a

insatisfacdo profissional por falta de reconhecimento, baixo rendimento e absenteismo. A
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sobrecarga e o conflito interpessoal associado a competitividade, com excessiva necessidade
de controle e dificuldade de tolerar frustrac6es, também colaboram com o desenvolvimento da
Sindrome de Burnout.

Aumento da carga horaria de trabalho, exigéncia de metas crescentes,
descontentamento pelo salario, assédio, intimidacdes, burocratizacdo do trabalho sdo fatores
de risco para o desenvolvimento da Sindrome de Burnout como destaca Campelo e Oliveira
(2014).

2.7.4 Prevaléncia

Neves, Oliveira e Alves (2014), indicam que ndo ha consenso na literatura quanto a
prevaléncia, porém ha uma tendéncia em existir relagdo entre a sindrome e dados
sociofuncionais do individuo acometido. Campelo e Oliveira (2014) apontam o estudo de
Trigo, Tenh, Hallak (2007) que coloca de 4% a 93% dependendo da populacdo estudada, ou
seja, conforme o grupo de profissionais (atividade, tempo de atuacdo, burocratizacdo) a
prevaléncia pode variar de forma discrepante.

Trigo, Tenh e Hallak (2007) aponta que, entre enfermeiros, nos Estados Unidos e na
Inglaterra ha aproximadamente 18% apresentam diagnostico de Burnout, no Canada ha mais
de 27%, contudo essa prevaléncia varia de acordo com fatores causais.

Costa et al. (2014) ressalta que ha poucas evidéncias sobre Burnout em esportes
coletivos e individuais. Atinge vérias profissdes, mas tem foco na area de ensino e salde por
serem atividades que envolvem contato com seres humanos intensamente como sera vista a
frente (CARLOTTO, CAMARA, 2004)

De acordo com pesquisa realizada pelo ISMA — BR (International Stress Managemet
Association no Brasil) aproximadamente 30% dos profissionais brasileiros sofrem ou ja
sofreram com a Sindrome de Bournout, gerando um prejuizo de aproximadamente 4,5% ao
PIB (Produto Interno Bruto) nacional ao ano (SILVA, 2010).

2.7.5 Sintomas

Conforme os estudos ressaltam uma determinada categoria, apresentam sintomas
ferais e especificos. Dentre os sintomas encontrados na literatura os docentes apresentam:

falta de energia e entusiasmo, desinteresse pelos alunos, percepcdo da frustracdo e
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desmotivacao, alto absenteismo, desejo de trocar de posto ou forma de atuar (MOREIRA et
al., 2009).

Braun e Carlotto (2014, p. 126) citam que na docéncia observa-se efeitos negativos a
curto e longo prazo, como “rompimento com os hadbitos normais, perda de entusiasmo e da
criatividade, incapacidade para se concentrar, bem como reacdes exageradas para moderar o
estresse”. Sintomas como menor autocontrole, baixo auto-respeito, pouca eficiéncia no
trabalho e aumento da irritabilidade, sdo sintomas a longo prazo. Os efeitos podem ser
depressdo, Ulcera ou gastrite, hipertensdo, alcoolismo, afetando o clima entre professor-
professor ou ainda professor-aluno, diminuir a moral do professor, impedir a realizacdo dos
objetivos educacionais, podem ser encontrados a curto prazo, com isso gerando até o
abandono da profisséo

Conforme Moreira et al. (2009) os professores ndo conseguem mais se doar aos seus
alunos quando se sentem esgotados (exaustdo emocional), que passam a desenvolver atitudes
negativas, e insensiveis em relacdo ao aluno (despersonalizacdo) e percebem que sdo
ineficientes em ajudar o discente no processo ensino aprendizagem e no cumprimento de seus
deveres e responsabilidades (baixa realizagéo profissional).

Ballone (2013) apresenta sintomas gerais de Burnout: problemas emocionais,
alteracdes fisicas e problemas de salde, fadiga constante e progressiva, caracterizada pela
falta de energia, sensacdo de vazio interno, sentimentos de soliddo, impaciéncia, impoténcia,
astenia, desanimo, mal-estar permanente, depressdo e desconfianga. Tais sintomas aparecem

também no estudo de Benevides-Pereira (2012) conforme observado na tabela abaixo.

Tabela 1: Sintomas mais frequentes associados ao Burnout.
Fonte: Benevides-Pereira, 2012.

SINTOMAS CARACTERISTICAS

Psicossomaticos Enxaquecas, dores de cabeca, insdnia, gastrites e Ulceras, diarreias, crises de
asma, palpitagdes, hipertensdo, maior frequéncia de infeccBes, dores
musculares efou cervicais, alergias, suspensdo do ciclo menstrual nas
mulheres.

Comportamentais Absenteismo, isolamento, violéncia, drogadi¢do, incapacidade de relaxar,
mudancas bruscas de humor, comportamento de risco.

Emocionais Impaciéncia, distanciamento afetivo, sentimento de soliddo, sentimento de
alienacdo, irritabilidade, ansiedade, dificuldade de concentragdo, sentimento
de impoténcia, desejo de abandonar o emprego, decréscimo de rendimento de
trabalho, baixa autoestima, dividas de sua propria capacidade e sentimento de
onipoténcia.

Defensivos Negacdo das emocgOes, ironia, atencdo seletiva, hostilidade, apatia e
desconfianca.
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Brito et. al. (2014) ressaltam que o desenvolvimento dos sintomas da Sindrome, de
forma individual, pode ser intensificada, impactando no trabalho, todavia pode levar décadas
para esse desenvolvimento quando ocorre de forma gradual, cumulativa e progressiva.

Ballone (2013) ainda ressalta transtornos ansiosos, episodios dissociativos, ansiedade,
depressdo, pensamentos intrusivos, paranoia, hipervigilancia e relagbes pessoais
interrompidas, além da ideacdo suicida e tentativa de suicidio e abuso e dependéncia ao alcool
e outras substancias ilicitas como consequéncias do Burnout no individuo. Seu nivel de
evolucdo pode iniciar de forma individual com sintomas fisicos (estresse) e posteriormente
atingir o ambiente laboral alterando suas relagbes com os colegas, com os clientes e
prejudicando a organizacdo, pode ainda agravar e manifestar doencgas psicossomaticas: uso de

medicamentos, alcoolismo, droga, cancer, acidentes vasculares, depressao e ideias de suicidio.

2.7.6 Impacto no trabalho

Um dos problemas ocasionado pela sindrome de Burnout e prejudicar o profissional
em suas reacdes interpessoais no ambiente profissional e social, as incompatibilidades entre
natureza do trabalho, reconhecimento, remuneragdo se tornam mais acentuadas (BRITO et.
al., 2014). Tais consequéncias podem prejudicar o profissional em trés niveis: individual,
profissional e organizacional, tentando lidar com a situacdo, acaba sofrendo e se frustrando,
por ndo depender exclusivamente dele, evoluindo de forma negativa afetando a habilidade
profissional e a disposicao laboral. Além disso, o contato e o relacionamento com os clientes
também ficam prejudicados (BALLONE, 2013).

Campelo e Oliveira (2014) revelam que os efeitos da sindrome prejudicam o
profissional no aspecto fisico, mental, profissional e social, reduzindo sua eficacia, contato
impessoal com colegas e clientes e organizacional apresentando conflitos, aumento do
absenteismo e baixa qualidade dos servigos.

O Burnout aumenta os custos organizacionais devido a rotatividade de pessoal,
absenteismo, problemas de produtividade e qualidade e também por associar-se a outras
disfuncBes podendo levar até a incapacidade para a atividades laboral, ao ndo reconhecer o
lado humano do trabalho, muitas empresas exige tarefas e habilidades além das possibilidades
do trabalhador.

Conforme Melo (2014), pessoas que apresentam Burnout podem desenvolver
sentimentos de desiluséo, reducdo ou perda da motivagéo, acarretando em comportamentos e

sentimentos negativos, 0s quais repercutem na empresa, o que traz dificuldades entre os
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membros da equipe de trabalho e reducdo dos resultados, levando muitas vezes a perdas de
recursos humanos e econdmicos, afastamento profissional de curto e medio prazo por
ansiedade, depressdo, transtornos do estresse, doencas psicossomaticas e até ideacdo suicida,
deteriorando o bem-estar do individuo.

O estresse, no mundo moderno, esta presente, tanto na vida das pessoas como no
trabalho. Caso o estresse seja crénico e associado ao trabalho, é denominado Sindrome de
Burnout. A sindrome ocorre quando o individuo ndo possui mais recursos para enfrentar as
situacOes e conflitos laborais (SILVA et al., 2015).

