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RESUMO

O presente estudo pretende compreender a sindrome de Burnout evidenciando os
seus impactos nas organizagoes. A sindrome de Burnout ou esgotamento profissional
€ uma doenga que afeta demasiadamente a vida profissional e pessoal do
colaborador, atingindo indiretamente a empresa na qual o colaborador atua. E quando
essa empresa nao busca agdes estratégicas para a prevengdo da sindrome, logo
sucedem-se casos de absenteismo, menor desempenho, rotatividade e desmotivagao
dos funcionarios. Nesse contexto, este artigo também busca apresentar agdes
estratégicas que resultem em um melhor desempenho do trabalhador, prevenindo
casos da sindrome nas organizagdes. A metodologia utilizada para o desenvolvimento
da pesquisa foi 0 método bibliografico de carater qualitativo. A partir da analise dos
resultados percebeu-se que empresas que investem em agdes estratégicas — que
visem a qualidade de vida do colaborador — podem apresentar melhores beneficios,
trazendo maior lucratividade.
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ABSTRACT

The present study intends to present a burnout syndrome, highlighting its impacts on
organizations. Burnout disease or employment contract is a company that constantly
affects the professional and the employee's life. And when this company does not seek
Strategies to prevent actions, cases of absenteeism, lower performance, employee
turnover and demotivation soon follow. In this context, this article also seeks to present
Strategic actions that result in better worker performance, preventing cases of the
syndrome in organizations. The methodology used for the development of the research
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was the qualitative bibliographic method. From the analysis of the results, it was
noticed that companies that invest in strategic actions - aimed at the quality of life of
the employee - can present better benefits, bringing greater profitability.

Keywords: Burnout; motivation; strategic actions.

1 INTRODUGAO

A maior parte do tempo da vida de um individuo € dedicada ao trabalho e ao
ambiente organizacional. Porém, este ambiente pode se tornar fonte de
descontentamento e sofrimento, podendo comprometer a qualidade de vida dos
colaboradores, além de interferir no ambiente de trabalho (TRIGO; TENG; HALLAK,
2007).

A motivagao pela escolha do tema “A importancia de agdes estratégicas para a
prevencao da sindrome de Burnout no ambiente de trabalho” € decorrente de fatos e
acontecimentos vivenciados diariamente, que estao ligados diretamente a sindrome,
que dada a falta de conhecimento e compreensdo das pessoas no ambiente
organizacional, ela passa despercebida, ocasionando inumeras consequéncias que
poderiam ser evitadas.

Segundo Tamayo e Tréccoli (2002, p. 1), o esgotamento profissional,

€ definido como uma sindrome psicolégica decorrente da tensao emocional
crénica no trabalho. Trata-se de uma experiéncia subjetiva interna que gera
sentimentos e atitudes negativas no relacionamento do individuo com o seu
trabalho (insatisfatério desgaste, perda do comprometimento), minando o seu
desempenho profissional e trazendo consequéncias indesejaveis para a
organizagao (absenteismo, abandono do emprego, baixa produtividade). O
burnout ¢é caracterizado pelas dimensdes de exaustdo emocional,
despersonalizagao e diminui¢cao da realizagdo pessoal.

Nesse sentido, as pessoas estdo frequentemente vivenciando varios tipos de
estresse em sua jornada de trabalho, sendo um fator preocupante para a vida pessoal,
profissional e financeira das organizagbes. Portanto, este estudo busca a
compreensao da importancia de agdes estratégicas nas organizagdes, apresentando
como objetivo geral: compreender agdes estratégicas que resultem em um melhor
desempenho do trabalhador na organizagdo. E ainda, como objetivos especificos:

compreender a sindrome de Burnout; identificar os impactos da sindrome nas
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organizacgdes; e apresentar agdes estratégicas, de prevengao, para agregar saude
mental e desempenho profissional.

2 MATERIAIS E METODOS

O método de pesquisa utilizado foi o bibliografico, que procurou explicar a
importancia de agbes estratégicas para prevengcdo da sindrome de Burnout no
ambiente do trabalho, por meio de livros, artigos cientificos, e outras publicagbes, com
apoio de plataformas como: Google Académico, Scientific Electronic Library Online
(SciELO), sitios do governo, de organizagbes ndo governamentais e de conselhos de
classe profissional.

