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EPIGRAFE

Servir neutraliza a arrogancia do comandar. Comandar
neutraliza a subserviéncia do servir. Porque os dois lados
ttm o mesmo proposito: satisfazer o outro e assim se
realizar.

(Atitude da TAM linhas aéreas)
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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo primordial identificar e relacionar os fatores
indicadores do estresse cronico e das estratégias de enfrentamento entre si, e com 0s aspectos
demograficos de funcionérios de uma empresa aérea brasileira. Considerando que o trabalho
exercido pelos aeroviarios € de atendimento ao publico e que esse tipo de trabalho pode levar o
individuo a altos niveis de estresse e considerando, ainda, que o burnout tem a necessidade de ser
estudado dentro de um contexto que engloba uma série de varidveis, como valores pessoais e
organizacionais, idade, cargo etc, esse trabalho procurou fazer as devidas correlagdes dos dados
demogréaficos e funcionais com essa sindrome. Da mesma forma, também foram tomadas acdes
semelhantes em relacdo as estratégias de coping. Estas ultimas também foram analisadas e
correlacionadas com as variaveis demograficas e funcionais, assim como com os fatores
preditores do burnout. Desse modo, foram verificadas algumas correlag@es significativas, como:
estratégia de controle e a realizacdo profissional; exaustdo emocional e periodo de trabalho;
despersonalizacdo e periodo de trabalho; realizacdo profissional e atividade fisica; estratégia de
manejo e atividade fisica, entre outras. A partir desse estudo, foi possivel verificar a importancia
da satde mental dos trabalhadores para que eles tenham bom desempenho e, conseqlientemente,

a empresa tenha resultados positivos.

Palavras-chave: Estratégias de enfrentamento, estratégias de coping, sindrome de burnout,

estresse cronico, aeroviarios.
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O trabalho, condicdo necesséaria para a afirmacdo de um ser humano como sendo parte de
uma dada sociedade, é um dos meios utilizados pelo individuo para confirmacéo de si mesmo
como um ser complexo que possui comportamentos, opinides e sentimentos singulares. Esse
individuo utiliza o tempo em que est& presente na organizagao para aprimorar suas capacidades
de interacdo social além de promover o desenvolvimento cognitivo e, obviamente, obter a
manutencdo no que diz respeito & vida financeira. Essa variedade de fatores pessoais

relacionados ao trabalho demonstra a importancia das atividades laborais para uma pessoa.

O trabalho é uma pratica transformadora da realidade que viabiliza a sobrevivéncia e
a realizacdo do ser humano. Por meio do ato e do produto de seu trabalho o ser
humano percebe sua vida como um projeto, reconhece sua condi¢do ontologica,
materializa e expressa sua dependéncia e poder sobre a natureza, produzindo o0s
recursos materiais, culturais e institucionais que constituem seu ambiente, e
desenvolve seu padrdo de qualidade de vida (Malvezzi, 2009, p.13).

A priori, o trabalho deveria ser uma atividade prazerosa, estimulante e reconfortante
devido ao fato de propiciar um amplo desenvolvimento, em diversos aspectos, para 0 ser humano.
No entanto, o que vem ocorrendo ha algumas décadas € a transformagéo do ambiente de trabalho
em um local indesejado pelas pessoas, e a atividade laboral em um montante de acdes
indesejadas e aversivas. Em conjunto com isso, as empresas ndo tém se preocupado
suficientemente com as opinifes, satisfacdes e valores de seus colaboradores. Desse modo,
somando-se esses fatos a uma enorme gama de fatores sociais, econdémicos, politicos e culturais,
0 estresse vem sendo apresentado com cada vez mais frequéncia pelas pessoas envolvidas com
algum ambiente de trabalho.

Sabe-se que as empresas vém aumentando exponencialmente as cobrangas sobre os

empregados devido a uma busca incessante por crescimento e lucros cada vez maiores. Essa
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influéncia capitalista faz com que as pessoas mantenham-se em seus postos de trabalho com
cargas emocionais e de trabalho extremamente pesadas resultando em um possivel adoecimento.

Além das cobrancas de trabalho ainda h& aquelas relacionadas a outros niveis como o
social, no qual o individuo tem que manter aparéncias para inserir-se em um mundo cada vez
mais individualista e maquiavélica, ou seja, hd& um paradoxo contemporaneo que diz respeito a
insercdo social: para alguém ser considerado parte de uma determinada sociedade ele deve ter
um pensamento egoista, ja que tem o dever de olhar para si mesmo, tentar copiar 0s outros e
ainda fazer com que outras pessoas 0 vejam e queiram ser iguais.

Por esse motivo, Dejours (1992) diz que o trabalho nem sempre possibilita algum contato
do individuo com crescimento, reconhecimento e independéncia profissional. Por isso, muitos
estdo sendo acometidos pela sensacdo de desinteresse, insatisfacdo, irritacdo e exaustdo (citado
por Pereira, 2002).

E nesse ambito que surgem dois conceitos, um descreve o estado de estresse crénico
alcancgado pelo individuo, relacionado diretamente com o trabalho, e o outro referente aos meios
existentes para combater e minimizar tanto a ocorréncia quanto as consequiéncias do estresse. O
primeiro conceito diz respeito a sindrome de burnout que segundo Maslach e Jackson (1981)
compreende a experiéncia de encontrar-se emocionalmente esgotado, o desenvolvimento de
atitudes e sentimentos negativos para com as pessoas com as quais trabalha, bem como com o
proprio papel profissional (citado por Jimenez, Hernandez, Gélvez, Gonzéles & Pereira, 2002).
O segundo conceito € o de coping, ou enfrentamento, que segundo Lazarus e Folkman (1984) “se
refere ao uso de recursos cognitivos ou comportamentais usados para dominar, reduzir ou tolerar
demandas internas ou externas resultantes de eventos estressores” (citado por Murta, Laros &

Troccoli, 2005, p. 170).
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O estresse tem levado diversos problemas para as organizacGes, pois se as mesmas sao
constituidas por individualidades, essas sendo parte daquelas levardo problemas devido as mas
condicGes de trabalho. Assim sendo, caso varias partes estejam doentes o todo também podera

ser considerado doente.

O carater destrutivo do estresse tem provocado uma série de problemas para as
empresas: aumento do absenteismo e da rotatividade, problemas relacionados a
drogas e uso abusivo do alcool, baixo rendimento individual e dos grupos,
insatisfacdo e menores indices de producdo. Certamente sdo fatores concretos, que
afetam a organizagdo do processo de trabalho, a salde dos trabalhadores e a
produtividade (Cruz, 2008, p.18).

E através desse “trabalho estressante” que o homem vem deixando suas marcas por todos
os lugares onde passam com a justificativa de que é em nome do desenvolvimento e da felicidade
gerais. Sejam essas marcas boas ou ruins, ha a necessidade de avalid-las quanto a sua real
necessidade de existéncia e quanto a ética. Em complemento a essa afirmativa pode-se citar
Tamayo (2004) que escreveu: “Resta avaliar, porém, até que ponto essa proeza dos homens tem
afetado a saude do trabalhador, o seu bem-estar e o seu “dever’ de ser feliz”(p.13).

Portanto, torna-se imprescindivel a atuacdo do psicélogo organizacional, pois ele atua
utilizando-se de visbes diferenciadas e mais amplas do ambiente laboral, ja que diversas outras
areas do conhecimento existentes na organizacdo ndo tém cabedal de conhecimento suficiente
acerca do individuo propriamente dito e sua subjetividade.

E nesse contexto que o presente trabalho ira se desenvolver. Aqui serdo tratadas varias
questdes acerca da sindrome de burnout e das estratégias de coping, além da relacdo existente

entre esses dois conceitos, mantendo-se o foco sempre na manutencdo da saude do individuo

enguanto trabalhador.
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a) Problema de pesquisa

A presente pesquisa tem o intuito de responder a seguinte questao:
Quais as relacdes entre a sindrome de burnout e as estratégias de coping existentes no

cotidiano dos funcionarios de uma empresa aérea brasileira?

b) Objetivos
b.1) Objetivo geral

Identificar e relacionar os fatores indicadores do estresse cronico e das estratégias de
enfrentamento entre si, e com os aspectos demogréaficos de funcionarios de uma empresa aérea

brasileira.

b.2) Objetivos especificos

e Identificar e mensurar os fatores indicadores da sindrome de burnout;

e ldentificar as estratégias de coping utilizadas com intuito de minimizar os sintomas de
estresse cronico relacionados ao trabalho;

e Identificar as relacdes entre a sindrome de burnout, as estratégias de coping e as variaveis

demograficas e funcionais.

¢) Justificativa e relevancia

Esse trabalho tem a pretensdo de verificar, analisar e comparar os fatores intrinsecos a
sindrome de burnout assim como as estratégias de coping presentes no cotidiano de aeroviarios.

O ambiente de trabalho e as atribuigdes desses individuos tendem a ser caracterizados pela
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insalubridade devido aos constantes problemas que chegam a eles por meio dos clientes — sejam
empresas ou pessoas -, pois 0 contexto de atendimento a esse tipo de clientela, geralmente é
emergencial e tem necessidade de resolugéo praticamente instantanea.

Diante do exposto, a presente pesquisa busca investigar, utilizando-se de recursos
quantitativos, se a sindrome de burnout est4 presente na vida desses individuos assim como as
estratégias referentes ao enfrentamento das situagdes vivenciadas, e correlaciona-las as
caracteristicas demogréaficas do grupo submetido a tal analise.

A pesquisa é justificada pela importancia de verificar-se o nivel de estresse dos
trabalhadores em geral, independentemente da profissdo, porém deve-se dar um maior foco
aquelas profissdes em que as pessoas estdo constantemente submetidas a fortes pressbes e
vivenciando situagOes extremamente delicadas e, concomitantemente, tendo a necessidade de
resolvé-las com a maior eficiéncia e agilidade possivel. Além disso, ndo sdo encontrados com
facilidade estudos que demonstram as relagfes aqui pesquisadas, fazendo com que essa pesquisa
seja também motivada pela necessidade de ampliar a visdo de outros pesquisadores e propiciar a
disseminacdo do conhecimento em geral.