Quando o ambiente de trabalho favorece o aparecimento de Burnout, observa-se maior
rotatividade de funcionarios dentro das empresas, absenteismo, queda de qualidade e
produtividade, incremento de licencas por problemas de salde, baixa moral dos trabalhadores,
ou seja, ‘desligamento psicologico’, entre outras incidéncias (BENEVIDES-PEREIRA, 2012,
CARLOTTO; CAMARA, 2004).

Brito et al. (2014) afirmam que Burnout impacta na qualidade de vida no trabalho,
sendo importante tornar esse local apreciavel e saudavel, para melhorar o desempenho e

minimizar as insatisfagoes.

2.7.7 Profissionais mais acometidos

Carlotto (2014) afirma que o Burnout pode acometer qualquer profissional, mas
segundo Reatto et al. (2014) as profissdes mais vulneraveis sdo as dos médicos, educadores e
psicologos. Costa et al. (2014) percebem investigacfes sobre Burnout relacionados com a
area da salde e a area educacional, considerando escasso na area esportiva.

Neves, Oliveira e Alves (2013) afirmam que a sindrome de Burnout afeta em especial,
os profissionais da &rea de servicos e cuidadores, por serem trabalhos que exigem um contato
intenso e diario com outras pessoas, bem como aqueles que trabalham com educacéo, saude,
policiais, assistentes sociais, agentes penitenciarios, entre outros.

Conforme os artigos pesquisados, foi encontrado Sindrome de Burnout em bancérios
(REATTO et al., 2014), enfermeiros (NEVES, OLIVEIRA, ALVES, 2014) e agentes
comunitarios de satde (MOTA, DOSEA, NUNES, 2014).

N&o descartando a possibilidade de haver em outras profissdes, pois diversos artigos
afirmam que Burnout pode ser encontrado em qualquer profisséo (REATTO et al., 2014),
contudo ndo foi evidenciado Burnout em policiais militares ambientais de Alagoas (ROCHA,
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CAVALCANTE NETO, 2014), nem em bailarinos (COSTA et al., 2014). Sendo importante
investigar em diversas atividades, a fim de poder ajudar a minimizar os seus efeitos.

Para Brito et al. (2014) no inicio atingia aqueles com atividades laborais relacionadas
ao auxilio de outras: atendimento & salde, assisténcia social, sistema judiciario penal,
aconselhamento e ensino, contudo com as altera¢des ocorridas no trabalho, metas audaciosas,
pressdo por alto desempenho, exigéncia de qualificacdo continua, cada vez mais,

trabalhadores tem sido acometidos em diferentes areas.

2.7.8 Dimensdes da Sindrome de Burnout

Constitui-se em um processo social-psicolégico e multidimensional, indicado pela
presenca de trés dimensbes: Exaustdo Emocional, caracterizada pela redugéo da capacidade
fisica e esgotamento emocional; Despersonalizacdo, referindo-se a aquisicao de atitudes frias
e impessoais devido a um endurecimento afetivo; baixa realizagéo profissional, que representa
uma tendéncia a avaliar negativamente seu desempenho e desenvolvimento profissional
(CARLOTTO, 2011).

A deteccdo precoce é de grande importancia por possibilitar a intervengdo preventiva,
a fim de se evitar as repercussdes sintomatologicas, psicossomaticas e comportamentais, bem
como impedir a reducdo na qualidade da assisténcia prestada ao cliente (ARAUJO JUNIOR,
COUTINHO, 2012).

Campbell et al. (2001 apud SCHUSTER et al., 2014), descreve as dimensdes
avaliadas para detectar a sindrome de Burnout, sendo elas exaustdo emocional (sentimento de
esgotamento ou cansaco excessivo), despersonalizacdo ou cinismo (tentativa de se auto
proteger contra a exaustdo emocional), e baixa realizacdo pessoal ou ineficiéncia.

Carlotto (2014) discorre sobre as trés dimensdes de Burnout conforme estudo de
Maslach, quais sejam: exaustdo emocional, despersonalizacdo e baixa realizacdo no trabalho
corroborando com a descricdo acima.

Com isso, faz-se necessario estudar tais dimensdes, pois estdo diretamente ligadas ao
ambiente de trabalho, interferindo quando o individuo €é afetado, tendo como causas, eventos
estressantes, carga de trabalho excessiva, pressdo, excesso de cansaco ou fadiga, atitudes de
indiferenca e distanciamento, falta de entusiasmo e empenho, além de levar o individuo a ter
sentimentos de incompeténcia e insucesso (SCHUSTER et al., 2014).

Pinto et al. (2015) caracterizam exaustdo emocional (EE) como a falta de energia e

sentimento de esgotamento de recursos com relagdo ao trabalho, tendo como maior causa o
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conflito pessoal nas relagdes e a sobrecarga, a despersonalizacdo (DP) como um estado
psiquico no qual prevalece a dissimulacdo afetiva, o distanciamento e uma forma de
tratamento impessoal com a clientela, podendo apresentar sintomas como
descomprometimento com os resultados, conduta voltada a si mesmo, alienacdo, ansiedade,
irritabilidade e desmotivacdo e a baixa realizacdo profissional (BRP) que é caraterizada pela
tendéncia de trabalhador a se auto avaliar de forma negativa.

Mota, Dosea, Nunes (2013) e Neves, Oliveira e Alves (2014) caracterizam a sindrome
de Burnout por ser multidimensional apresentando trés elementos centrais: exaustdo
emocional (sensacdo de esgotamento fisico e mental, desgaste emocional, esvaziamento
efetivo, falta ou caréncia de energia e entusiasmo), despersonalizacdo (alteracdo de
personalidade, indiferenca, tratamento com o cliente, colega, insensibilidade ou afastamento
excessivo) e reducdo da realizacdo profissional (demonstra insatisfacdo com o trabalho,
sentimento de incompeténcia, insucesso, autoavaliar-se de forma negativa, infelicidade).

Silva et al. (2015) caracterizam a despersonificagdo como desenvolvimento de
sentimentos e atitudes negativas no trabalho, sendo caracteristica exclusiva do Burnout, sendo
a dimenséo desencadeadora do processo, adotando atitudes negativas, insensibilidade e falta
de motivagéo.

A exaustdo, seja fisica, emocional ou mental, custa caro, tanto para o individuo que
contribui com seu desgaste pessoal, como para a instituicdo que sofre com a perda da
qualidade, produtividade e, consequentemente, com a reducdo de seus recursos financeiros
(PINTO et al., 2015).

A baixa de realizacdo pessoal é evidenciada quando ha tendéncia negativa a auto
avaliacdo profissional, aumento da irritabilidade, baixa produtividade, deficiéncia de
relacionamento profissional e perda da motivacdo, tornando-se infeliz e insatisfeito (SILVA,
etal., 2015).

E possivel apresentar sentimentos de frustracio e tensdo por perceberem ndo ter
condigdes de despender mais energia para o atendimento de seu cliente ou demais pessoas,
sentem-se infelizes e insatisfeitas com seu rendimento profissional e experimentam um
declinio do sentimento de competéncia e éxito, bem como de sua capacidade de interagir com
os outros (PINTO et al., 2015).

Neves, Oliveira e Alves (2014) caracterizam trés dimensdes de Burnout exaustio
emocional, desumanizacdo (dureza emocional, desinteresse, atitudes negativas) e decepc¢édo no

trabalho (insatisfacdo e falta de compromisso).
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Desenvolvido por Gil-Monte (2005), Melo (2014) caracteriza Burnout em quatro

dimensoes:

a) lluséo pelo trabalho, definida como desejo do individuo de alcancar suas metas e
trabalho, sendo esta uma fonte de realizacdo pessoal; b) Desgaste psiquico,
caracterizado pelo esgotamento emocional e fisico decorrente de precisar lidar
diariamente, em sua atividade laboral, com pessoas que apresentam ou causam
problemas; c) Indoléncia refere-se a presenca de atitudes negativas de indiferenca e
distanciamento com seus clientes, apresentando insensibilidade diante dos
problemas das pessoas que necessitam atender; e d) Culpa, definida pelo sentimento
de sentir-se responsavel pelo comportamento e pelas atitudes negativas
desenvolvidas no trabalho, especialmente com as pessoas que necessitam estabelecer
relagcbes em seu trabalho (GIL-MONTE, 2005, p. 35).