3 SINDROME DE BURNOUT

De acordo com a literatura pesquisada nao existe uma definicdo unica sobre a
sindrome de Burnout, todavia € consenso que seria uma resposta ao estresse laboral
cronico. Maslach e Jackson (1986, p. 20) e Castanheira (2009, p. 9), preceituam
burnout como um conceito que tem multiplas dimensdes e pode ser definido como
‘uma sindrome psicolégica de exaustdo emocional, despersonalizag&o, reducao da
realizacao profissional e podem ocorrer em individuos que trabalhem com outras
pessoas”.

De acordo com Dantas (2003, p. 42)

A palavra burnout no sentido literal, significa “estar esgotado” ou “queimado”
e se concretiza como uma resposta ao estresse laboral, embora alguns
estudos cientificos destacam que a sindrome aparece também em pessoas
gue ndo exercem algum tipo de atividade profissional.

A sindrome de Burnout é considerada a sindrome do final do século, atingindo
trabalhadores de diferentes profissdes. Trata-se de um problema ocupacional que
afeta colaboradores encarregados de cuidar de outros, como profissionais da area da
educacdo, da saude, da seguranga publica, entre outras que possuem intenso e
constante contato interpessoal (LIMONGI-FRANCA, 2003).

Assim, compreende-se que burnout pode ser considerada uma sindrome
psicologica que esta diretamente ligada ndo s6 ao cansago mental, mas também a
outros sintomas como a despersonalizagdo, que consiste em uma pessoa se
posicionar ou agir em contraposicdo a sua propria personalidade ou carater.

Solidando e Maslach (1986) comentam que os sintomas da sindrome também séao

RCSA - UNICEPLAC
ISSN 2763-8235
v. 3, n. 2 (2022)



caracterizados pela reducéo do sentimento de realizagao profissional, isto é, a pessoa
nao se sente mais realizada e feliz com o trabalho quando se comparado a um estagio
anterior da aquisi¢ao da sindrome.

A sindrome de Burnout, de acordo com Bock, Furtado e Teixeira (2008), diz
respeito ao esgotamento nervoso causado pelo estresse. O burnout pode conduzir ao
aparecimento da depressdo, apatia e de dificuldades para que o colaborador se
mantenha na sua situagdo de produtividade no trabalho. Nesse sentido, Limongi-
Frangca e Rodrigues (2005) apresentam alguns sintomas individuais associados a
sindrome de Burnout, como sintomas de defensivos, psicossomaticos, emocionais e

comportamentais.

Sintomas de defensivos: envolvem a negagéo das emogdes, uso demasiado
da ironia, atencdo seletiva, apatia, hostilidade e desconfianga.Sintomas
Psicossomaticos: enxaquecas, insbnia, gastrite e Ulcera, dores de cabega,
crises de asma, diarreias, palpitagdes, hipertensio, frequéncias maiores de
infecgOes, dores musculares e/ou cervicais, suspensdo do ciclo menstrual e
alergias.Sintomas Emocionais: relacionados a sinais de impaciéncia,
distanciamento afetivo, sentimento de soliddo, sentimentos de alienagéo,
irritabilidade, ansiedade, dificuldade de concentragdo, sentimento de
impoténcia, desejo de abandonar o emprego, decréscimo do envolvimento de
trabalho, baixa auto-estima, duvidas de sua propria capacidade e sentimento
de onipoténcia.Sintomas comportamentais: quando acontecem o
absenteismo, isolamento, violéncia drogadicdo, incapacidade de relaxar,
mudangas bruscas de humor (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2005, p. 8)

A sindrome de Burnout também envolve nervosismo, sofrimentos psicologicos
e problemas fisicos, como dor de barriga, cansago excessivo e tonturas. O estresse e
a falta de vontade de sair da cama ou de casa, quando constantes, podem indicar o
inicio da doencga (BRASIL, 2020).

3.1 Impactos da sindrome de Burnout nas empresas

Segundo Sandes e Silva (2018), o individuo acometido pelo transtorno da
sindrome de Burnout, perde seu otimismo em trabalhar, e passa a crer que nao sera
capaz de desempenhar determinada tarefa dentro da organizagédo. Ressalta que o
desgaste emocional decorre na perda de incentivos e da confiabilidade na propria
pessoa, fazendo com que o trabalhador se encontre em péssimas condi¢coes de
trabalho, e tendo ainda a exaustao profissional como outra dificuldade, que o impede
de realizar as atividades laborais, o que impacta negativamente em sua vida

profissional, e na organizagéo.
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Outro impacto provocado pela sindrome de Burnout € o declinio da economia,
devido ao absenteismo, baixa produgado, assim como deficiéncia na qualidade da
fungéo exercida e escassez de motivagdo (NASCIMENTO, 2020). Albrecht (1979, p.
47) diz que os prejuizos nas organizagdes podem ser diversos. Para o autor,

Quando o absenteismo aumenta, a rotatividade e o nimero de empregados
comecam a ter problemas de salde; que afetam seu desempenho no
trabalho, e passam a tomar conta do ambiente organizacional; os executivos
comegam a preocupar-se com as pressdes subjacentes que possam estar
causando tudo isso.