E de suma importancia a visdo psicoldgica do assunto abordado para que a saude no
trabalho ndo seja um tdpico de analise apenas de disciplinas puramente objetivas como a
medicina, a administracdo e até mesmo o direito.

Com isso, é esperada uma andlise estatistica dos fatores a serem mensurados e,
posteriormente, uma comparagdo com o estado da arte atualmente vigente no ambito da
psicologia organizacional, a fim de elucidar e desenvolver idéias com possibilidade de aplicacéo

pratica pelas geréncias responsaveis de cada departamento estudado.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Etimologia do trabalho

Até hoje ndo ha informaces precisas sobre a origem e a etimologia da palavra trabalho.
Sabe-se que na Grécia antiga, periodo dos filosofos classicos, o trabalho era concebido como
uma atividade para aqueles que nao detinham o saber, ou seja, 0s escravos. “Produzir roupas e
objetos, plantar e colher, cacar, construir casas, fazer e utilizar ferramentas, enfim, suprir as
necessidades basicas do ser humano, era considerado pelos homens livres uma atividade
inferior” (Nascimento & Barbosa, 1996, pp.22-23). Soma-se a isso a questdo de que o trabalho
era considerado pelos gregos como um castigo e como uma dor (o termo grego ponos que
significa trabalho, tem a mesma raiz da palavra latina poena). Ainda acredita-se que seu sentido
refere-se a tortura (tripaliare) — advindo de tripalium que era um instrumento de tortura utilizado
pelos romanos -, no entanto ha autores que ndo créem na existéncia de uma palavra, na
antiguidade, que seja equivalente a nossa trabalho, na qual se destacam a fadiga e a pena, além
da forca e altivez.

Assim verifica-se a variacdo da acepcdo da palavra trabalho de acordo com o tempo e com a

cultura em que estava inserido.

2.2 Conceitos de trabalho

Assim como ocorre com a etimologia da palavra trabalho, ndo ha um Unico conceito que
englobe, de forma holistica, todas as questdes que o permeiam. Verifica-se na literatura que um
mesmo autor pode dar mais de uma conceituacdo ao trabalho, sendo que elas se complementam

ou, a0 menos, ndo sdo diametralmente opostas. Com intuito de exemplificar tal fato, serdo
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citados conceitos elaborados por Karl Marx e Georg Friedrisch Hegel. Segundo Marx (1987)
existem duas questbes a serem analisadas: forca de trabalho e trabalho. A primeira seria a
capacidade produtiva do homem enquanto a segunda seria a propria forca de trabalho em acédo ou
a aplicacdo da forca de trabalho. Karl Marx também considera que “o trabalho é o processo de
objetivagdo do homem pelo qual entra em intercambio com a natureza, que ele molda de acordo
com os fins, que ele tem em vista, para atender os mais diversos carecimentos” (citado por Edges,
1992). Ou seja, o homem utiliza sua capacidade produtiva para alcancar fins proprios e,
conseqiientemente, atender suas necessidades.

Em consonéncia com Karl Marx, Hegel disse que “trabalho é o processo de mediacdo de
carecimentos particulares com meios também particulares, que especifica, com vista a esses fins
multiplos e pelos mais diversos processos, 0 material fornecido pela natureza” (Citado por Edges,
1992). Ainda segundo Hegel, (Citado por Melo, 2001, p.201) seria correto afirmar que o trabalho
é 0 modo como se da a liberdade na sociedade, sendo ele o processo viabilizador da instauracao
ou efetivacdo da liberdade no seio da comunidade de forma realmente eficaz. Assim sendo,
apreende-se que o trabalho seria um dos meios de suprir diversas caréncias do individuo e, com
isso, promover-lhe a liberdade. Mas sera possivel que o método considerado como realmente
eficaz em se tratando de promocdo da liberdade pode, ao contrario, promover a insatisfacéo,

privacao de liberdade e insalubridade?

2.3 Trabalho e saude

Trabalho e salde estdo intimamente relacionados ja que o individuo necessita estar saudavel

para exercer suas atividades laborais, no entanto diferentemente da acepgdo tomada por Karl
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Marx e Friedrisch Hegel, observa-se que o trabalho vem sendo, ultimamente, um dos causadores
de diversos desequilibrios, sejam eles psicoldgicos ou fisioldgicos ou ainda a combinagdo dos
dois. E fato que atualmente ele muitas vezes ndo ¢ relacionado com a liberdade e os processos
desencadeantes da realizacdo dos objetivos dos individuos, como foi citado anteriormente. E
nesse interim que o presente trabalho se desenvolverd, visando localizar e compreender as
questBes concernentes a saide mental no ambiente de trabalho.

A questdo do relacionamento entre trabalho e salde iniciou-se na antiguidade, em meio a
civilizacdo egipcia e avangou, mais tarde, para a civilizagdo greco-romana, épocas essas nas
quais era muito difundida a pratica do trabalho escravo (Mendes, 1995). Nesse momento a morte
entre 0s escravos era comum devido as péssimas condi¢des de trabalho em que eram obrigados a
permanecer. Mendes (1995) afirma que houve o inicio da preocupacéo pela patologia do trabalho
um século antes da Era Cristd, quando comecaram a observar que aqueles cujo ambiente de
trabalho era uma mina, morriam em muito pouco tempo. Tal fato estendeu-se até a idade
moderna, porque nesse momento as nagfes preocupavam-se demasiadamente com o acimulo de
metais e pedras preciosas. Assim, também os mineradores eram, perceptivelmente, 0os mais
afetados. Com o advento da Revolugdo Industrial os trabalhadores continuaram a ser muito
explorados, talvez até mais do que antes, pois as grandes mudancas advindas do
desenvolvimento industrial estavam a tona, e com isso, 0s responsaveis pelas fabricas queriam
producéo incessante. “As condi¢fes do trabalho longo, penoso e perigoso, e os ambientes de
trabalho agressivos ao conforto e a salde rapidamente produziram graves danos a salde dos
trabalhadores” (Hunter, 1974, citado por Mendes, 1995, p.7). Ainda segundo Hunter (1974),
“toda sorte de acidentes graves, mutilantes e fatais, como intoxica¢cdes agudas e outros agravos a

salde, impactaram os trabalhadores, incluindo criangas de cinco, seis ou sete anos, e mulheres,
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preferidas que eram — criancas e mulheres — pela possibilidade de Ihes serem pagos salarios mais
baixos” (citado por Mendes, 1995, p.7).

Com o advento da diviséo do trabalho, o homem civilizado passou a viver uma situacdo
paradoxal dentro das organizagdes: a monotonia ou mesmice em meio as mais diversificadas
tarefas. Ndo ha& aqui intuito algum em refutar, completamente, qualquer teoria relacionada a
divisdo do trabalho, mas é fato que as tarefas muitas vezes séo tdo divididas que acabam por
conceber uma infinita repeticéo, seja ela de cunho manual ou intelectual, situacdo essa que, em
geral torna as pessoas alienadas quanto a sua atividade dentro da organizacao e, por conseguinte,
podem desenvolver algum problema fisico e/ou psicoldgico, ja que realizacdo profissional estaria
ligada a satide no ambiente de trabalho.

Mendes e Cruz (2004) consideram que hé estreita relacdo entre realizacdo profissional, salde
e prazer. Para confirmar tal afirmacdo eles dizem que “o prazer é parte constituinte da salde,
considerando que, ao vivencia-lo, o trabalhador esta tendo a oportunidade de realizacdo e de
fortalecimento de sua identidade ao ter contato com o produzir” (p.42).

Acerca do assunto Durkheim (2008) afirma que o homem civilizado se entrega por inteiro a
uma tarefa, sempre a mesma, e que oferece tanto menor variedade quanto mais restrita for. “A
organizagdo implica necessariamente uma absoluta regularidade nos habitos, pois uma mudanga
ndo pode ocorrer na maneira como um 6rgdo funciona sem que, por contragolpe, todo o
organismo seja afetado” (Durkheim, 2008, p.234). Dando continuidade as explanacdes desse
monismo, Durkheim (2008) também fala que o ser humano acostuma-se a uma dada felicidade a
medida que entra em contato com ela e, por isso, tal felicidade acaba por desaparecer. E entio

que o individuo busca novas empresas para reencontra-la. Isto é, a felicidade e a satisfagdo com o
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trabalho estdo intimamente relacionadas a disponibilidade de novos estimulos os quais,
dependendo da pessoa, tém que ser bastante enérgicos.

No entanto, para que tal realizacdo seja promovida faz-se necessario haver uma maior divisao
do trabalho, e acerca disso Durkheim (2008) diz que tal fato “sé é possivel se o trabalho se torna
mais produtivo e, por conseguinte, se divide mais. Assim, cada progresso realizado na arte, na
ciéncia, na industria, obrigar-nos-ia a realizar novos progressos, unicamente para nao perdermos
os frutos do precedente” (p. 246).

Quando sdo comparados os argumentos de Emile Durkheim, referentes a divisio do trabalho,
com o0s conceitos de trabalho dados por Georg Hegel e Karl Marx, citados anteriormente,
verifica-se claramente uma dicotomia. “De um lado, um trabalho digno, produtor de riqueza,
capaz de elevar o homem a condicdo de criador. Do outro, um trabalho torturante, alienado, sem
proposito, que acorrenta 0 homem a condicdo de servo de suas necessidades, sem direito ao
prazer e a liberdade” (Nascimento & Barbosa, 1996, p. 8). Com isso, € claramente demonstrado
0 paradoxo em que vive 0 homem da contemporaneidade. Ora enaltecendo o trabalho, ora
execrando o mesmo. “Na realidade, o trabalho é uma atividade humana e, como tal, reflete a
contradicdo existente no préprio homem e no conjunto da sociedade” (Nascimento & Barbosa,
1996, p.10).