Essas quatro dimens®es diferenciam esses profissionais acometidos em dois perfis.
Perfil A, constituido das dimensdes llusdo ao Trabalho, Desgaste psiquico e Indoléncia, em
gue ocorre a deterioracdo cognitiva e afetiva, que aparecem, inicialmente, como respostas as
fontes de estresse laboral crénico, mas ndo incapacitam o sujeito para o exercicio de seu
trabalho; Perfil B ocorre quando se soma as demais dimens@es a culpa, podendo gerar maior
dano ao individuo, que ja pode apresentar serios problemas na execucdo de seu trabalho
(MELO, 2014).

Costa et al. (2014) utilizaram em seu estudo um instrumento chamado Athlete Burnout
Questionnaire (ABQ) validado no Brasil em 2006, confirmando a existéncia de trés
dimensGes: exaustdo fisica e emocional, o reduzido senso de realizacdo esportiva e a
desvalorizacdo esportiva. Nota-se que tais dimensdes se assemelham com as dimensdes
caracterizadas pelo Instrumento desenvolvido por Maslach, conforme Mota, Dosea, Nunes
(2013), Neves, Oliveira e Alves (2014), Silva et al. (2015), Pinto et al. (2015) e outros.

2.7.9 Instrumentos para deteccéo de Burnout

Para avaliar a ocorréncia da Sindrome de Burnout existem alguns instrumentos
elaborados e validados por alguns autores, alguns diferenciando conforme o tipo de atividade,
sendo 0 mais utilizado pelos estudos, cerca de 90%, o Maslach Burnout Inventory (MBI), de
acordo com Brito et al. (2014).

Costa et al. (2014) em seu estudo com bailarinos preferiram utilizar um instrumento
apropriado para atletas chamado Questionario de Burnout para atletas (QBA), validado para o
portugués por Pires, Branddo e Silva (2006), tendo como objetivos mensurar em trés

dimensdes de Burnout: exaustdo fisica e emocional, desvalorizacao esportiva e reduzido senso
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de realizacdo esportiva, apresentando indice de consisténcia interna (alfa cronbach) de 0,85,
valor considerado adequado para garantir a confiabilidade do instrumento.

Neves, Oliveira e Alves (2014) utilizaram em seu estudo a Escala de caracterizacao de
Burnout idealizado por Tomayo e Troccoli, constituido por 35 afirmacGes referente a
sentimentos e atitudes frente ao trabalho, englobando trés dimensdes similares a Maslach.

Para a avaliacdo da Sindrome de Burnout muito se tem utilizado o MBI — Maslach
Burnout Inventory a fim de identificar os niveis da Sindrome dentro de suas dimensdes:
exaustdo emocional; despersonalizagdo ou cinismo e realizacdo pessoal (FREITAS et al.
2014; SCHUSTER et al., 2014).

Escalas vém sendo desenvolvidas desde a década de 1980 para mensurar a presenca da
Sindrome de Burnout, dentre elas: SBS — HP de Jones (Staff Burnout Scale for Health
Professionals); BM de Pines e Aronson (Burnout Mensure); OLBI (Oldenburg Burnout
Inventory), além da MBI (Maslach Burnout Inventory) e suas variagdes, sendo inicialmente
desenvolvida para profissionais de saude, posteriormente docentes e em 1996 adaptada uma
versdo para todas as ocupag0Oes, conhecida como MBI-GS (General Survey) (SCHUSTER et
al., 2014).

Confirmam Carlotto e Camara (2004) que o MBI é um instrumento usado pela maioria
dos pesquisadores. Tal instrumento foi criado em 1978 por Christina Maslach e Susan
Jackson para avaliar como o trabalhador vivencia seu trabalho conforme as dimensdes
estabelecidas, é utilizado exclusivamente para a Sindrome de Burnout, ndo leva em
consideragdo causas nem consequéncias. E um instrumento tridimensional. A escala é
composta por 3 fatores com afirmativas cuja intensidade e frequéncia das respostas sdo
avaliadas em uma escala tipo Linkert de 0 a 6 pontos. Inicialmente possuia 47 itens, contudo
alguns foram eliminados e se mantiveram as 3 dimensdes com significancia empirica.

As dimensdes avaliadas pelo MBI sdo exaustdo emocional, despersonalizacdo e
realizacdo pessoal no trabalho (ou envolvimento pessoal no trabalho), sendo a exaustdo
emocional a falta ou deficiéncia de energia e entusiasmo, sensacdo de esgotamento; a
despersonalizacdo ocorre quando o0 outro € tratado como objeto, seja colega de trabalho ou
cliente, o colaborador se torna insensivel; realizacdo profissional, quando trabalhador ndo se
avalia de forma positiva, ndo se sentindo feliz com seu desempenho e realizacdo
(CARLOTTO, 2011).

Com o intuito de avaliar a presenca da Sindrome de Burnout, vérias escalas foram
desenvolvidas desde 1980 como Staff Burnout Scale for Health Professionals (SSP-HP) de

Jones, Burnout Mensure (BM) de Pines e Aronson; na década de 1990 a Oldenburg Burnout
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Inventory (OLBI). Outros instrumentos desenvolvidos para avaliagdo de Burnout:
Cuestionario de Burnout Del Profesorado; cuestionario breve de Burnout, Copenhagem
Burnout Inventory, Shirom-Melamed Burnout Measure, Escala de caracterizacdo de Burnout.

Os escores séo classificados em niveis baixo, médio e alto, pela frequéncia, sendo alto
EE e DP, e baixo EPT indicando Burnout (Schaufeli et. al, 2002 apud Brito et. al., 2014).

O estudo de Costa (2011) aplicou e validou o0 MBI — GS no Brasil apresentando um
alfa de Cronbach de 0,87, sendo considerado 6tima confiabilidade (COSTA, 2011 apud
SCHUSTER et al., 2014), ainda nesse estudo foram rodados os testes de correlagédo de
Pearson e o de regressao, apresentando correlacdo baixa e inversa entre a percepcao de salde
dos trabalhadores de Burnout e suas dimensfes de EE e Cinismo (despersonalizacdo), ndo
apresentando correlacdo significativa com eficacia no trabalho (envolvimento pessoal no
trabalho) corroborando com o estudo realizado por Maslach.

O instrumento MBI — GS (General survey) € uma versdo mais adequada para
prestadores de servi¢os. Em seu estudo apresentou o questionario MBI — GS com 22 questdes,
escala de linkert de 1 a 7 pontos.

Alguns artigos ndo especificam o tipo de inventério utilizado, contudo comumente
apresenta 22 itens. O estudo realizado por Mota, Dosea, Nunes (2014) utilizou 22 afirmacdes
em seu instrumento divididas em 3 dimensdes: exaustdo emocional, despersonalizacédo, e
envolvimento pessoal no trabalho, avaliando o score final em cada dimensdo avaliada o que

diverge conforme a literatura, conforme tabela 2:

Tabela 2 — Pardmetros para os niveis de Burnout segundo Mota, Dosea e Nunes.
Fonte: Mota, Dosea, Nunes (2014)

Aspecto Baixo Médio Alto
EE <19 19-26 > 27
DP <6 6-9 >10
EPT > 40 34-39 0-33

Na tabela 3 observa-se 0s parametros adaptados por Meira (2011):

Tabela 3 — Parametros para os niveis de Burnout adaptado por Meira
Fonte: Adaptado de Meira (2011)

Sigla  Dimenséo Baixo Médio Alto
EE Exaustdo Emocional <16 17-27 »28
DP Despersonalizacéo <05 6-10 11

EPT  Envolvimento pessoal no trabalho »40 34 -40 33
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Gil-Monte (2002) manteve para 0 MBI — GS a mesma estrutura do MBI — HSS s6 que
com 16 itens contra os 22 itens presentes no inventario de Burnout inicial corroborando com o
Schuster, Dias e Battistella (2014), sendo 5 itens para eficacia profissional (Envolvimento
Pessoal do Trabalho), 6 itens para esgotamento (exaustdo emocional) e 5 itens para cinismo
(despersonalizag&o).

O MBI é um questionario auto administrado com itens distribuidos em 3 dimensdes
(MAROCO, TECEDEIRO, 2009): exaustdo emocional, despersonalizacdo e realizacao
profissional também chamada de envolvimento pessoal no trabalho, sendo respondido por
meio da escala de linkert conforme tabela 4:

Tabela 4 — Escala de Linkert para Burnout.
Fonte: Meira (2011) e Maroco e Tecedeiro (2009).

Escala Linkert Frequéncia

Nunca.

Algumas vezes no ano ou menos.
Uma vez a0 més ou menos.
Algumas vezes durante o més.
Uma vez por semana.

Algumas vezes durante a semana.
Todo dia.