Ainda de acordo com o autor, a motivagao dos integrantes € o fator relevante
para o alcance das metas propostas pela organizagdo. Tendo em vista, que nenhum
individuo desmotivado se envolve plenamente para atingir estas metas. Deste modo,
em uma perspectiva gerencial, a preocupag¢ao com os altos niveis de desmotivagéo e
estresse, se da pela associacdo com a falta e/ou diminuicdo do bem-estar dos
colaboradores e, consequentemente, a diminuicdo da eficacia dentro das
organizagoes.

Nesta mesma perspectiva, Soboll (2002), expde que apesar de um trabalhador
estar diagnosticado com a sindrome de Burnout, ele consegue realizar suas tarefas,
no entanto, uma vez caracterizada a presenga da doenga, um conjunto de reagdes
fisicas, comportamentais e psicoldgicas, podem ocorrer nos individuos acometidos
pela Sindrome, cujo prejuizos se estendem tanto para a organizagdo como para a sua
vida em sociedade. Comprovando, Leiter e Maslach (2009), apresentam, por exemplo,
um estudo comprovando a correlagcdo entre a exaustdo e estresse com uma maior
vulnerabilidade a acidentes no local de trabalho.

Outro fator negativo que a sindrome traz, € o estresse, que pode ocorrer de
duas formas, a primeira de natureza aguda muito intenso, mas que desaparece
rapidamente, e a segunda, de natureza cronica ndo tao intenso, perdurando por
periodos de tempo mais prolongados, ressaltando que os recursos utilizados pelo
individuo para enfrenta-lo sdo escassos. Esse estresse crénico contribui para uma
pobre qualidade de vida, aumentando o risco de diversas doengas, como coronariana,
hipertensao e baixa do sistema imunoldgico, o que pode ocasionar o afastamento do
funcionario da empresa (CALDERERO et al., 2008).
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4 AGOES ESTRATEGICAS PARA A ORGANIZAGAO

As empresas podem buscar agbes que visem uma qualidade de vida no
trabalho e, consequentemente, resultem em bons resultados. De acordo com Silva e
Lima (2007), algumas empresas no Brasil ja vém adaptando modelos de programas
de qualidade de vida no trabalho, com o objetivo de melhorar a seguranga, o
absenteismo e o bem-estar dos trabalhadores dentro da organizagao.

Corroborando, Moretti (2005) e Timossi et al. (2007) evidenciam algumas
medidas que podem ser aplicadas nas organizagdes, como, a manutengdo de um
ambiente fisico, psicoldgico e social mais saudavel, remuneragéo justa, e implantagéo
de uma politica de beneficios sociais, com objetivo de constituir condicbes para que o
sistema racional funcione.

As agbes preventivas relacionadas a saude dos trabalhadores, além de
proporcionarem melhorias de vida, podem evitar problemas decorrentes de
afastamentos do trabalho, dos altos indices de turnover, queda da produtividade,
falhas de qualidade na execucgdo das tarefas profissionais, indices elevados de
acidentes de trabalho, conflitos nas relagdes interpessoais, entre outros. Dessa
maneira, as estratégias de gestdo de pessoas estariam ligadas diretamente aos
resultados da organizagao, antecipando e antevendo possiveis problemas (BENETTI,
2014).

Conforme Atkinson (2002), & necessario que o colaborador se sinta motivado a
conduzir o comportamento para um determinado incentivo que produz prazer ou aliviar
um estado desagradavel, seja ele na sua vida particular ou em seu ambiente de
trabalho. Entende-se, que hoje o ser humano ndo € apenas motivado por estimulos
econdmicos e salariais, mas sim um conjunto de recompensas sociais e simbdlicas.
O comportamento humano por sua vez, é determinado por causas que muitas vezes
fogem ao entendimento do homem.