Infere-se, entdo, que aquele que enaltece seu trabalho estaria em contato, de um ponto de
vista particular, com um ambiente de trabalho salutar. Diz-se ponto de vista particular, porque
dois individuos que trabalhem em um mesmo local, na mesma funcdo, podem ter opiniGes
antagOnicas no que tange ao assunto ambiente de trabalho. Demonstrando, desse modo, que ha
clara interferéncia da subjetividade quando se fala da questdo trabalho-salde. Acerca da

interacdo entre subjetividade e satisfacdo com o trabalho Lower (1984) afirma que realmente ha
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uma disposicdo interna extremamente influenciadora na questdo. Segundo ele, condicdes
precéarias de trabalho podem suprimir o prazer, no entanto, condi¢des boas ndo irdo,
necessariamente, implicar na presenca de prazer e satisfacdo devido a incongruéncia entre o
estado interno do individuo e a situacdo externa (citado por Mendes & Cruz, 2004, p.42).

Sobre a relagéo trabalho-satde Diniz (2003) afirma que:

O bindmio trabalho-salde hd muito desperta a atengdo da humanidade, sobretudo
depois que a revolugdo industrial associou o trabalho em massa e a mecanizagdo a
uma ideologia liberal de desprezo pela condicdo humana dos operarios, justificada
pelo postulado da isonomia formal entre os membros da sociedade. As providéncias
iniciais de tratamento do trabalhador vitimado, geradas pela necessidade de
preservacdo no ambiente de trabalho acompanhadas por profissionais médicos,
engenheiros, ergonomistas, culminando com a conscientizagdo dos trabalhadores
quanto a necessidade de sua atuacdo direta na melhoria das condi¢des de trabalho na
empresa (pp.16-17).

Em face do recorrente descaso por parte dos empregadores em relacdo aos empregados,
foi inserido na Constituicdo Federal de 1988 o sistema juridico patrio no estagio contemporaneo

da salde plena no trabalho. Em relacdo a esse assunto Diniz (2003) diz que:

Edificou-o sobre os alicerces da dignidade da pessoa humana e do primado do
trabalho em face dos interesses capitalistas de produgdo. Identificando a salde e
qualidade de vida, optou por um conceito amplo desta condicdo humana que nao
despreza qualquer elemento o qual possa concorrer para o bem estar fisico, mental e
social. O trabalho surge como atividade criadora do homem, devendo ser reprimidos
ambiente, condigdes e organizacdo de trabalho que atuem como instrumento de
adoecimento, mutilagdo e morte (p.17).

A partir do exposto acima, ¢é verificavel o desinteresse constante, desde os tempos mais
remotos, pelas condi¢des do ambiente de trabalho do individuo. Sabe-se que atualmente o
descaso e o desrespeito ndo sdo tdo evidentes, no entanto é cabivel fazer as seguintes perguntas:
Seria, nos dias de hoje, a saude do trabalhador um aspecto realmente levado a sério pelas

instituicbes empregadoras? Qual seria a real relagdo entre empregado e empregador?
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Em relacdo ao primeiro questionamento, pode-se dizer que “embora o desgaste fisico e
emocional tenha sido identificado como um problema do local de trabalho, nem todos
concordam em leva-lo a sério. Por muitas razGes, o desgaste € subestimado ou considerado uma
parte inevitavel — mas controlavel — da vida profissional” (Maslach & Leiter, 1999, p.91). O que
ocorre com grande parte dos gestores é que ddo atencdo apenas aos aspectos financeiros e
administrativos da empresa, delegando entdo os cuidados com a salde mental aos proprios
colaboradores, os quais, muitas vezes, ndo sabem como lidar com a situacdo. Desse modo,
apresenta-se claramente a alienacdo desses gestores ja que ndo tém uma visao ampla o suficiente
para verificarem a relacdo entre saude do trabalhador e aspectos financeiros. Sobre esse aspecto
Maslach e Leiter (1999) afirmam que os administradores tém medo de descobrir algo sobre a
satde do funcionario que ndo saibam os meios de evitar ou remediar, e ainda sejam obrigados
pelos empregados a implantarem algum sistema dispendioso de qualidade de vida no trabalho.
Além disso, ndo se dizem convencidos de que possam fazer algo a respeito mesmo que tivessem
tempo, dinheiro e conhecimento para tal.

Como dito anteriormente, geralmente os cuidados com a salde mental sdo repassados para o
individuo, pois para a empresa esse € um problema individual e ndo coletivo. No entanto, quando
ele torna-se coletivo e h& perda de capital pela empresa, essa comeca a considerar o fato de

verificar o que estaria ocorrendo. Acerca disso Maslach e Leiter (1999) escreveram:

Mas a empresa sO se sente obrigada a fazer alguma coisa depois do problema
manifesto, ndo antes. Ndo ha razdo para gastar dinheiro até que isso seja
absolutamente necessario. No que tange a manutencao de custos baixos, é mais facil
e mais barato concentrar-se na substituicdo de empregados individuais do que numa
mudanca em toda a empresa (p.94).

A partir do argumento desses autores torna-se passivel de inferéncia uma preocupacao, por

parte da empresa, Unica e exclusiva com resultados de curto prazo. Com a substituicdo do
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funcionario ¢ dado fim a um problema pontual e ndo aos reais causadores do problema. Nesse
interim, h&a o risco de outra pessoa ou até mesmo 0 novo contratado desenvolver a mesma

insalubridade daquele que foi simplesmente excluido do grupo.

2.3.1 Relac0es sociais, trabalho e doenca

Para responder ao segundo questionamento, aquele cujo contetdo diz respeito a relacdo entre
empregado e empregador, faz-se necessario comentar sobre as relagBes sociais no trabalho,
porque os relacionamentos empregado/empregador e lider/subordinado nada mais sdo do que
exemplos das muitas relagGes permeadoras da vida do individuo.

O homem é em sua esséncia um ser social. Nao é possivel ver qualquer ser humano isento
dessa premissa. Independentemente da maneira como cada individuo conduz a prépria vida, ndo
ha condi¢des de imagina-lo distante de qualquer relagdo com outro ser humano, ou até mesmo
com outro ser vivo. Nao seria diferente no ambiente de trabalho, no qual a pessoa tem contato
direto e/ou indireto com superiores, subordinados, clientes, etc. Nascimento e Barbosa (1996)
dizem que “o trabalho humano é fundamentalmente uma atividade social. Sua l6gica diz que o
homem estara sempre ou trabalhando para alguém ou com alguém, ou por alguém” (p.19).

Sabendo que o trabalho é permeado pelas relagBes sociais, seria possivel considerar como
uma hipétese interessante a causalidade entre mas interagcBes no local de trabalho e a doenca.
Mesmo fazendo essa consideracdo ndo seria correto dizer que a hipdtese acima é a Unica causa
do adoecimento nas organizacdes. O que ocorre € a chamada multicausalidade, ou seja, um
emaranhado de causas objetivas e subjetivas que, em conjunto, geram o sofrimento. Nessa

direcdo, Rosen (1980) afirma que as causas da doenca , como fendmeno bioldgico, sdo
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procuradas na natureza, porém no homem ha uma outra instancia a ser considerada: a social.
Com isso, o autor afirma que a doenca no ser humano ndo existe como “natureza pura”, em
sentido inverso, ela é influenciada e modificada pela atividade social e pelo ambiente em que
essa se cria (citado por Facchini, 1994, p. 40).

Corroborando com essa idéia, Mendes e Cruz (2004) escreveram que “as doencas
ocupacionais implicam presenca concomitante, frequente e intensa de um conjunto de
indicadores e ndo de sintomas isolados” (p.41). Pode-se, entdo, dizer que a doenca é parte
integrante de um processo de cunho social dentro das organizacdes e, por esse motivo, €é
necessario incluir as ciéncias sociais no ambiente de estudos desse assunto, ja que as ciéncias
ditas exatas ou puramente fisiolégicas ndo possuem cabedal suficiente de informacdes para
analisar, sozinhas, tais processos. Trata-se entdo de uma questdo multidisciplinar.

Segundo Marx (1987) a relacdo existente entre o capitalista (empregador, lider) e o
trabalhador assalariado (empregado, subordinado) seria a de troca. Isto €, o primeiro
disponibiliza alguns meios de subsisténcia para o segundo e esse, por conseguinte, utiliza a forca
criadora para restituir o que lhe foi dado somado de algo mais, o lucro. Com essa viséo de
relacionamento seria possivel pensar que o trabalhador nada mais é do que um corpo gerador de
lucro, uma engrenagem ou um objeto para a organizagdo. A visdo classica da relagdo entre o
empregador e 0 empregado demonstrava recompensas ou privilégios unidirecionalmente em
virtude da cultura da época na qual o lider tudo mandava e o subordinado a tudo acatava e
obedecia. No entanto, esse pensamento vem sendo mudado com o passar do tempo gragas aos
novos estudos realizados e as novas percep¢des de individuo e humanizagdo do mesmo no

ambiente de trabalho.
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Segundo Dansereau, Graen e Haga (1975), Graen e Cashman (1975) e Graen e Sacandura
(1987):

Trocas com o supervisor, por minimas que sejam, servicos claramente especificados

por um subordinado sdo trocados por compensagdo e graus minimos de orientagdo e

apoio, considerados necessarios, por parte do supervisor. Outras trocas envolvem

entusiasticos comprometimento e dedicacdo pessoal do subordinado, mais completa e

menos cuidadosamente circunscrita, exigindo do supervisor especiais atencao,
investimento pessoal e monitoracdo (Citado por Smith & Peterson, 1994, p. 41).

Através do argumento desses autores percebe-se claramente a mudanca da visdo classica para
a visdo moderna, isto é, das recompensas unidirecionais para as trocas bidirecionais de
recompensas. Sobre esse aspecto Smith e Peterson (1994) dizem que “a troca de recompensas
apontadas entre superior e subordinados é bidirecional indicando, assim, terem saido da visdo
classica de ser a lideranca unicamente uma acao exercida pelo primeiro sobre os ultimos” (p. 41).
Continuando nessa direcdo, House (1971) afirma que nesse relacionamento deve haver espaco
para que o empregado também alcance seus objetivos pessoais (Citado em Smith & Peterson,
1994, p. 26).
Desse modo, € verificado que a real relagdo entre empregado e empregador, atualmente, é
de troca. Entretanto, seria de extrema ingenuidade crer que tal relacdo, sendo ela bidirecional, é
de igualdade completa entre as partes. Ou seja, ndo é possivel afirmar que enquanto uma das

partes da algo de si a outra disponibiliza algo de mesma relevancia.
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2.4 Contexto organizacional e satude

Hé& algum tempo se considera o trabalho como um dos pilares da felicidade e realizacéo
do homem. Corroborando com essa idéia Tamayo (2008) afirmaram que “Freud considerava o
trabalho e 0 amor como os dois critérios fundamentais de satide mental” (p. 360).