OO0 WNE O

Reatto et al. (2014) usa escores de EE de 1-17, 17-27, e acima de 27 para baixo, médio
e alto nivel, de DP 1-17, 7-13, acima de 14 respectivamente, e EPT menos de 32, 32-39,
acima de 39, com o MBI - GS, com 22 afirmativas e escala de linkert de 1 a 7 pontos para
avaliar intensidade e frequéncia das respostas.

Os resultados obtidos com a aplicagdo do instrumento sdo medidos em niveis, apos a
somatoria dos pontos sendo considerado baixo, médio e alto. As afirmativas sdo avaliadas
separadamente (REATTO et al., 2014).

2.7.10 Intervencdes

Carlotto (2011) esclarece a importancia de a¢6es voltadas a prevenir e reduzir Burnout
no ambiente laboral, melhorando a qualidade de vida das pessoas afetadas e reduzir riscos
potenciais, além de prevenir as perdas econdmicas oriundas do absenteismo, rotatividade e
aposentadorias precoces.

Pensar num programa de intervencdo requer propostas em niveis estratégicos:
individuais, organizacionais e ambos (SALANOVA, LLORENS, 2008 apud CARLOTTO,
2011).
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A estratégia para a gestdo de pessoas € aumentar e qualificar os recursos humanos,
capacitando-o, desenvolvendo competéncias e habilidades. 80% dos programas direcionados a
gestdo de pessoas, analisados por certos autores, reduziram o Burnout, promovendo docentes,
desenvolvendo estratégias com capacidade de manejo diante dos fatores estressores. Melhorar
o controle comportamental sobre o trabalho, ensinar os participantes a gerenciar estressores,
reduz a exaustdo emocional e as queixas somaticas (CARLOTTO, 2011).

As intervencBes devem seguir critérios metodoldgicos e éticos como confidencialidade
e anonimato, cronograma executdvel, gestdo participativa, comprometimento da equipe
técnica e colaboradores e dos responsaveis pela execucao das acfes propostas, avaliagdo da
intervencdo e devolutiva aos participantes (CARLOTTO, 2011).

Brito et. al (2014) traz em seu estudo uma tabela contendo os indicadores empresariais
avaliando de forma ampla e geral os niveis organizacionais, bioldgicos, psicoldgicos e social,
que se geridos de forma adequada servem como intervencdes melhorando a qualidade de vida

no trabalho.

Tabela 5 — Indicadores empresariais da Abordagem Biopsicossocial.
Fonte: Limongi-Franca (2007, apud BRITO et. al. 2014).

Critérios Foco

Imagem; treinamento e desenvolvimento; Processos de tecnologia; Comités de deciséo;
Organizacional ~ Auséncia de burocracia; Rotinas de pessoas.

Semana interna de prevencao de acidentes; Controle de riscos ergondémicos — PPRA;
Ambulatério médico; Ginastica laboral; Refeigdes; Saide — PCMSO; Comisséo —

Bioldgico
g CIPA.
Recrutamento e selecdo; Avaliacdo do desempenho; Camaradagem — clima
Psicoldgico organizacional; Carreira; Salario; Vida Pessoal.
Social Convénios comerciais; tempo livre — lazer; filhos; Cesta basica; Previdéncia privada;

Financiamento de cursos.

Diversas tém sido as intervencdes voltadas a profissionais para reduzir o risco de
estresse ocupacional, contudo o programa de atividade fisica no local de trabalho
compensatério realizado por Freitas et al. (2014) ndo mostrou efeitos significativos sobre
transtornos de humor, Burnout e estresse ocupacional.

Muitas sdo as possibilidades de intervencdo preventivas ou de reabilitacdo do Burnout
no contexto educacional, algumas direcionadas ao individuo, outras a organizacdo; o ambiente
de trabalho em que ha equilibrio entre os niveis de esfor¢o e recompensa sugere que havera
menos disturbios da Sindrome de Burnout (CARLOTTO, 2011).



55

3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento da presente pesquisa foi adotado o procedimento
metodoldgico referente ao percurso trilhado pela pesquisadora para atingir os objetivos gerais
e especificos definidos. Serdo explicitados nesta secdo o0s procedimentos e instrumentos

utilizados na realizacdo da pesquisa.

De acordo com Rea e Parker (2012, p.138) “método € um procedimento regular,
explicito e passivel de ser repetido para conseguir-se alguma coisa, seja material ou
conceitual”. A caracteristica essencial do método é a investigacdo organizada, o controle
rigoroso das observacdes e a utilizacdo de conhecimentos teoricos.

Peinado e Graemil (2014) realizaram um estudo avaliando 3.224 artigos na area de
gestdo de operacBes de 2001 a 2010, e encontraram 956 autores, sendo 36 os mais prolificos
tendo publicado acima de 5 artigos, destes 56% s&o da area Engenharia de Producéo e 31% de
Administracdo. Na producdo cientifica na area gestdo de operacGes destaca-se 0 crescimento
das pesquisas em logistica e cadeia de suprimentos, operacdes de servicos e gestdo de projetos
e desenvolvimento de produtos, tal crescimento se da pelo estreitamento entre as areas ao
tratarem desse tema.

Miguel (2007) coloca que principalmente nos paises desenvolvidos e também no Brasil
a engenharia de producdo tem sido aplicada na area de gestdo de operacdes, sendo baseada em
métodos racionalistas de pesquisa e analises estatisticas, tendo como abordagens
metodoldgicas mais utilizadas na engenharia de producdo e gestdo das operacOes
levantamentos tipo survey, modelamento e simulacdo, pesquisa-acdo e estudo de caso, sendo

este Ultimo o mais utilizado.

3.1 FUNDAMENTACAO METODOLOGICA

A pesquisa abordarda a tematica do estresse ocupacional cronico, conhecido como
Sindrome de Burnout em colaboradores de uma indudstria que produz camas e estofados,
dentre as diversas industrias pertencentes ao PIM (Pdlo Industrial de Manaus), analisando
seus niveis e o impacto no ambiente laboral.

Conforme Gil (2010) diversos critérios podem ser adotados para classificar a pesquisa
como “area do conhecimento, finalidade, nivel de explicacdo e métodos adotados”. Quanto a

area do conhecimento de acordo com o Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e
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Tecnologico (CNPQ), pode ser classificada como a grande area das Engenharias por focar o
estudo no rendimento dos funcionarios.

Sera realizada uma pesquisa calcada em um estudo descritivo transversal, com
abordagem metodoldgica quantitativa, exploratéria, de campo (VIEIRA, HOSNE, 2001).
Investigando determinadas caracteristicas da populacdo estudada, ademais a existéncia dos

fatores indicativos da presenca de Burnout entre as variaveis estabelecidas.

Foi utilizado um procedimento exploratério, na qualidade de parte integrante da
pesquisa principal, como o estudo preliminar realizado com a finalidade de melhor adequar o

instrumento de medida a realidade que se pretende conhecer.

Segundo Nascimento (2014, p. 39) em outras palavras:

[..] a pesquisa exploratoria, ou estudo exploratério, tem por objetivo
conhecer a varidvel de estudo tal como se apresenta, seu significado e o
contexto onde ela se insere. Pressupde-se que 0 comportamento humano é
melhor compreendido no contexto social onde ocorre.

Este tipo de pesquisa tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses.

Conforme Gil (2010) a pesquisa pode ser classificada conforme sua finalidade: pesquisa
bésica pura, pesquisa basica estratégica, pesquisa aplicada e desenvolvimento experimental.
Tal estudo é considerado pesquisa aplicada por se tratar de aquisicdo de conhecimento
visando aplicar em situacdo especificas que possam melhorar o rendimento do colaborador na
atividade laboral, e/ou melhorar o rendimento da empresa de forma global.

Pode ser classificada segundo seus objetivos mais gerais: pesquisa exploratoria,
pesquisa descritiva e pesquisa explicativa. Segundo Gil (2010), pesquisa descritiva tem como
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno.

Tal pesquisa é descritiva por se tratar da descricdo de caracteristicas da amostra
estudada a fim de relacionar com o0s objetivos propostos. Ainda quanto a natureza dos dados
pode ser classificada como quantitativa. Quanto ao método empregado tem sido utilizado a
pesquisa bibliografica a fim de ampliar o conhecimento referente ao contetdo abordado, bem
como levantamento de campo.