Para Chiavenato (1999, p.161) “A motivacdo esta totalmente ligada ao
comportamento que é movido por necessidades dentro do individuo que o dirige aos
objetivos possam suprir essas necessidades”, conforme a Figura 1. Para ele,

O homem é considerado um animal dotado de necessidades que se alternam
ou se sucedem conjunta ou isoladamente. A medida que uma necessidade é
satisfeita, surge outra em seu lugar e, assim por diante, continua e
infinitamente. As necessidades motivam o comportamento humano dando-
Ihe diregéo e contetudo (CHIAVENATO, 1999, p.128).
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Figura 1 — Piramide de Maslow - necessidades humanas

Auto-Realizagdo

crescimento, autocontrole, independéncia, desafios

Estima
auto-estima, conﬁanga, respeito dos outros

Sociais

familia, amizades, amor

de Seguranga

empregos, satde, propriedade

Fisiologicas

respirar, comer, beber, dormir

Fonte: Schiffman e Kanuk (2019)

Maslow (1970), apresentou a teoria da motivagdo, onde através de sua
piramide, observou-se como as necessidades humanas estdo organizadas em niveis,
numa hierarquia de importancia, tendo na base as necessidades mais basicas,
alternando-se e elevando-se em cada nivel da piramide. Ressalta-se que os niveis da
piramide tém suas devidas importancias, pois compdem as necessidades que o ser
humano precisa, fazendo com que seja tragado um objetivo e maturidade para poder
chegar ao nivel de exceléncia. Maslow ainda enuncia que a busca pelos melhores
resultados, consegue a percepcdo de beneficios que realmente satisfagam as
necessidades do individuo.

A motivacdo é o resultado dos estimulos que agem com forga sobre os
individuos, o que os leva a acdo. E necessario reconhecer os meios que motivam as
pessoas, pois é fundamental para o sucesso de qualquer organizagdo. Ele aponta que
através de um ambiente de trabalho saudavel pode-se contribuir para criacdo de
condi¢cdes que venham motivar os colaboradores. E quando se tem o reconhecimento
do desempenho profissional, esse fator pode causar um efeito positivo ao colaborador
(MASLOW, 1970).

Na mesma percepgéao, Chiavenato (1999), relata que a qualidade de vida se da
por criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, tanto nas condigdes fisicas como
também nas psicologicas e relacionadas a saude. Esse conjunto de aspectos tem
como consequéncia um ambiente de trabalho agradavel que melhora a qualidade de
vida das pessoas na organizagao.
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Entretanto, caso ndo seja possivel implantar grandes agdes, ha a possibilidade
de se colocar em pratica, dois grandes valores basicos, que também promovem a
qualidade de vida dos trabalhadores: desenvolver a autoestima e a empatia. Ao
implementa-los e desenvolvé-los, consegue-se reverter ou amenizar um quadro
clinico de desgaste fisico e emocional (MASLACH; LEITER, 1999).

Outra acgao, € ter a pratica da higiene do trabalho. Chiavenato (1999, p.334-
335), explica que “a higiene do trabalho sdo normas e procedimentos de precaugdes
a integridade fisica e mental do trabalhador, onde s&o relacionados a diagndsticos e
prevengao ocupacionais”, nesse sentido, o plano de higiene do trabalho, normalmente
esta relacionado a um plano organizado, servicos médicos adequados, prevencéo de
riscos a saude e servigos adicionais.

O plano organizado — de acordo com o tamanho da empresa - compreende de
forma integral ou parcial, prestagdes de servigos de médicos, enfermeiros e auxiliares.
Para ele, os servigos médicos adequados, s&o métodos de emergéncias e primeiros
socorros, tais como exames médicos de admissédo, exames periddicos de revisao e
check-up, estatisticas e acbes preventivas quanto a alimentagdo, fumo, habitos
sedentarios etc. A prevencdo de riscos a saude, com o objetivo de minimizar ou
eliminar os riscos ambientais, quimicos, fisicos e biologicos sdo essenciais
(MARCONI, 2004).

Nesse contexto, aderindo valor aos servigos adicionais, se pode investir em
programas, como: habitos de vida, convénios de entretenimento, verificagbes
interdepartamentais, previsbes de cobertura financeira e extensdo de beneficios
médicos a empregados aposentados. Assim, a higiene do trabalho & uma
possibilidade para as organizagbes. Além de estar diretamente ligada a saude e
protecdo dos trabalhadores, tem o objetivo de eliminar possiveis causas de doengas
e auséncias por um determinado tempo ou de forma definitiva. Antes de satisfazer o
cliente externo, as organizagbes precisam antes satisfazer seus funcionarios

responsaveis pela area de atuagdo (CHIAVENATO, 1999).
4.1 Avaliacao de desempenho e analise de perfil

Maslach (1999) expressa que uma politica de avaliacdo de desempenho
representa uma ferramenta importante para o desenvolvimento de uma cultura voltada

para resultados. O alinhamento de objetivos individuais e das equipes as metas
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propostas da organizag&o implica no maior envolvimento dos funcionarios de todos os
niveis, 0os quais passam a se sentir pessoalmente responsaveis pelo desempenho da
organizagao.