Diferentemente do que ocorria nos primordios da civilizacdo, atualmente o trabalho é
considerado como uma atividade essencial ao desenvolvimento intelectual, social e financeiro do
individuo. Assim, “para todo individuo o sucesso pessoal é necessario para obter recursos para a
sobrevivéncia bem como para 0 seu sucesso nas interagdes sociais e profissionais” (Tamayo,
2008, p.367). Hoje, o julgamento inverteu-se, pois aquele que ndo trabalha passa a ser
considerado “um ser diferente” e fora dos padrdes existentes na sociedade.

Dentre os diversos aspectos influenciadores na questdo da saude nas organiza¢des, um
dos mais importantes é a chamada cultura organizacional. E nela que constam os mais diversos
aspectos objetivos e subjetivos concernentes a uma organizagdo. Através do conhecimento da
cultura de uma determinada organizacdo é possivel mapear quais Sa0 0S processos mais
relevantes para a empresa, além de verificar o que € feito para manter tais processos em pleno
funcionamento. Esse conhecimento também abre as portas para a analise dos procedimentos
tomados pelos gestores acerca dos mais variados assuntos, e com isso, possibilita a intervengéo
quando necessaria. Em relacdo a esse aspecto ligado a lideranca, Smith e Peterson (1994)
disseram que “o estudo da cultura organizacional, pode, sem duvida, ser igualmente importante
para criar um modelo de lideranca que dé adequado respaldo ao contexto das ac¢fes do lider” (p.

114). Desse modo, percebe-se a importancia e a estreita relagcdo entre a cultura de uma dada
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empresa, a lideranca e a tomada de decisdo. Entéo, se a cultura esta intimamente ligada a saude,
essa também estara ligada aos aspectos de lideranca e, conseqiientemente, a tomada de decisdo.

De acordo com Ferreira e Assmar (2004), a introducdo do termo cultura a literatura
organizacional deve-se a Pettigrew o qual publicou um artigo em 1979 cujo contetdo dizia
respeito a necessidade de analisar os fenbmenos ocorridos nas organizagdes por intermédio de
certas manifestagdes culturais como simbolos, rituais e mitos. A partir de entdo a cultura tornou-
se um conceito-chave para a analise e conhecimento acerca das organizacdes.

Para enriquecer mais a questdo da cultura organizacional, serdo citados aqui mais de um

conceito do tema. Para Freitas (1997), ela é:

“Um conjunto de representagdes imaginaria sociais, construidas e reconstruidas nas
relagOes cotidianas dentro da organizacdo, que sdo expressas em termos de valores,
normas, significados e interpretacdes, visando a um sentido de direcdo e unidade, e
colocando a organizagdo como fonte de identidade e de reconhecimento para todos 0s
seus membros (Citado por Ferreira, 2008, p. 129).

Dando continuidade, Fleury (1996) diz que cultura organizacional trata-se de “um
conjunto de valores e pressupostos basicos expressos em elementos simbdlicos, que em sua
capacidade de ordenar, atribuir significacfes, construir a identidade organizacional, tanto agem
como elemento de comunicacdo e consenso, como ocultam e instrumentalizam as relacGes de
dominacdo” (Citado por Ferreira, 2008, p. 129).

Ainda nessa direcdo, para Garay (2000) a cultura organizacional ¢ um instrumento “de
controle que busca restaurar as perdas psicoldgicas nos individuos que trabalham nas empresas,
repondo um quadro de valores, crencas e pressupostos orientadores de um comportamento
coletivo conveniente aos objetivos organizacionais” (Citado por Ferreira, 2008, p. 130).

Mesmo que os mais diversos autores desenvolvedores de conceitos sobre o tema néo

estejam em completo consenso, h& que se considerar a existéncia de uma parte comum a todos



28

eles. Essa porcdo diz respeito a questdo de a cultura corporativa sempre estar relacionada a
historia e tradicdo da empresa.

Considerando que a cultura de uma empresa € quem direciona 0s valores, crencas e
comportamentos dos individuos que nela desempenham seus papéis profissionais, seria passivel
de inferéncia a questdo de que também a salde do trabalhador € influenciada pela cultura da
organizacao. Isso porque se a cultura gera crencas e valores que podem levar o individuo a
insalubridade, ela é sim um dos fatores responsaveis pela manutengdo da satde ou disseminagdo
da doenga em uma empresa. Nesse sentido, Ferreira e Assmar (2008) dizem que “o estudo das
relacbes entre caracteristicas organizacionais e estresse tem se concentrado principalmente no
exame da influéncia que certos aspectos que caracterizam a cultura organizacional exercem na
saude fisica e mental do trabalhador” (p. 48). E “ainda é importante destacar o duplo papel do
trabalho de desencadear ou colaborar com o processo satde-adoecimento” (Ferreira & Assmar,
2004, p. 52).

E de suma importancia o entendimento de que a cultura da organizacdo n&o é o (nico
fator relevante para a manutencdo da salde, e que valores, crengas e comportamentos também
sdo gerados por uma infinidade de outros aspectos objetivos e subjetivos cuja relacdo ndo e,
necessariamente, direta com o ambiente laboral. Também é imprescindivel lembrar que tudo o
que cerca o individuo, inclusive a sua propria subjetividade, foi construido a partir de forte
influéncia da cultura nacional e social. Segundo Tamayo e colaboradores (2008), a saude do
trabalhador também seria um produto da cultura organizacional, que por sua vez, foi influenciada
pela cultura nacional e social mais ampla. Para complementar, pode-se dizer que *“possivelmente
0 impacto dos valores manifesta-se também em outras esferas organizacionais, tais como

politicas, praticas, condigdes de trabalho que determinam varios dos chamados estressores. Desta
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forma, o impacto dos valores sobre estresse pode ser indireto ou mediado por outros fatores”
(Tamayo, 2008, p. 368).

Nesse interim, Mendes (2008) diz que:

“A cultura organizacional, particularmente os valores, podem funcionar como
instrumentos para fazer a vida organizacional mais suportavel e prazerosa, e como
mecanismos de controle do processo produtivo e da vida das pessoas dentro da
organizagdo. Isso significa que o estresse ocupacional pode ser causado, de modo,
indireto, pelas caracteristicas de determinada cultura, a depender de como essa
cultura influencia nos modos de organizacdo do trabalho” (p. 173).

Ou seja, ha por parte da autora acima, a confirmacdo de que a saude do individuo pode
ser afetada de forma positiva ou negativa dependendo de como se apresenta a cultura da
organizacao na qual esta inserido.

Para que a vida organizacional seja prazerosa é necessario que haja uma convergéncia
entre os valores da organizacdo e os do individuo. “Os valores pessoais expressam metas da
pessoa, 0s valores organizacionais referem-se a metas da organizagdo. Tanto os valores
organizacionais quanto 0s pessoais sdo principios que orientam e guiam a vida de pessoas ou de

grupos” (Tamayo, 2008, p. 351). Acerca desse assunto, o autor enfatiza que:

A maioria das teorias apresentadas parte do pressuposto de que a adaptacdo e o bem-
estar no trabalho dependem do grau de convergéncia entre o que um individuo
procura no seu trabalho e o que realmente retira do mesmo. Na base do bem-estar ou
do mal-estar organizacional estd a semelhanca ou a discrepancia entre caracteristicas
da pessoa e do ambiente de trabalho. Quanto maior a incongruéncia entre o0 que o
empregado espera conseguir no trabalho e o que realmente obtém, maior a
probabilidade de estresse (p.371).

Assim, se ndo houver essa convergéncia de objetivos, mesmo que parcial, ha grande
possibilidade de o individuo desenvolver alguma enfermidade. No entanto, ha que se considerar
a presenca da subjetividade quando esse aspecto é analisado, pois 0 que para uma pessoa é causa

de doenga, para uma outra pode ser um fator motivacional. Acerca desse assunto Tamayo (2008)



30

escreveu que aquilo “que para um trabalhador pode constituir um estressor importante para outro
pode ser um simples desafio. O ideal seria poder estudar as caracteristicas do ambiente de
trabalho, na sua relagdo com o perfil motivacional do trabalhador” (p.363).

O que ocorre com grande frequéncia € a passividade do trabalhador em relagdo a cultura
da organizacdo, pois muitas vezes ndo existe total concordancia entre os valores do empregado e
do empregador. Nesse momento a pessoa deixa de lado seus objetivos e valores, passando entéo
a vivenciar aqueles ditados pela empresa, como se fossem metas relacionadas a sua propria vida.
Quando isso ocorre o individuo vive um conflito subjetivo enorme j& que prioriza as metas
empresariais em detrimento das proprias. Esse pode ser o inicio do adoecimento, porque ele
passa a ndo mais perceber-se como individuo, e sim, apenas como uma parte da organizacao.

Compartilhando com essa idéia Mendes (2004) afirmou que:

“a relacdo comportamento patoldgico e cultura organizacional depende das pressdes
que algumas culturas impdem ao sujeito, levando-o a assumir um comportamento
dito “normal” pelo que é prescrito, mas, provavelmente, a custa de muito sofrimento,
ao ter que se adaptar e se ajustar a determinados contextos” (p. 59).