A pesquisa de campo caracterizou-se pelas investigacdes em que, além da pesquisa
bibliografica e/ou documental, se realizou coleta de dados junto a pessoas, com 0 recurso de
diferentes tipos de pesquisa. Nascimento (2008, p. 72) salienta que “no estudo de campo, o
pesquisador realiza a maior parte do trabalho pessoalmente, pois é enfatizada importancia de

0 pesquisador ter tido ele mesmo uma experiéncia direta com a situagao de estudo”.
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Marconi e Lakatos (2010, p. 169) coloca que pesquisa de campo ¢ “aquela utilizada
com o objetivo de conseguir informagdes € ou conhecimentos acerca de um problema”.
Coloca ainda que uma das formas de realizar pesquisa de campo é através de formularios
preenchido pelo proprio investigador, sendo um instrumento fundamental para a “investigacao
social, cujo sistema de coleta consiste em obter informacgdes diretamente do entrevistado”
(MARCONI, LAKATQOS, 2010, p. 195).

Foi realizada uma pesquisa calcada em um estudo descritivo transversal, com
abordagem metodoldgica quantitativa, exploratéria, de campo, investigando determinadas
caracteristicas da populacdo estudada. Ademais, apontando a existéncia dos fatores

indicativos da presenca de Burnout entre as variaveis estabelecidas.

3.2 PARTICIPANTES

A populacdo foi constituida por 200 funcionarios da empresa que voluntariamente
aceitarem participar da pesquisa, sendo 152 homens e 48 mulheres; 134 trabalham na
producdo e 66 na area administrativa. Foi adotada a amostra por conveniéncia, sendo
entrevistados todos os funcionérios da empresa que se dispuseram a fazer parte da pesquisa.
Portanto, essa amostra foi convertida em um Censo, visto que foram entrevistados todos os
funcionarios que estavam na empresa no momento da pesquisa.

Dentre os colaboradores foram inclusos na pesquisa aqueles que sdo devidamente
registrados em regime de CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho) e tenham no minimo um
ano de contrato. E foram excluidos aqueles com tempo de servico inferior a um ano e

terceirizados e que faltaram nos dias de coleta.
3.3 RISCOS DA PESQUISA

Esta pesquisa tratou-se de coleta de dados através de questionario fechado aplicado
através de smartphone e ndo se trata de manipulacéo direta ao respondente, portanto oferece
riscos minimos, como constrangimento. Destaca-se que a participacdo é voluntaria e caso o
colaborador nédo se sinta a vontade em responder, pois se trata da sua percepcao e do ambiente
laboral pode se retirar a qualquer momento da pesquisa, bastando apenas informar ao
pesquisador. A fim de minimizar tais riscos serd garantido o sigilo na pesquisa dos
participantes — ndo havera identificacdo dos mesmos — da Instituicdo participante, bem como
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a garantia do colaborador poder retirar se a qualquer momento da pesquisa, ndo sendo

utilizados os dados informados por ele.

3.4 BENEFICIOS DA PESQUISA

Contribuir com a sociedade no sentido de possibilitar intervencdo no ambiente de
trabalho para manter o conforto e a satisfacdo do profissional com seu trabalho,
consequentemente, intervém também na qualidade de vida do mesmo, bem como um
incremento na produtividade no ambiente de trabalho, espera-se identificar problemas,
diagnosticar aspectos que impactam no ambiente laboral e que sejam fatores de risco na causa
de patologias que possam acometer os trabalhadores, para criar métodos e técnicas a fim de
minimizar os problemas e maximizar o rendimento profissional. Além de contribuir para a
academia com a informagdo cientifica embasada e criacdo de novas técnicas através da

pesquisa.

3.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

O estudo foi desenvolvido em uma industria do Polo Industrial de Manaus que produz
camas e estofados. O projeto foi apresentado aos colaboradores, sendo informados os aspectos
necessarios a sua participacdo, tema central do estudo, e objetivos, por fim todos receberam o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) em duas vias, aos que concordaram
participar devolveram uma das vias devidamente assinada.

Os colaboradores que aceitaram participar, foram entrevistados pela pesquisadora em
ambiente apropriado, garantindo a confidencialidade de suas respostas, utilizando um
smartphone para a coleta de dados (utilizagdo do aplicativo opendatakit para gerenciamento e
transmissao dos questionarios pela internet para um site criado para o gerenciamento que € 0
edinhoestat.appspot.com), entdo foi aplicado o Inventario de Burnout de Maslach - General
Survey (MBI-GS) adaptado a realidade pesquisada, o qual apresentou determinadas perguntas
de carater sociodemografico de autoria da pesquisadora com o objetivo de caracterizar os
entrevistados por meio do levantamento de informages sociais e demogréaficas.

Esse estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do
Amazonas, cujo CAAE - 46485215.0.0000.5020, em 10/08/2015, respeitado todas as normas
devidamente estabelecidas pelo Conselho Nacional de Salde (resolugdo n° 466, de 12 de
dezembro de 2012) para pesquisas com seres humanos.
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3.6 PROCEDIMENTOS DE ANALISE ESTATISTICA

O programa utilizado para andlise foi o software estatistico livre R na versao 3.0.3 de 03
de junho de 2014 (R Development Core Team (2014). R: A language and environment for
statistical computing. R Foundation for Statistical Computing, Vienna, Austria. ISBN 3-
900051-07-0, URL http://www.R-project.org/.).

Apbs a coleta de dados, aplicou-se o tratamento estatistico: tabulacdo dos dados,

apresentacdo em forma de em gréficos e/ou tabelas, com embasamento tedrico cientifico com
autores que corroboram ou ndo com o conteldo apresentado a fim de realizar a discussao
critica.

As estatisticas descritivas (média, frequéncia e desvio padrdo) foram utilizadas para
descrever a amostra e verificar os niveis das dimens6es da sindrome de Burnout na amostra.

Para a anélise dos resultados foi utilizada a escala adaptada por Meira (2011).

Quadro 2 — Pardmetros para os niveis de Burnout adaptado por Meira

Sigla  Dimenséo Baixo Médio Alto
EE Exaustdo Emocional <16 17-27 »28
DP Despersonalizagao <05 6-10 11
EPT  Envolvimento pessoal no trabalho »40 34 -40 33

Fonte: Adaptado de Meira (2011)
Nesta pesquisa, os resultados encontrados para exaustdao emocional menores ou igual

do que 16 indica nivel de estresse baixo, os resultados encontrados no intervalo de 17 a 27
mostram niveis médios, e acima ou igual a 28 evidenciam um alto nivel de estresse. Para
despersonalizacdo resultados menores ou igual a 5 indicam baixo nivel de estresse, de 6 a 10
niveis médio, acima ou igual a 11 niveis alto. Para envolvimento pessoal no trabalho acima de
40 indica nivel baixo de estresse, de 34 a 40 nivel medio, menor ou igual 33 indica nivel alto
de estresse. A partir de duas ou mais dimensdes presentes (nivel alto) caracteriza presenca de

Sindrome de Burnout.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Apresenta-se a seguir os resultados desta pesquisa a partir da caracterizacdo da amostra,
frequéncias e percentuais e analises comparativas com outros estudos. Com isso espera-se
responder aos objetivos do estudo, e contribuir para a sociedade académica, cientifica e social,
a fim de encontrar embasamento para intervencdes adequadas e de alta resolutividade.

Primeiramente, tragou-se um perfil dos componentes da amostra.

O gréafico 1 mostra a zona geografica em que residem os entrevistados.

Zona Geografica
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Gréafico 1: Zona geografica da residéncia dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

As estatisticas da pesquisa de campo mostram que ha uma predominancia de uma
zona, pois a Zona Norte registra o maior indice de entrevistados (86%), que compreende em
sua maioria os bairros do Tarum&@ e Cidade Nova, o maior conjunto populacional do
Municipio de Manaus. Considerando que a Empresa estudada situa-se no Tarumd, a
contratagdo de funcionarios do mesmo bairro facilita a assiduidade dos colaboradores,
influenciando no translado casa-trabalho.

Baseado em estudos de Ifiiguez (2012), ha que se fazer uma breve descrigdo das zonas
da cidade de Manaus: Nas zonas leste e norte reside uma elevada proporcdo da populagéo
com baixo poder aquisitivo, que vivem em precarias condi¢des de vida, sendo que a zona leste
se caracteriza por ser uma area de ocupacdo caodtica, a partir de invasdes. Na zona Norte as
condicBes ndo sdo muito diferentes, uma das areas de ocupagdo mais recente, constitui-se por
conglomerados populacionais formados por invasdes e loteamentos clandestinos. A zona
Oeste também apresenta sérios problemas de infraestrutura de saneamento basico,

contrapondo as zonas Sul e Centro-Sul, que apresentam melhor infraestrutura urbana.
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O grafico 2 ilustra o género dos entrevistados.