Segundo o autor o objetivo da avaliagdo de desempenho consiste em,

os funcionarios e gerentes definirem e priorizarem em conjunto as metas e
objetivos, determinar como os individuos e as equipes contribuem para o
alcance dos objetivos da Casa, permitindo identificar os pontos fracos e fortes
do desempenho individual reconhece e premia a busca do aumento da
produtividade (MARCONI, 2004, p. 11).

E para que se tenha o sucesso completo da politica de avaliagdo de
desempenho €& necessario que a organizacdo também possibilite aos seus
colaboradores a integracdo com a politica de capacitagéo, oferecendo oportunidades
de desenvolvimento aos profissionais nas areas em que eles apresentem pontos
fracos (ROBBINS, 2010).

Para Chiavenato (1999), é importante adequar as pessoas com os cargos de
acordo com o0s seus interesses e habilidades, para que haja um potencial de
desenvolvimento no sentido de adequa-las aos cargos certos. Ainda segundo o autor,
por meio do desenvolvimento e do treinamento o colaborador pode assimilar
informagdes, aprender habilidades, desenvolver comportamentos e atitudes
diferentes.

4.2 Politica de cargos e salarios

Chiavenato (2009), no tocante a politica salarial, profere que nao é estatica, &
dindmica e em constante evolucdo, aperfeicoando-se com sua aplicagao frente a
situagbes que se modificam com rapidez. E como todo colaborador presta seus
servigos e desenvolve suas habilidades em troca de uma remuneracéao - adequada de
acordo com seu cargo - a politica de salarios é um fator motivacional. Para o autor, tal
politica,

€ o conjunto dos principios e diretrizes que refletem a orientagéo e a filosofia
da organizagdo, no que tange aos assuntos de remuneracdo de seus
empregados. Assim, todas as normas presentes e futuras, bem como as
decisdes sobre cada caso, deverao orientar-se por esses principios e
diretrizes (CHIAVENATO, 2009, p. 402).

Colaborando, Araujo (2006) argumenta que é necessario o estudo de cargos e
salarios para que a empresa faga a administragdo de seus recursos humanos na

contratagdo, movimentagdes por meritos, por promogdes de seus profissionais e
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também a retengdo de talentos da empresa. A definicdo de cargos e salarios
estabelece uma politica salarial eficaz que permite a ascensdo profissional dos
colaboradores de acordo com suas aptidées e desempenhos; assim como subsidia o
desenvolvimento do plano de carreiras. Através de um programa de cargos e salarios,
a empresa podera ter definido o salario a ser aplicado a cada cargo, definindo também
as fungbes que se enquadram em cada setor, promovendo a satisfacdo e

contemplando a motivacéo do trabalhador.
4.3 Inteligéncia emocional

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 105), a inteligéncia emocional,

€ a capacidade da pessoa de (1) ser autoconsciente do seu estado afetivo,
(reconhecer suas proprias emogdes quando as sente), (2) detectar as
emogdes dos outros e (3) administrar as pistas e informagdes transmitidas
pelas emogdes. As pessoas que conhecem as suas proprias emocoes e sao
boas em interpretar pistas emocionais - por exemplo, saber por que estao
irritadas e como se expressar sem violar as normas - sdo provavelmente mais
eficazes.

O conhecimento certo da razdo e da emocg¢ao pode melhorar as habilidades,
direcionando o que fazer e como agir. Nesse contexto, a organizag¢ao precisa de uma
lideranga, cujo desempenho represente a exceléncia na produtividade para dominar
as expectativas e agregar valor em todas as areas da organizagdo. A gestdo da
lideranga é importante para o desenvolvimento como um todo, se deve preocupar com

as pessoas antes mesmo do que elas podem fazer ou oferecer.
4.4 Qualidade de vida no trabalho

As condi¢des ambientais de trabalho sdo imprescindiveis para o bem-estar de
toda organizagédo. Segundo Chiavenato (2009, p. 336), o trabalho envolve trés grupos
de condigdes,

Condigdes ambientais de trabalho: como iluminagdo, temperatura, ruido
etc. Condigbes de tempo: como duragdo da  jornada de trabalho, horas
extras, periodos de descanso etc. Condigdes sociais: como organizagao
informal, relacionamentos, status, etc.