Assim pode-se afirmar que tanto o estilo de cultura quanto o poder de resisténcia e
adaptacao do individuo sdo pontos cruciais no que tange a satde no trabalho. Ou seja, essa é uma
variavel dependente da flexibilidade da cultura da empresa e do poder de dominacdo da mesma,
juntamente com o auto conhecimento do colaborador e suas estratégias de resisténcia ao controle
supostamente exercido pela empresa. E nesse ambito que, segundo Tamayo e cols. (2004),
perpassa a manifestacdo de determinados padrfes de saude que refletem a dindmica do
comportamento organizacional e, por sua vez, dependem de mecanismos simbdlicos,
relacionados a interacdo individuo-organizacdo, 0s quais Sdo constituintes da cultura

organizacional.
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Essa perigosa dindmica insalubre constitui-se a partir do momento em que o individuo,
para ser aceito socialmente na empresa, passa a considerar a cultura organizacional como sendo
um ideal e/ou um caminho para a sobrevivéncia no emprego. Tanto mais poderosa é essa
idealizacdo quanto maior a identificagcdo entre os valores do colaborador e aqueles provenientes
da empresa.

Por outro lado, também existem aqueles que ndo se subvertem as pressdes da organizacao.
Segundo Tamayo e cols. (2004), esses fazem uso de comportamentos aparentes, isto é, aqueles
que ndo fazem parte da estrutura da personalidade do individuo, com intuito de respeitarem a
cultura existente na organizagdo sem necessitarem desconsiderar a sua propria realidade psiquica.

E através da acdo dessas pessoas que € possivel perceber o outro lado da cultura
organizacional, o lado referente a possibilidade de mudanca, ao prazer e ao desenvolvimento da
satde no ambiente de trabalho. 1sso ocorre devido a disposicao do individuo a melhorar sempre,
a convergéncia dos valores pessoais e organizacionais sem que nenhum dos dois lados seja
negligenciado, e ainda a posicdo tomada pela pessoa em relagdo a mais valia. Ou seja, aquele
colaborador que pensa unicamente na relacdo econdmica existente entre ele e a empresa, pode
sentir-se extremamente desestimulado com o trabalho j& que suas demandas subjetivas ndo sao
atendidas.

Em conformidade com o exposto acima, Mendes (2004) diz:

Né&o obstante, também é na cultura que se encontram as possibilidades de mudanca, o
poder e o caminho para o desenvolvimento da salde no trabalho. Este papel de
controle e, ao mesmo tempo, de transformacdo, inerente a cultura, por atender
necessidades individuais e demanda social, constitui a dindmica que direciona 0s
estudos das relagdes entre cultura organizacional e prazer-sofrimento no trabalho (p.
66).
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Nesse interim, os autores ddo prosseguimento relatando que a saude no trabalho seria
advinda do equilibrio entre o prazer e o sofrimento visto que ndo existe possibilidade de o
individuo vivenciar apenas um ou outro poélo. Além disso, voltam a afirmar que o prazer no
trabalho é um dos caminhos para a saide como um todo, pois possibilita 0 desenvolvimento de
identidade pessoal e social ja que nesse contexto o trabalho ndo se resume a tarefa em si ou ao
emprego, e sim, a uma série de simbolos cuja significacdo acaba por enraizar-se em uma
subjetividade através da qual o individuo pode perceber-se como parte integrante e integrada do
fazer, atitude essa que resulta na realizacéo de si mesmo. “Nesse sentido, 0 homem deve dominar
seu trabalho, e ndo ser dominado por ele, encontrando, no trabalho, condi¢cdes para a sua
estruturacdo psiquica e para vivenciar prazer” (Mendes, 2004, p. 67).

Deve-se destacar também que tanto a satde quanto o adoecimento no trabalho dependem
dos vérios fatores comentados anteriormente, mas eles devem estar presentes no cotidiano do
homem freqlientemente, pois somente assim caracteriza-se a real predominancia de aspectos
positivos ou negativos na vida profissional da pessoa.

Em consondncia com o argumento acima exposto, Tamayo e colaboradores (2004)
escreveram que o prazer no trabalho advém de um conjunto de simbolos que fazem sentido para
o individuo e de uma cultura que possibilita o ajustamento das necessidades individuais do
sujeito com as da empresa, e gerando com isso, caminhos para a ressignificagéo, enfrentamento e
superacao do sofrimento ao criar estratégias para fazer mudancas nas situac@es de trabalho. Em
sentido inverso, o adoecimento ocorre devido a falta de sucesso no enfrentamento do sofrimento
e a inexisténcia de politicas que possibilitem a realizacdo dos desejos do sujeito, promovendo
entdo, uma simbiose forcada entre esse e a empresa. Ou seja, se 0s desejos e pulsdes da pessoa

ndo puderem ser realizados em momento algum, ndo havera mais um ser Unico que faz parte e
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participa dos processos organizacionais, e sim, apenas uma engrenagem dentro de um todo mais
poderoso e importante cuja funcdo é somente utilizar aquela até o esgotamento total. Dessa

forma, ndo mais existiria um ser e sua alteridade.

2.5 Sindrome de Burnout

Atualmente, é extremamente fécil identificar pessoas que vivem suas vidas voltadas para
o trabalho ou aquelas cujo cotidiano é repleto de agentes estressores. Essas pessoas muitas vezes
se dizem satisfeitas com 0 modo de vida, porém em outros momentos relatam extremo desgosto
pela vida que levam. Dessa maneira, faz-se necessario estudar a realidade apresentada pelos
individuos que fazem uso desse cotidiano voltado quase exclusivamente para o trabalho.

Nesse momento, cabe dizer que a sociedade apbdia o comportamento de trabalhar
excessivamente, porque isso seria fruto de uma pessoa engajada profissionalmente, preocupada
com as metas, ou seja, trabalhar em niveis extremos seria uma forma de demonstrar competéncia.
Mas seria realmente essa a interpretagdo mais correta?

Em relacdo a esses aspectos, Carlotto e Palazzo (2006) tém a seguinte opiniao:

Deve-se considerar, também, que socialmente é aceitavel sentir-se exausto em fungédo
do trabalho e, em muitos casos, isso faz com que o profissional seja mais valorizado,
sendo inclusive reforcado pelo corpo diretivo, que passa a ver esses trabalhadores

como dedicados e comprometidos com as metas e objetivos institucionais, estratégia
essa bastante utilizada pelas organizagdes na busca de mais produtividade (p.1022).

Em consonancia com a idéia supracitada, Tamayo e cols. (2004) afirmam:
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A cultura pode funcionar como meio para reproducédo da ideologia da exceléncia e do
desempenho, caracteristicas impressas pelo modelo neoliberal, gerando um medo da
incompeténcia nos trabalhadores, uma individualizagdo do trabalho, uma
desconsideracéo pelo coletivo, uma idealiza¢do organizacional, elementos que podem
exercer influéncias na salde e, ao mesmo tempo, ser um meio pelo qual a
organizagdo busca o controle do trabalho.

Tendo em vista que a cultura influencia enormemente o individuo em relacdo ao
comportamento diante do trabalho, torna-se possivel considerar que a globalizacdo seja um dos
vildes geradores dos “super trabalhadores”. Tal afirmacdo € verdadeira, pois € de conhecimento
geral que o desenvolvimento tecnologico influencia no desenvolvimento sécio-cultural, que por
sua vez, influencia os comportamentos bio-psico-sociais. Com isso, verifica-se que todos esses
aspectos de desenvolvimento, quando em conjunto, sdo capazes de interferir, e até mesmo
modificar, a qualidade de vida das pessoas.

Como foi citado em outro momento dessa obra, o trabalho faz parte da cultura atual e, por
isso, exerce um papel fundamental na vida do individuo. Fazendo essa consideracdo percebe-se
que o trabalho pode ser uma fonte de alegria ou de dor, entdo também afirma-se que ele tem
grande impacto no psiquismo do profissional. Assim, fica clara a possibilidade de
desenvolverem-se enfermidades psiquicas no individuo, cuja relacdo é direta com o estilo de
trabalho.

De acordo com Jodas e Haddad (2009), uma das conseqléncias diretas ligadas ao
aparelho psiquico é a sindrome de burnout, que corresponde a uma resposta emocional as
situacOes de estresse cronico e que é resultado das intensas relacGes de trabalho com outras
pessoas. Além disso, afirmam que os profissionais que apresentam grandes expectativas quanto
aos proprios desempenho e desenvolvimento profissional, e dedicacdo ao trabalho tendem a ter
mais propensdo a vir a desenvolver essa sindrome. Corroborando com essa idéia, Woods (1999)

escreveu que naqueles cujo sentimento vocacional estd presente com bastante intensidade o
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burnout tende a apresentar-se com maior freqiiéncia devido as suas maiores vulnerabilidades.
Isso se d& devido a uma sobrecarga laboral gerada por um envolvimento excessivo com 0
trabalho (Citado em Carlotto & Palazzo, 2006).

H& ainda outras nomenclaturas para a doenca acima apresentada, porque varios autores
ndo tém plena concordancia sobre o conceito do burnout. Entdo de acordo com Pereira (2002) as
principais denominagdes utilizadas sdo: estresse laboral, estresse laboral assistencial, estresse
profissional, estresse ocupacional, sindrome de queimar-se pelo trabalho, neurose profissional,
neurose de exceléncia, sindrome de esgotamento profissional, e ainda encontram-se autores que
consideram a sindrome de burnout como um tipo de estresse ocupacional.

A conceituacao mais aceita é a criada por Maslach e Jackson (1981), a qual corresponde a
uma associacdo entre trés fatores basicos, a saber: exaustdo emocional, despersonalizacdo e
diminuicdo da realizacdo pessoal no trabalho (Carlotto & Palazzo, 2006; Jodas & Haddad, 2009;
Moreira, Magnago, Sakae & Magajewski, 2009; Carlotto, 2002; Borges, Argolo, Pereira,
Machado & Silva, 2002; Silveira, Vasconcellos, Cruz, Kiles, Silva, Castilnos & Gauer 2005). O
primeiro fator “se refere a sensacdo de esgotamento tanto fisico como mental, ao sentimento de
ndo dispor mais de energia para absolutamente nada. De haver chegado ao limite das
possibilidades” (Pereira, 2002, p.35). O segundo refere-se “a um contato frio e impessoal com os
usuarios de seus servicos, passando a denotar atitudes de cinismo e ironia em relacdo as pessoas
e indiferenca ao que pode vir a acontecer com os demais” (Pereira, 2002, p.35). O ultimo
“evidencia 0 sentimento de insatisfagdo com as atividades laborais que vem realizando,
sentimento de insuficiéncia, baixa auto-estima, fracasso profissional, desmotivagéo, revelando
baixa eficiéncia no trabalho. Por vezes, o profissional apresenta impetos de abandonar o

emprego” (Pereira, 2002, p.35).
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Além da definicdo acima apresentada, que é tida como fundamentada na perspectiva
socio-psicoldgica, existem outras definicdes, porém ndo sdo utilizadas com tanta frequéncia. A
perspectiva clinica “surgiu nos Estados Unidos em meados dos anos 70 para explicar o processo
de deterioracdo nos cuidados e atencdo profissional aos usuérios das organizacdes de servicos”
(Gil-Monte, 2002). Essa perspectiva tem sua representatividade por meio de Freudenberger, que
concebe a sindrome como um estado e ndo um processo. Segundo ele, “o burnout é encarado
como uma sindrome que ocorre em funcdo da atividade laboral, porém por caracteristicas
individuais” (Pereira, 2002, p. 34). Assim, de acordo com Freudenberger, o burnout nao
dependeria de aspectos sociais e culturais apenas de caracteristicas e concepgdes individuais.