Género

® Masculino ®mFeminino

Grafico 2: Género dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

De acordo com a pesquisa, hd predominancia do sexo masculino (69%) dos
entrevistados. Isso retrata o perfil da maior parte das empresas do PIM, que possui em seu
quadro de funcionarios um nimero mais representativo de homens do que mulheres. Ouro
fator que contribui para uma maior presenca masculina é a natureza da atividade da empresa,
pois na fabricacdo de camas e estofados, fazem-se necessarios o uso de forca na manipulacao
de algumas pecas dos produtos.

Segundo dados do CENSO 2010, realizado pelo IBGE, em Manaus, a populagdo é
composta por 51,2% de mulheres e 48,8% de homens. Porém, apesar do nimero de mulheres
ser superior a0 numero de homens em pouco mais de 42 mil, as mulheres vem perdendo
espaco no mercado de trabalho do Polo Industrial de Manaus. Em agosto de 2010, apenas
29% dos 104 mil trabalhadores do Distrito Industrial de Manaus eram mulheres. Essa queda
pode ser devido a automacdo das linhas de produgdo que exige maior forga fisica e menos
capacidade de atencéo e concentracéo.

O grafico 3 aponta o percentual acerca das religides dos entrevistados, sendo

observado predominancia da religido catélica entre os entrevistados.
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Religidao
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Gréfico 3: Quanto a religido dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

O IBGE divulgou os dados do Censo de 2010 sobre a religido (ou a néo religido)
declarada dos brasileiros. O Brasil ainda € a maior nacao catolica do mundo, mas, na Gltima
década, a Igreja teve uma reducdo da ordem de 1,7 milhdo de fieis, um encolhimento de
12,2%. Os dados sdo da nova etapa de divulgacdo do Censo de 2010, do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE). A tendéncia de reducdo dos catolicos e de expansdo das
correntes evangélicas era algo esperado. Mas pela primeira vez o Censo detecta uma queda
em nameros absolutos. Antes do levantamento de 2010, o quadro era apenas de crescimento
de catdlicos em ritmo cada vez menor. Mantida essa tendéncia, em no maximo 30 anos
catélicos e evangélicos estardo empatados em tamanho na populacdo. Os nimeros mostram
uma reducdo acentuada de poder da Igreja Catdlica no pais nas Ultimas décadas: a mudanca
foi lenta entre 1872 e 1970, com perda de 7,9% de participacdo no total da populacdo ao
longo de quase um século; e tornaram-se acelerada nos ultimos 20 anos, quando a retragéo foi
de 22%.

O grafico 4 mostra o estado civil dos entrevistados.
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Grafico 4: Quanto ao estado civil dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.
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A maioria dos entrevistados (63%) declarou ser solteiro. Ramos (2012) assinala que na
realidade manauara, 0 matrimoénio ndo é visto dentro do aspecto legal do casamento, ou seja,
néo leva em conta o casamento civil.

O gréfico 5 aponta a porcentagem acerca do grau de instrucdo dos entrevistados.

Escolaridade
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Gréfico 5: Quanto ao grau de instrucdo dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

Como o requisito bésico para efetivacdo de contrato nas empresas do PIM concentra-
se principalmente na apresentacdo de certificado de conclusdo do ensino medio, um
percentual de 52% dos trabalhadores entrevistados ja havia concluido este nivel escolar.

Um elemento que aparece como vital e fortemente valorizado para contratacdo pelo
empregador é a escolaridade, o que foi evidenciado por Silva et al. (2015, p. 118), em
pesquisa realizada em empresas do Polo Industrial de Manaus, quando comenta que “quanto a
funcdo foram identificadas 22 (vinte e duas) diferentes funcdes envolvendo os operadores de
producdo, quanto a escolaridade, (90% dos pesquisados eram portadores de certificado de
conclusdo de Ensino Médio)”.

S&o caracteristicas do processo de adaptacdo/imposicdo de um novo modelo de
producdo que apresentava: a adogcdo de novas técnicas gerenciais, reducdo dos niveis
hier&rquicos, adogdo do controle de qualidade em vérias etapas da producéo; redefinicdo de
posto de trabalho; utilizagdo do trabalho em equipe; incentivo a terceirizacdo principalmente
em atividades de apoio; elevacdo de exigéncia quanto ao nivel de escolaridade e qualificacédo
dos trabalhadores (VALLE, 2011).

A apropriacdo de novas tecnologias e de mudangas no processo de producdo impde
alteragcdes na qualidade da mé&o-de-obra utilizada, tanto para execucgéo de atividades diretas
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quanto indiretas do processo produtivo, sendo assim, na efetivacdo de nova modalidade de
processo produtivo, a qualificacdo profissional é condicéo vital.

Para Scherer (2010, p. 134), escolaridade e idade sdo caracteristicas fundamentais e
definidoras da manutencdo e/ou aquisicdo de um emprego nas empresas do distrito industrial.
Em pesquisa desenvolvida entre 1999 e 2000, a autora constatou que “ex-montadores e ex-
montadoras reconhecem que dificilmente voltardo ao chéo de fabrica, pois sdo considerados
velhos; a idade por volta de 26 a 30 anos (30%) de 31 a 35 (27%), ndo Ihes permitem retornar
e, além disso, ndo sao qualificados para a nova racionalidade do capital”.

As evidéncias nos levam a perceber a pressdo a que estad submetido o trabalhador da
industria, principalmente aquele que atua no chéo de fabrica. Suas chances dentro da empresa
e sua recolocacdo no mercado sao minimas, se este nao tiver uma qualificagdo conveniente ao
capital. Neste processo ¢ cooptado a “vestir a camisa da empresa’ e se, a cada dia, ndo galgar
maior qualificacdo profissional suas chances de manter o emprego diminuem.

O grafico 6 ilustra o resultado para a quantidade de filhos dos entrevistados.
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Gréfico 6: Quanto ao nimero de filhos dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

Em relagdo ao numero de filhos, a pesquisa assinala que 31% dos entrevistados ndo
possuem filhos e 29,6% apenas um. De igual modo, complementando as variaveis associadas
ao nucleo familiar, de acordo com Moreira et al. (2009), individuos com filhos apresentaram
menores taxas de Burnout em relacdo aos trabalhadores sem filhos, possivelmente devido a
associacdo da maternidade/paternidade com maior responsabilidade, maturidade, estabilidade

e expectativas mais realistas.



65

O gréafico 7 mostra o tipo de residéncia dos entrevistados.
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Gréfico 7: Quanto a residéncia dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

A pesquisa mostra um dado muito interessante: 51% dos entrevistados j& possui uma
residéncia prépria, indicando que, os colaboradores ja possuem maturidade quanto a gestao
financeira dos seus recursos.

O gréfico 8 mostra a lotacéo dos entrevistados na empresa em estudo.

Lotacgdo

B Administragdo ™ Producdo

Grafico 8: Quanto a lotagdo dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

A maioria dos entrevistados (80%) desempenham suas atividades na producdo, no
entanto, conforme sera visto posteriormente, o indice de Burnout é baixo, Lira (2016), indica
que 0 ambiente de trabalho € sadio.
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O grafico 9 aponta o cargo que ocupam 0s entrevistados.
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Gréafico 9: Quanto ao cargo dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

Dos colaboradores entrevistados, 87% exercem o cargo operacional, 10% de chefia e
3% técnico. O grafico 10 sinaliza se os entrevistados praticam alguma atividade fisica. Zille
(2005) apud Couto, Vieira e Lima (2007) em sua pesquisa sobre o nivel de estresse e as
causas entre gestores de empresas brasileiras, evidenciou que 15% estavam na classificacdo
de estresse intenso e 3% na classificacdo de estresse muito intenso. Os niveis mais altos de
estresse intenso e muito intenso foram encontrados entre gerentes do setor bancério (38%), e
0S mais baixos entre gerentes da empresa de papel e celulose pesquisada (4%). Os gestores de
empresas de telefonia mével tiveram grande varia¢do quanto ao estresse, tendo oscilado entre
12% e 24%

Atividade fisica

m Asvezes M Nunca M Quase nunca B Quase sempre M Sempre

Grafico 10: Quanto a pratica de atividades fisicas pelos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

Conforme o grafico 10,47% dos entrevistados assinala que nunca ou quase nunca

praticam atividades fisicas, isto é preocupante, pois segundo Samulski (2012) a reducédo dos
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niveis de estresse e depressdo, bem como o aumento de bem-estar fisico e psicoldgico, sdo
alguns dos resultados benéficos da pratica correta e programada de exercicios fisicos. Ainda
conforme este autor, através do desporto é possivel obter uma melhoria de qualidade de vida.
Costa (2011), afirma que a atividade fisica é cada vez mais referenciada como interligada com
a saude, constatando-se que a pratica de atividade fisica € considerada como forma de

melhorar os niveis de salde, de bem-estar fisico, mental e social.