O ambiente fisico interfere diretamente no colaborador e para o desempenho
de um cargo. E necessario mais que um local de trabalho, ou seja, a estrutura do
espaco de trabalho deve estar de acordo com o tipo de servigo a exercer, inclusive a
higiene do trabalho esta ligada as condi¢cdes ambientais de trabalho. Ressalta ainda
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que os padrdes de iluminagcdo devem ser de acordo com o servigo a ser realizado, e
a falta de adequacéo podera causar fadiga a visao, prejudicagao do sistema nervoso,
além de ser parcialmente responsavel por acidentes, assim como o ruido, que pode
ocasionar a perda de audicdo, e também possiveis acidentes de trabalho. E no tocante
as condicdes ambientais de temperaturas, uniformes devem ser adequados conforme
as condic¢des do trabalho (CHIAVENATO, 2009).

4.5 Ginastica laboral

De acordo com Conselho Federal de Educacéo Fisica (2004) a ginastica laboral
€ um exercicio funcional para colaborar com o desempenho do funcionario no
ambiente de trabalho. A pratica desse método propicia o aumento da qualidade do
desempenho e capacidade de resolugdo das demandas diarias. Destaca-se como

beneficio para o funcionario a prevengao,

das L.E.R/D.O.R.T. Ela € uma arma contra o sedentarismo, estresse,
depressao e ansiedade. Também melhora a flexibilidade, forga, coordenacéo,
ritmo, agilidade e resisténcia, promovendo uma maior mobilidade e postura.
Além disso, reduz a sensagao de fadiga no final da jornada, contribuindo para
uma melhor qualidade de vida do trabalhador. Outro resultado importante da
Ginastica Laboral é favorecer o relacionamento social e o trabalho em equipe,
desenvolvendo a consciéncia corporal, pois as esferas psicolégica e social
sdo beneficiadas (CFEF, 2004, p. 4).

No mesmo sentido, pode-se ressaltar beneficios para a empresa, haja vista
que,

A Ginastica Laboral é responsavel pela reducdo de despesas por
afastamento médico, acidentes e lesdes, melhorando a imagem da instituigao
perante os funcionarios e a sociedade, além de aumentar a produtividade e
qualidade (CFEF, 2004, p. 4).

4.6 Comunicagao interna

7

De acordo com Menan (2009), a comunicagdo interna é uma ferramenta
fundamental para a organizagao, pois evita conflitos e defesas de interesses. Com o
uso adequado da transmissdo da comunicacdo, € possivel analisar os resultados
obtidos, ter maior engajamento e colaboradores bem alinhados com o propdsito da
empresa.

Por tanto, cada ser humano possui perfis comportamentais diferentes, e o nivel

de comunicacdo no momento de emitir até a recepcdo deve ser empatico, pois a
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expresséo influencia no sentido que a mensagem esta sendo conduzida. Além de

haver compresséo entre as partes, se consegue assimilar as inten¢des do outro.
5 CONSIDERAGOES FINAIS

Percebeu-se que uma das principais causas da sindrome esta correlacionada
ao estresse no ambiente de trabalho. Este estresse, pode-se dividir em dois niveis:
quantitativo e qualitativo. A sobrecarga quantitativa refere-se ao numero excessivo de
tarefas a serem realizadas pelo empregado, isto €, a quantidade de tarefas
demandada esta além da disponibilidade de carga horaria do trabalhador. A
sobrecarga qualitativa aumenta a dificuldade no trabalho, ou seja, o individuo se
depara com demandas que estdo além de suas habilidades ou aptiddes.

Quando se traz a tela, a sindrome de Burnout, o impacto da sindrome nas
empresas, e as agdes estratégicas para as organizagdes, observam-se que a partir
de determinadas agbes estratégicas que visam trazer, motivagdo e a qualidade de
vida dentro da organizagao, € possivel evitar o surgimento da sindrome, sendo que o
investimento no bem-estar dos funcionarios através do QVT, podem refletir na
diminuicdo do absenteismo, rotatividade, agentes estressores e desmotivagao.
Observa-se também, que a avaliagdao de desempenho e analise do perfil do seu
colaborador, possibilita a designagao de funcionario ao cargo com maior aderéncia,
onde 0 mesmo podera desempenhar melhor e com mais chances de sucessos suas

funcdes.
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