Acerca da concepcdao organizacional, Pereira (2002) disse:

Baseado na teoria das organizacGes, para Golembiewski, Hiller & Dale (1987), o
burnout é a conseqiiéncia de um desajuste entre as necessidades apresentadas pelo
trabalhador e os interesses da instituicdo. Chernis (1980) da protagonismo aos
agentes estressores organizacionais como desencadeantes do processo de burnout,
alegando que as dimensbes apresentadas na sindrome (exaustdo emocional,
despersonalizagdo e reduzida realizagdo pessoal no trabalho) tratam-se de
mecanismos de enfrentamento (p.36).

Seguindo com as diversas concep¢des da sindrome de burnout, a autora cita, ainda, a
vertente sdcio-historica, a qual vai considerar como principal agente de insalubridade o papel que
a sociedade tem em relacdo ao individuo. 1sso se deve ao carater cada vez mais competitivo e
individualista dessa, deixando assim, 0s aspectos individuais e institucionais com menor
relevancia. Dessa forma, as ocupagdes que remetem ao auxilio ao pré6ximo — de cunho
comunitario — ndo sdo compativeis com os atuais padrdes aceitos pela sociedade.

Fica explicito, entdo, apesar dos entendimentos e interpretacdes diferenciados, que na
concepgdo de todos os autores o burnout € relacionado a um grande desequilibrio no trabalho,

seja ele de cunho social, fisico, psiquico, e até mesmo voltado para o conflito entre os valores do



37

individuo e os da organizacdo. A principal diferenca entre as opinies refere-se a questao
considerada primordial para o desenvolvimento da sindrome, isto é, todos concordam no
conjunto de fatores desencadeantes da doenga, mas divergem quanto ao motivo central do
problema.

Seguindo na linha dos fatores desencadeadores do burnout, a literatura diz que héa
algumas caracteristicas semelhantes entre as pessoas que desenvolvem o problema. S&o “pessoas
particularmente dindmicas e propensas a assumir papéis de lideranca ou de grande
responsabilidade; e idealistas que colocam grande empenho em alcancar metas frequentemente
impossiveis de serem atingidas, exigindo muito de si mesmos” (Mendes, 1995, p. 298). Diversos
autores também consideram como primordial o chamado locus de controle, que é formado por
duas vertentes: o locus de controle externo e o interno. Paschoal e Tamayo (2005) afirmaram que
no primeiro caso, o0 individuo comporta-se de maneira passiva e, por esse motivo, € mais
suscetivel ao impacto dos estressores. Enquanto, no segundo caso, o individuo desenvolve uma
atitude extremamente ativa que possibilita o enfrentamento das fontes de estresse e,
conseqiientemente, tem a possibilidade de minimizar os efeitos do mesmo. Isso ocorre porque
“pessoas que possuem um locus de controle interno acreditam que tém dominio sobre o que
acontece, e suas decisOes e acgdes influenciam seus resultados pessoais. Em contraste, pessoas
categorizadas como de locus de controle externo, visualizam uma pequena e restrita
possibilidade de influéncia sobre os eventos que as atingem, constituindo tais fatores
determinantes da maior parte de seus resultados” (Paiva & Couto, 2008, p.1199).

Dando prosseguimento ao assunto, ha a necessidade de citar os comportamentos tipo A e
B, 0s quais também sdo bastante importantes para a diferenciacdo dos trabalhadores que tem

mais propensdo a sindrome daqueles que tém menos. Os individuos que possuem padrdo de
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comportamento tipo A sdo competitivos, impacientes e agressivos. Ou seja, S0 pessoas mais
descontroladas emocionalmente, extremamente impulsivas. O padréo tipo B engloba as pessoas
mais racionais, pacientes, que conseguem desfocar do problema e buscar uma solucéo para ele.

Nesse interim pode-se afirmar que os individuos com padrdo de comportamento tipo A
tém maior probabilidade de virem a desenvolver a sindrome de burnout, pois segundo Kahn e
Byosiere (1992), esse tipo de comportamento esta relacionado com alguns tipos de estressores
como o relacionamento interpessoal no trabalho e ansiedade (Citado por Paschoal & Tamayo,
2005).

Ainda ha mais um aspecto a ser considerado, que é a auto-estima. De acordo com Kunda
(1999), “a auto-estima pode ser definida como um construto estavel que influencia as estratégias
cognitivas utilizadas pelo individuo no processamento de informac@es relevantes sobre si mesmo
e suas reacgdes a essas informacdes” (Citado por Paschoal & Tamayo, 2005, p.175). A partir
dessa definicdo torna-se mais facil fazer a relacdo com o desenvolvimento do burnout. Se a auto-
estima influencia a pessoa a fazer reflexdes sobre si mesma e, por meio dela, pode analisar e
julgar a prépria relacdo de imersdo no ambiente de trabalho, entende-se que a auto-estima do
individuo, quando ndo é baixa, promove um estado salutar devido ao fato de possibilitar uma
visdo ampla e racional da situacdo e, através dela e da consequente confianga em si mesmo, pode
desenvolver meios eficazes de enfrentamento do estressor.

Portanto, verifica-se que aquele trabalhador cuja auto-estima é baixa, terd maior
probabilidade de desenvolver a sindrome de burnout ja que apresentara escassos meios de

enfrentar as situacOes ditas estressoras.
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Corroborando com o que foi exposto acima, Maslach (2007) afirma que “o burnout tende
a ser mais elevado entre pessoas com baixa auto-estima, um locus de controle externo, baixos
niveis de resisténcia e comportamento tipo A” (p. 45).

Um interessante aspecto a ser analisado € a questdo da experiéncia de vida do profissional.
Durante a vida a pessoa tem a tendéncia de aprender a lidar com diversos aspectos tanto
negativos quanto positivos, e é exatamente esse aprendizado que pode fazer a diferenca para
alguém desenvolver ou ndo o burnout. “Entre empregados mais jovens, o nivel relatado de
burnout é maior do que entre os que tém mais de 30 ou 40 anos de idade. A idade se confunde
claramente com a experiéncia de trabalho, de modo que parece haver um risco maior de burnout
no inicio da carreira de um individuo” (Maslach, 2007, p. 46). Prosseguindo na mesma direcao,
Lautert (2001), fez uma pesquisa com profissionais de enfermagem e detectou que o grupo de
enfermeiras mais jovem estava esgotado em relacdo ao trabalho, por outro lado, no grupo
representado pelas enfermeiras mais velhas ndo havia ninguém considerado esgotado. Essa
autora percebeu entdo, que havia uma clara diferenca entre os comportamentos das profissionais
com mais experiéncia. A pesquisadora afirmou que “as enfermeiras atribuem a experiéncia o fato
de possuirem calma para avaliarem e resolverem as situacdes estressantes que vivenciam no
cotidiano do seu trabalho. Neste caso, a experiéncia refere-se ao autoconhecimento e

consequente autocontrole” (p.128).

2.5.1 As causas da sindrome de burnout

Como mostrado anteriormente, as causas do burnout séo diversas e dependem do ponto

de vista e teoria abordada pelo pesquisador. No entanto, como a abordagem socio-psicolégica de
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Maslach e Jackson € a mais utilizada, também serdo enfatizadas aqui as causas relacionadas a
essa perspectiva de pensamento.

Conforme Maslach e Leiter (1997), existem alguns aspectos-chave no ambiente
organizacional cuja presenca pode promover o aparecimento de burnout nos empregados. Assim,
é possivel citar seis aspectos de suma importancia: carga de trabalho, controle, recompensa,
comunidade, justica e valores (Citado por Maslach, 2007, p.47). Em seguida, de acordo com 0s

mesmos autores, serdo discutidos cada um desses aspectos.

2.5.2 Sobrecarga de trabalho

De acordo com Maslach (2007), esse aspecto diz respeito a incongruéncia entre a carga
de trabalho e a capacidade do trabalhador em cumprir com a demanda da empresa. Geralmente,
as pessoas que possuem problemas com a carga de trabalho acabam por desenvolver problemas
quanto ao cumprimento das demandas domésticas pelo motivo de transferirem o trabalho nao
finalizado para as horas que deveriam ser dedicadas a familia. Devido a esses fatores, a carga de

trabalho é o melhor preditor da dimenséo exaustdo do burnout.

2.5.3 Falta de controle

Em consonancia com Maslach (2007), o fator falta de controle refere-se a auséncia de
livre arbitrio ou autonomia para o funcionario, ou seja, ele ndo pode decidir coisa alguma ou
quase nada por conta prépria e ainda tem que responder, caso algo dé errado, por algum

acontecimento no qual ndo teve controle algum. Além disso, o empregado ndo tem possibilidade



41

alguma de argumentacao se for convocado a exercer sua funcdo em outro local ou caso tenha que
fazer uma viagem de Ultima hora. Essas situacdes atrapalham bastante os relacionamentos

pessoais e, conseqlientemente, podem aumentar o nivel de estresse e a ocorréncia de burnout.