O grafico 11 ilustra os dados referentes as atividades de lazer dos entrevistados.
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Gréfico 11: Quanto as atividades de lazer dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

Conforme os dados do grafico 11, 39% dos entrevistados sinalizam que nunca ou
guase nunca tem uma atividade de lazer. Destaca-se que uma alternativa de minimizar os
maleficios causados & salde do trabalhador devido ao estresse ocupacional € a pratica regular
de atividade fisica nos momentos de lazer, que também proporciona melhor qualidade de vida
aos trabalhadores.

Um estudo recente realizado por Farah et al. (2013) encontrou alta prevaléncia de
inatividade fisica no lazer em industriarios, associada ao comportamento sedentéario e
percep¢do negativa de estresse nos homens. Entretanto, ainda h4 uma lacuna na literatura
acerca do assunto, acentuando-se a importancia em verificar o nivel de estresse ocupacional e
0 quanto os trabalhadores praticam atividade fisica nos momentos de lazer, bem como as
possibilidades para que estressores organizacionais sejam manipulados a fim de que os
trabalhadores tenham melhor percepcéo das condicdes de trabalho, melhor qualidade de vida
e consequente maior produtividade para a empresa.

A tabela 6 mostra os resultados referentes a exaustdo emocional.

Tabela 6: Quanto a exaustdo emocional dos entrevistados referente ao esgotamento emocional.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

Questdo Dimensdo Pergunta: 0 1 2 3 4 5 6

1 Sinto-me emocionalmente 63.38 9.86 2113 563
esgotado com o meu trabalho

Sinto-me esgotado no fim de um

2 . 28.17 2.82 141 36.62 30.99
dia de trabalho
Sinto-me cansado quando me

3 levanto pela manha e preciso 66.20 563 4.23 423 1690 2.82

EE encarar outro dia de trabalho

4 Trat_Jthar 0 d|a~todo é reglmente 54.93 2.82 423 141 1972 16.90
motivo de tensdo para mim

5 Sinto-me acabado por causa do 141 423 8.45 3944 46.48
meu trabalho

6 SO desejo fazer o meu trabalho e 50.70 282 141 704 3803

nao ser incomodado

Conforme dados da aplicacdo do inventario de Burnout de Maslach — General Survey
(MBI — GS), apresentados na tabela 1, um percentual de 63.38% ‘nunca’ sentem-se
emocionalmente esgotados com o trabalho; 36.62% ‘algumas vezes durante a semana’
sentem-se esgotados no fim de um dia de trabalho; 66.20% ‘nunca’ sentem-se cansados
guando levanta pela manhd e precisa encarar outro dia de trabalho; 54.93% apontam que
trabalhar o dia todo ‘nunca’ € realmente motivo de tenséo; 46.48% ‘algumas vezes durante a
semana’ sentem-Se acabados por causa do trabalho; 50.70% ‘nunca’ desejam fazer o meu
trabalho e ndo ser incomodado.

De acordo com Schuster, Dias e Battistella (2015), a MBI-GS demonstrou-se eficiente
para indicar os niveis de Burnout, todavia, destaca-se que na empresa pesquisada 0s niveis sdo
baixos e, por conseguinte, ndo é necessario uma intercorréncia muito rigorosa.

De acordo com Lira (2016, p. 57):

Em um ambiente de trabalho, a lideranga ¢ um fator crucial para o alcance
dos resultados que a empresa busca. O lider € o individuo que deveria
apresentar certas habilidades (facilitador, integrador, incentivador, justo,
conhecimento, técnica, entre outras, bem como, um bom carater) que, se
usadas na gestdo dos negécios, podera agregar valor a equipe e,
consequentemente, favorecer a obtencdo dos resultados através de sua relagdo
com seus liderados.

Maslach, Schaufeli e Leiter (2011) relatam que a exaustdo emocional € a qualidade
central do Burnout, além de ser a manifestacdo mais 0bvia e a dimenséo analisada com maior
interesse pelos pesquisadores. Entretanto, os autores afirmam ainda que o fato da exaustéo ser
um critério necessario para o Burnout ndo significa que € suficiente e por essa razdo fora do

contexto ndo poderia classificar a sindrome inteiramente.
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A despersonalizacdo é caracterizada pelo tratamento do outro como objeto e ndo um
ser humano, além de atitudes e comportamentos cinicos e irénicos (CHAU, 2012). As pessoas
vivem em constante estado de irritabilidade, esgotados e desanimados, se distanciando das
pessoas com quem trabalha, perdendo o interesse nas suas atividades e sentindo que o
trabalho perdeu seu significado.

A terceira dimensdo, baixa realizacdo profissional, denota a tendéncia a avaliar-se
negativamente devido a falha em produzir resultados. Essa dimensdo € considerada uma
combinagdo das outras duas, afinal uma situacdo de trabalho com demandas crénicas, que
contribuem para a exaustdo e despersonalizacdo € provavel que ocorra um sentimento de
ineficacia e incompeténcia (MASLACH, SCHAUFELI, LEITER, 2001).

Almeida, Silva e Carvalho (2013), pesquisando profissionais de industrias
metaldrgicas, encontraram dimensdes diferentes das citadas anteriormente, apesar de terem
utilizado o MBI como instrumento de analise. Isso pode ter ocorrido devido ao fato dos
autores terem estudado trabalhadores que ndo eram de area assistencial e que
consequentemente apresentam caracteristicas e reagfes proprias da funcdo desempenhada. As
dimensdes encontradas pelos autores foram as seguintes: ineficacia profissional, que é similar
a falta de realizacdo pessoal, com a diferenca que ela reconhece os aspectos sociais € ndo
sociais, com enfoque nas expectativas de éxito; esgotamento, que envolve a fadiga fisica e
emocional, ndo necessariamente havendo o relacionamento com outras pessoas; cinismo
caracterizado pela indiferenca ou atitude de distanciamento do individuo frente ao trabalho,
mostrando-se desinteressado, e dando pouca importancia a profisséo.

Observa-se através do resultado da pesquisa com metaldrgicos que apesar da forma
diferente como a sindrome se apresenta é possivel detectar Burnout em profissionais de areas
diferentes da assistencial.

A tabela 7 aponta os resultados referentes a exaustdo emocional.

Tabela 7 — Exaustdo emocional
Fonte: Pesquisa realizada pela autora, 2016.

Envolvimento Emocional %

Baixo 36,6
Médio 28,2
Alto 35,2
Total 100,0

Dos entrevistados, 36,6% tém nivel baixo de envolvimento emocional, 28,2% tém
nivel médio e 35,2% tém nivel alto. O tipo de relacionamento interpessoal no ambiente de
trabalho é passivel de propiciar a Sindrome de Burnout. Neste sentido, os colegas de trabalho
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muito competitivos, distantes, excessivamente criticos ou pouco dispostos ao trabalho podem
representar um importante potencializador para os acontecimentos carregados de ansiedade e
agravar as situacoes conflitantes (BENEVIDES-PEREIRA, 2012).

Quando a empresa indica reconhecer a importancia da atividade de cada um e o faz
perceber que o0s acompanha e observa, estimula o censo de responsabilidade e
profissionalismo necessarios para sua atividade bem como sua relagdo com os resultados,
aumenta a satisfacdo e o desejo de continuar trabalhando na empresa contribuindo
positivamente para um clima positivo (LIRA, 2016).

A tabela 8 mostra o percentual de despersonalizacdo dos entrevistados.

Tabela 8 — Despersonalizagdo
Fonte: Pesquisa realizada pela autora, 2016.

Despersonalizagdo %
Baixo 85,9
Médio 12,7
Alto 14
Total 100,0

Dos entrevistados, 85,9% tém nivel baixo de despersonalizagdo, 12,7% tém nivel
médio e 1,4% tém nivel alto. Segundo Abreu et al. (2012), a despersonalizacdo € o resultado
do desenvolvimento de sentimentos e atitudes negativas, por vezes indiferentes e cinicas em
torno daquelas pessoas que entram em contato direto com o profissional, que sdo sua demanda
e objeto de trabalho. Num primeiro momento, é um fator de protecdo, mas pode representar
um risco de desumanizagéo, constituindo a dimensé&o interpessoal de Burnout.

A tabela 9 apresenta os dados relativos ao envolvimento pessoal no trabalho,
representando sua percep¢do quanto ao reconhecimento profissional e com isso sua relacéo

com o trabalho.

Tabela 9 — Envolvimento pessoal no trabalho
Fonte: Pesquisa realizada pela autora, 2016.

Envolvimento pessoal no trabalho %
Baixo 84,3
Médio 12,9
Alto 2,9
Total 100,0

Dos entrevistados, 84,3% tém nivel baixo, 12,9% tém nivel médio e 2,9% tém nivel

alto. Freitas et al. (2014) informa que a falta de realizacdo pessoal no trabalho caracteriza-se
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como uma tendéncia que afeta as habilidades interpessoais relacionadas com a pratica
profissional, o que influi diretamente na forma de atendimento e contato com as pessoas
usudrias do trabalho, bem como com a organizacdo. Trata-se de uma sindrome na qual o
trabalhador perde o sentido da sua relagdo com o trabalho, de forma que as coisas ndo lhe
importam mais e qualquer esforco lhe parece inutil. Finalmente, a sindrome de Burnout tem
sido negativamente relacionada com saude, performance e satisfacdo no trabalho, qualidade
de vida e bem-estar psicolégico.

Baixos escores nas dimensdes Despersonalizagdo e Reconhecimento Profissional e
altos escores na dimensdo Exaustdo Emocional evidenciam baixo grau de Burnout.
Entretanto, vale ressaltar que uma quantidade significativa também apresentou frequéncias
média e alta no que diz respeito a exaustdo emocional, indicando estresse (ndo cronico).

A tabela 10 apresenta os dados relativos a identificagdo da sindrome de Burnout nos
colaboradores entrevistados. Quando se tem a presenca de pelo menos 2 a 3 dimensdes

configura-se a Sindrome de Burnout.

Tabela 10 — Presenca de Sindrome de Burnout
Fonte: Pesquisa realizada pela autora, 2016.

Sindrome de Burnout %

Presenca de Burnout 1,4
Auséncia de Burnout 98,6
Total 100,0

Dos entrevistados, 98,6% ndo apresentam Sindrome de Burnout, ja 1,4% dos
respondentes evidenciam pelo menos 2 das 3 dimens@es, por conseguinte considera-se com a
Sindrome de Burnout. Observa-se que as realidades e vivéncias dos profissionais sdo
diferentes e por essa razdo, a vulnerabilidade a Sindrome € individual, mesmo trabalhando em
um ambiente similar. Nesses termos, a presenca de Burnout no grupo em estudo € possivel,
afinal séo profissionais que moram numa cidade metropolitana, alguns tém cargos de chefia e
outros podem apresentar problemas pessoais, 0s quais ndo foram investigados, considerando
que este ndo era o foco da pesquisa.

Contudo, conforme a literatura Burnout é uma sindrome preferencialmente encontrada
em profissées que lidam e/ ou cuidam de outras pessoas diretamente e de forma intensa e
diaria, que apresentam pressdes e/ou alto nivel de responsabilidade como, por exemplo,
professores, profissionais da salde, padres e pastores. Ressalta-se que os resultados
encontrados corroboram com os estudos bibliograficos, uma vez que os profissionais

pesquisados ndo trabalham diretamente prestando assisténcia e cuidado a pessoas.
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5 PROPOSTAS DE MELHORIAS

Constata-se que a empresa oferece a seus colaboradores um bom clima organizacional,
sendo considerado um ambiente saudavel conforme estudo de Lira (2016), realizado em igual
periodo, concomitante a pesquisa em questdo, e, portanto em curto prazo nao causara
sindrome de Burnout. Manter tal clima colabora com o crescimento da empresa, conforme
salienta Lira (2016) e necessita de constante observacédo e avaliacdo. Esse clima favorece o
bem-estar ndo potencializando as doencas psiquicas.

No entanto, para manter esse baixo indice da sindrome de Burnout na empresa, sugere-

se alguns itens, conforme disposto no quadro 3:

Quadro 3: Propostas de melhorias.

Sugestdes

a. Criar um ambiente de sala de descanso climatizado, com televiséo, poltronas, sofa, mesas de jogos, onde 0s
colaboradores podem relaxar, e promover interacéo entre os colaboradores;

b. Promover rodas de discussdo para melhorias dos resultados e facilitar o trabalho em conjunto;

c. Musica ambiente com intuito de melhorar o desempenho em atividades fisicamente exigentes, promovendo

o relaxamento e a descontragdo, reduzindo o estresse e a sobrecarga mental.

d. Avaliacdo do clima organizacional e do estresse ocupacional periodicamente.

e. Aproximar o lider de sua equipe proporcionando clareza nos papéis e nas relacdes, evidenciando a
responsabilidade do time na consecucao dos resultados da area atrelados a estratégia da organizacéo.

f. Melhorar a comunicagdo com os colaboradores através de email, whats up e sonorizagdo ambiente.

g. Promover acdes sociais, gincanas a fim de melhorar a integracéo da equipe.

h. Buscar convénios na zona Norte com academias, drogarias e lojas de utilidades garantindo desconto aos
colaboradores.

i. Criacdo de Programa de valorizagdo profissional reconhecendo o esfor¢o e 0 comprometimento.

j-  Bem como manter programas e eventos que a empresa realiza, e manter a relacdo da alta gestdo com os

colaboradores.

Fonte: Propria autora, 2016.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao término do estudo, assinala-se que o objetivo geral foi plenamente satisfeito, uma
vez que se conseguiu analisar os niveis da Sindrome de Burnout em colaboradores de uma
indUstria de transformacédo que fabrica camas e estofados.

Os objetivos especificos também foram alcancados, pois avaliou as caracteristicas
relacionadas ao estresse crénico nos colaboradores da empresa estudada, quantificou-se a
prevaléncia da Sindrome de Burnout nos colaboradores; relacionaram-se os impactos
percebidos no ambiente de trabalho e formas de minimizar os efeitos ou os impactos da
Sindrome de Burnout foram sugeridas.

Apesar de a pesquisa apontar a auséncia da Sindrome em 98,6% dos pesquisados, é
importante que se busquem melhorias a fim de reduzir ou eliminar essa sindrome do ambiente
de trabalho, bem como manter o clima organizacional, para melhorar a produtividade e
qualidade da empresa como tem ocorrido nos Gltimos anos, levando ao crescimento do
faturamento desta.

Ressalta-se que tal estudo evidencia que a Sindrome de Burnout é mais prevalente em
grupos de profissionais que lidam com outras pessoas, apresentando contato intenso e diario,
pressdes e/ou alto nivel de responsabilidade e, portanto, nesta organizacao ligada a producao
de camas e estofado, o risco é menor, porém ndo pode ser considerado ausente nem nulo, pois
apesar de Burnout ser mais comum em professores, profissionais da salde, policiais,
assistentes sociais, agentes penitenciarios entre outros, sua causa esta ligada a fatores a
sobrecarga das demandas no ambiente de trabalho, e independe da profisséo.

Certamente outros estudos devem continuar desvendando as relacdes entre o trabalho e
a saude dos trabalhadores. A pesquisa realizada e aqui apresentada, ao indicar um baixo
indice de sofrimento psiquico a que estd submetido um grupo de trabalhadores, explicita
condicOes de trabalho que devem ser investigadas de forma mais consistente em busca de
respostas que possam contribuir para exemplificar essa situacdo em outros casos, como forma
de prevengdo de novos casos, a recuperacdo dos j& acometidos e, principalmente, a promocéo
de condi¢bes de vida e trabalho que garantam a salde fisica e mental de todos o0s
trabalhadores de forma permanente.

Este estudo traz uma contribuicdo significativa para a sociedade e para a academia
visto que corrobora com outros autores quanto aos fatores etiolégicos da Sindrome de
Burnout, bem como inova trazendo dados cientificos sobre a prevaléncia da Sindrome em

uma empresa que produz camas e estofados. A adocdo de software livre e de smartphone
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contribui para a evolucdo da pesquisa, visto que para a sociedade ha um ganho significativo
por economizar papel, cuidando do meio ambiente, bem como o aumento da velocidade na
apuracdo dos dados. Essa velocidade também € importante para a academia pois uma
avaliacdo mais rapida, promove resultados em curto espaco de tempo, facilitando para a
rapidez da intervencdo, aumentando a qualidade e produtividade dos colaboradores,
diminuindo os riscos de adoecimento. Ha ainda a possibilidade de aumentar a demanda da
empresa e aumentar o quantitativo dos postos de trabalho, com menor indice de absenteismo e
melhor clima organizacional.

E um estudo reprodutivel e sugere-se a academia a reproducdo da pesquisa em outras
empresas do polo industrial de Manaus, bem como na mesma empresa eventualmente, a fim
de poder correlacionar com outros empresas, bem como correlacionar com clima

organizacional e comparar a existéncia de fatores etioldgicos na mesma.
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