2.5.4 Recompensas insuficientes

De acordo com Maslach (2007), o aspecto converge para a situacdo através da qual o
individuo ndo recebe recompensa alguma por sua dedicacdo e esfor¢o, ou a recompensa nao €é
aquela desejada pela pessoa. As recompensas mais comuns sdo salario, beneficios ou
“vantagens” especiais, porém muitas vezes o trabalhador s6 necessita de reconhecimento. Esse é
uma forma de recompensa das mais importantes e, normalmente, € esquecida pelos gestores das
organizacoes.

Segundo Maslach (2007), esse aspecto relacionado a auséncia de reconhecimento é o que
torna as profissdes assistenciais as representantes da maior frequéncia de burnout, porque néo
existe qualquer tipo de recompensa para o profissional, ja que 0 mesmo recebe pessoas com
problemas dos mais diversos tipos, no entanto, quando terminam o servigo e obtém éxito, 0s
clientes ou pacientes ndo mais retornam para agradecer ou para que o profissional tenha contato

com o resultado de seu arduo trabalho.

2.5.5 Ruptura na comunidade

O quarto fator, de acordo com Maslach (2007), é voltado para as relagdes sociais no

trabalho. Essas relagBes para serem consideradas saudaveis devem conter apoio e confianga
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mutuos, seja horizontalmente, verticalmente ou com a comunidade em geral fora da organizagéo.
Além disso, também ha que se considerar as relagcdes com clientes e fornecedores. Em todos os
niveis de relacionamento existem alguns conflitos e desavencas, portanto se as relagbes sociais
estiverem pautadas nos critérios apresentados acima, havera a possibilidade de serem resolvidos.
Caso contrario, com a ruptura na comunidade, havera dificuldade na resolucdo dos conflitos o

que propiciara um aumento no grau de burnout.

2.5.6 Falta de justica

Maslach (2007) escreveu que esse aspecto tem relacdo direta com o principio da equidade
no trabalho, porque se um funcionario percebe que ndo esta sendo tratado de forma igual, de um
ponto de vista convergente para o respeito e a humanidade, ele pode sentir-se injusticado. Esse
resultado é totalmente problematico para o individuo e para a empresa, ja que causa desconforto

e desconfianca.

2.5.7 Conflitos de valor

Conforme afirmacdo vinda de Maslach e Leiter (2004), nesse momento, o fator
direcionado aos valores tem uma importancia enorme em relacdo a presenca ou auséncia da
sindrome de burnout. Isso porque se houver conflitos muito grandes entre os valores do
individuo e da empresa, serd criado um ambiente hostil para o primeiro que podera tornar-se
extremamente insatisfeito com o trabalho. Aqui a grande questdo é o conflito entre o que a

pessoa quer fazer e o que ela tem que fazer (Citado por Maslach, 2007, p.50).
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2.6 Sintomas apresentados no burnout

Na sindrome de queimar-se pelo trabalho estdo presentes varios sintomas que séo
divididos em: fisicos, psiquicos, comportamentais e defensivos. Pereira (2002) descreve cada um

deles como segue.

2.6.1 Sintomas fisicos

e Fadiga constante e progressiva: a sensacao de falta de energia e vazio interno, é o sintoma
mais referido pela maioria das pessoas acometidas pelo Burnout. Muitas vezes as pessoas
relatam que, mesmo depois de uma noite de sono, acordam cansadas e sem animo para nada;

e Dores musculares e osteomusculares: as mais frequentes sdo dores na nuca e ombros, porém
as dores na coluna também possuem alta incidéncia;

e Distlrbios do sono: apesar do cansago e da sensacdo de peso nas palpebras, a pessoa nao
consegue conciliar o sono, ou dorme imediatamente, acordando poucas horas depois e
permanecendo desperta do cansago. Sono agitado e pesadelos;

e Cefaléias, enxaquecas: em geral, as dores de cabeca séo do tipo tensional. Ha relatos desde o
latejar das témporas até dores persistentes e intensas em que a pessoa ndo suporta nem um
minimo de som;

e Perturbacbes gastrintestinais: podem ter intensidade que vai desde uma
“queimacao”’estomacal, gastrites, podendo evoluir até mesmo para uma ulcera. NAauseas,

diarréias e vomitos sao referidos. Em algumas pessoas, observa-se a perda do apetite, levando a
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um emagrecimento significativo, enquanto em outras ha um aumento no consumo de alimentos,
com consequéncia oposta;

e Imunodeficiéncia: diminuicdo da resisténcia fisica, acarretando resfriados ou gripes
constantes, afecgdes na pele como prurido, alergias, herpes, queda de cabelo, aparecimento ou
aumento de cabelos brancos;

e Transtornos cardiovasculares: neste item ha relatos desde hipertensdo arterial, palpitacdes,
insuficiéncia cardiorespiratdria, até mesmo infartos e embolias;

e Distlrbios do sistema respiratdrio: dificuldade para respirar, suspiros profundos, bronquite,
asma;

e Disfungdes sexuais: diminuicdo do desejo sexual, dores nas relagdes e anorgasmia (no caso
das mulheres), ejaculacdo precoce ou impoténcia (nos homens);

e Alteracfes menstruais nas mulheres: atraso ou até mesmo suspensdo da menstruacao.

2.6.2 Sintomas psiquicos

e Falta de atencdo, concentracdo: a pessoa denota dificuldade de ater-se no que esté fazendo.
Parece estar sempre “distante”. Por vezes, sua atencdo é seletiva, isto €, mostra-se distraida, sem
interesse, concentrando-se por alguns instantes quando o assunto ou acontecimento tenha alguma
importancia pessoal, voltando ao estado anterior em seguida;

e Alteracfes da memoria: tanto evocativa com de fixacdo. Apresenta lapsos de memoria;
muitas vezes para de realizar uma atividade que estava fazendo por ndo saber mais por que a

realizava, precisando retornar ao local ou momento anterior para tentar recordar-se;
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e Lentificacdo do pensamento: 0S processos mentais tornam-se mais lentos, assim como o
tempo de resposta do organismo;

e Sentimento de alienacdo: a pessoa sente-se distante do ambiente e das pessoas que a rodeiam,
como se nada tivesse a ver com ela, como se as coisas fossem irreais;

e Sentimento de soliddo: muitas vezes decorrente do traco anterior, a pessoa sente-se s0, nao
compreendida pelos demais;

e Impaciéncia: ha uma constante pressdo no que se refere ao tempo, sentindo que este é sempre
menor do que gostaria. Torna-se intransigente com atrasos, esperar passa a ser insuportavel;

e Sentimento de impoténcia: ha a sensacdo de que nada pode fazer para alterar sua atual
situacdo, sentindo-se vitima de uma conjuntura superior as suas capacidades;

e Labilidade emocional: presenga de mudancas bruscas de humor. Em um momento pode estar
bem, rindo, passando a um estado de tristeza ou agressividade em poucos minutos, por vezes sem
um motivo manifesto ou diante de um acontecimento aparentemente insignificante;

e Dificuldade de auto aceitacdo, baixa auto-estima: a imagem idealizada e a observada de si
mesmo encontram-se distantes. Sente que a percepcao de si e seus ideais estdo longe do que vem
apresentando, trazendo uma sensacgédo de insuficiéncia, de fracasso, levando a uma deterioracéo
de sua auto imagem;

e Astenia, desanimo, disforia, depressdo: realizar uma atividade, mesmo que de pouca
importancia, € sempre custosa. Suas reac¢fes tardam mais que o habitual. H4 um decréscimo do
estado de &nimo, perda do entusiasmo, levando a disforia que, sem a devida intervencdo, pode
evoluir para uma depresséo;

e Desconfianca, parandia: sentimento de ndo poder contar com 0s demais, que as pessoas se

aproveitam de si e de seu trabalho, recebendo muito pouco ou nada em troca. Por vezes, a
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desconfianca se acentua levando a paranoia, crendo que 0s demais armam situagdes

premeditadas apenas para prejudica-lo intencionalmente.

2.6.3 Sintomas comportamentais

e Negligéncia ou escrupulo excessivo: como reflete dificuldade de atencdo, pode vir a
descuidar-se em suas atividades ocupacionais, podendo causar ou ser vitima de acidentes. Outros,
por sentirem esta dificuldade, passam a ter uma atuagdo mais detalhista, justamente para nédo
incorrer em equivocos, acarretando lentiddo nas atividades. Pode haver também a tendéncia a
voltar a rever varias vezes o que ja foi realizado;

e Condutas aditivas e evitativas: probabilidade de aumento de café, alcool, farmacos e drogas
ilegais, absenteismo, baixo rendimento pessoal, distanciamento afetivo dos clientes e amigos;

e Irritabilidade: revela pouca tolerancia para com os demais, perdendo muito rapidamente a
paciéncia. Tal atitude é até natural, considerando que esta conduta tende a aumentar em pessoas
gue dormem mal;

e Incremento da agressividade: denota dificuldade em se conter, passando facilmente a
comportamentos hostis, destrutivos, mesmo que o acontecimento desencadeante nao seja de
grande importancia;

e Incapacidade de relaxar: apresenta constante rigidez muscular. Inclusive em situagoes
prazerosas, esta sempre em alerta, como se a qualquer momento algo pudesse acontecer. Nao
consegue desfrutar de momentos de lazer, de férias. Mesmo que se proponha a descansar, sente
como se ndo pudesse parar 0 curso do pensamento, como se seu cérebro estivesse em constante

atividade;
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e Dificuldade na aceitacdo de mudancas: denota dificuldade em aceitar e se adaptar a novas
situacOes, pois isto demandaria um investimento de energia de que ndo mais dispde. O
comportamento, desta forma, torna-se mais rigido, estereotipado;

e Perda de iniciativa: também decorrente do citado acima, a pessoa da preferéncia as situacdes
rotineiras, conhecidas, evitando tomar iniciativa que lhe exigiriam o dispéndio de doses extras de
energia, seja esta mental ou fisica;

e Aumento do consumo de substancias: hd uma tendéncia ao incremento no consumo de
bebidas alcodlicas ou mesmo “cafezinho”, por vezes fumo, tranquilizantes, substancias licitas ou
até mesmo ilicitas. A farmacodependéncia ndo deve ser desprezada em casos de estresse e
burnout;

e Comportamento de alto risco: pode vir a buscar atividade de alto risco, procurando
sobressair-se ou demonstrar coragem, como forma de minimizar o sentimento de insuficiéncia.
Pode tratar-se de manifestacdo inconsciente no intuito de dar fim a vida que vem sendo sentida
como tdo adversa;

e Suicidio: existe maior incidéncia de casos de suicidios entre profissionais da area da salude do

que na populacdo em geral.

2.6.4 Sintomas defensivos

e Tendéncia ao isolamento: um tanto pela sensagéo de fracasso, pela néo aceita¢do da situagéo
como esta vem se apresentando e, por outro lado, sentimento de que os outros é que sdo 0S
responsaveis pela atual circunstancia, a pessoa tende a distanciar-se dos demais, como forma de

minimizar a influéncia destes e a percepcao de insuficiéncia;
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e Sentimento de onipoténcia: ainda para tentar compensar a sensagdo de frustracdo e
incapacidade, alguns reagem passando a imagem de auto suficiéncia. Pode ser também uma
reacdo ao sentimento de parandia;
e Perda do interesse pelo trabalho (e até pelo lazer): toda a demanda de energia passa a ser
custosa, principalmente quando se atribui a esta dificuldade que vem sentindo, quando se imputa
a determinado contexto (trabalho) a manifestacdo da sintomatologia apresentada;
e Absenteismo: as faltas, justificadas ou ndo, passam a ser uma trégua, uma possibilidade de
alivio na tentativa de minimizacéo dos transtornos sentidos;
e Impetos de abandonar o trabalho: a intencdo de abandonar o trabalho ou mudar de atividade
passa a ser uma alternativa cada vez mais cogitada, 0 que vem a se concretizar em alguns casos;
e lronia, cinismo: é freqliente o aparecimento de atitudes de ironia e cinismo tanto para com 0s
colegas como em relacdo as pessoas a que o profissional presta servigos. Funciona como uma
“valvula de escape” de seus sentimentos de insatisfacdo e hostilidade para com os demais, na
medida em que atribui aos outros a sensacdo de mal estar que vem experimentando em seu
trabalho.

Com essa gama de sintomas, fica explicita a complexidade da enfermidade que acomete
inimeras pessoas as quais, em muitos casos, ndo procuram auxilio profissional e tdo pouco se

esforcam o suficiente para tentar mudar a situacao.

2.7 Estresse X burnout

O termo estresse € utilizado atualmente com muita freqiéncia. Mas o que realmente sera

estresse e quais as semelhangas ou diferencas em relacdo ao burnout? O termo estresse ja é
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utilizado h&d muito tempo e, provavelmente, foi utilizado inicialmente pela fisica com intuito
descrever a capacidade de um material resistir a forcas externas. Também é utilizado pela
medicina para designar uma espécie de tensdo psicolégica. Em suma, o conceito de estresse vem
sendo construido, desconstruido e reconstruido com o passar dos anos. Para a psicologia o
estresse € “uma tensdo fisica, psiquica e social, positiva ou negativa, que decorre de um esforgo
desmedido do individuo para responder a determinadas exigéncias externas” (Mendes & Cruz,
2004, p. 45).

O que diferencia o estresse positivo do negativo € o tempo de duracdo do contato entre o
sujeito e a situacdo estressora. A priori 0 estresse é uma entidade que tem como objetivo a
motivacao da pessoa para enfrentar e resolver determinadas questdes, as quais se apresentam fora
do padréo de ocorréncias do cotidiano, no entanto, muitas vezes o sujeito fica em contato com
uma situacdo estressora intensa durante um periodo muito longo o que acaba por propiciar o
desenvolvimento de um “estresse negativo”, ou seja, um tipo de estresse que enquadra-se em um
conceito nosologico.

A diferenca basica entre o burnout e o estresse é que aquele relaciona-se, necessariamente,
com o ambito laboral além de ser um processo sempre negativo, enquanto esse, como dito
anteriormente, pode ser positivo ou negativo e ndo esté relacionado obrigatoriamente ao trabalho.
O primeiro é resultado de uma exposicdo cronica ao segundo e para que haja essa cronificacao
do estresse laboral, h& a necessidade de a pessoa ndo ser capaz de enfrentar a situacdo vivida.
Enquanto o segundo pode ocorrer com auséncia de tensdo social, o outro ndo admite tal auséncia
ja que é um processo intimamente relacionado com as questdes sociais no trabalho.

Assim é possivel perceber a relacdo entre os dois conceitos, e a isso soma-se a

possibilidade de verificacdo da complexidade de ambos cabendo ainda ressaltar que o burnout é
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considerado um processo, devido as diversas nuances ligadas a ele. Por outra via, 0 estresse ndo

€ necessariamente um processo, pois pode ser apenas um acontecimento pontual.

2.8 Implicac¢des do burnout para as organizacoes

Entender a sindrome de burnout como um processo complexo e constituido por inimeros
fatores e atores, é de extrema importancia, pois somente assim sera possivel verificar todos 0s
aspectos concernentes a essa insalubridade incluindo as implicacGes referentes as organizacdes.
Ora, se o individuo estd inserido em um contexto organizacional é ébvio que haverd alguma
conseqiiéncia para essa. Seria muita ingenuidade crer que somente o sujeito arcaria com as
conseqiiéncias sendo que aquela depende do servico desse para manter-se em perfeita ordem.
Como afirmaram Paiva e Couto (2008, p.1199), as consequéncias “se mostram individualmente e
no ambito organizacional (absenteismo, rotatividade, dificuldades nas rela¢6es industriais, queda
na qualidade e produtividade etc.). Esses sinais podem levar, respectivamente, ao
desenvolvimento de patologias fisicas, mentais e disfun¢des organizacionais (greves, acidentes,
sabotagem etc.)”.

Nesse sentido, serdo discutidas as implicacdes do problema para as empresas, iniciando
pelo absenteismo. Quando o individuo apresenta o burnout ele tem grandes chances de ausentar-
se do trabalho com grande frequéncia — note-se que ndo sdo todos cujo comportamento seré esse
— devido a exaustdo fisica e emocional. Acompanhando esse sintoma, esta a maior probabilidade
de o colaborador buscar meios de afastar-se do ambiente *“culpado” pela sua situacdo

desagradavel em que vive, e 0 Gnico meio de fazer isso € faltando um ou mais dias de servigo.
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Nesse momento, é cabivel assinalar alguns problemas, para a instituicdo, diretamente
relacionados a falta do empregado. Primeiramente é ébvio que haverd, dependendo da equipe,
trabalho ndo realizado. Caso isso ndo ocorra haver, entdo, sobrecarga de tarefas para os outros
funcionarios que em longo prazo podem também vir a desenvolver algum problema relativo ao
indice de tarefas superior a capacidade deles de realizacdo, ou seja, cria-se um circulo vicioso.

Outra questdo é o gasto da empresa com consultas médicas, se houver plano de saide em
ambito empresarial. Pode ocorrer um aumento expressivo no numero de consultas médicas,
principalmente em emergéncia — os valores de atendimentos emergenciais sdo mais altos que
aqueles com consultas previamente marcadas — e como se sabe a empresa é quem custeia parte
dessa despesa.

Outro aspecto negativo para a organizacado refere-se a conseqiiéncia da despersonalizacéo.
Quando o sujeito apresenta algum indice dessa, ele passa a ndo mais envolver-se o suficiente
com colegas e, principalmente com os clientes, parceiros ou qualquer empresa que tenha relagéo
direta ou indireta com a organizacdo na qual o acometido pelo burnout trabalhe. Desse modo,
ndo havera bom atendimento e entendimento entre as partes, conseqlientemente, em algum
momento, pode ocorrer perda de capital. Segundo Codo (1999), “a persisténcia da sindrome e a
generalizagcdo da sua incidéncia conduzem os trabalhadores a apresentarem uma “retirada”
psiquica do trabalho. Esta consiste na manutencdo do vinculo empregaticio, com
enfraguecimento do envolvimento com o trabalho e as decisdes que lhe séo inerentes” (Citado
por Borges & cols., 2002, p.191).

Ainda ha mais um aspecto de extrema relevancia para a empresa. Trata-se da propensao a
abandonar o trabalho, que estd diretamente ligada a insatisfacdo com o mesmo. A partir do

momento em que 0 sujeito comeca a considerar a opcao de abandono do trabalho, ele ndo mais
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tera a mesma eficiéncia e comprometimento permitindo, entdo, que seja construido o circulo
vicioso citado anteriormente. Nesse interim, o funcionéario pode manter-se no estado de letargia
ou ineficiéncia por tempo indeterminado e, até mesmo, ndo ter coragem o suficiente para
abandonar o trabalho. Porém, se ele vier a chegar as vias de fato, a organizagdo podera enfrentar
o problema da falta permanente de um funcionario — ou até que se contrate e treine alguém, algo
que demanda tempo e investimento financeiro — e poderd gerar problemas para outros
funcionarios e para qualquer um cuja relacdo com a empresa seja estreita. Para Gil-Monte e Peird
e Maslach, citados em Borges e cols. (2002), ha diversas consequéncias do burnout para o
individuo e para a organizacdo. Sao elas: manifestacfes psicossomaticas; prejuizo nas relagdes
interpessoais, além daquelas do ambiente de trabalho; propensdo a abandonar a organizacao,
absenteismo e queda da qualidade de servigos na organizacao.

Nessa direcdo, percebe-se a importancia de se dar auxilio ao colaborador e também de
manter um ambiente de trabalho saudavel ja que, como foi visto, a organizacdo pode ser

penalizada pela negligéncia com o funcionario.

2.9 A nocdo de coping no trabalho

O aglomerado de emoc0es e a condigédo de excitabilidade encontrada nas pessoas quando
estdo em contato com alguma situagdo estressora, motivam-nas para a busca de maneiras que
sejam eficazes no enfrentamento. Essas diversas maneiras buscadas e utilizadas pelo individuo,
nos mais diversos ambientes que fazem parte de seu cotidiano, é o que chama-se de coping.
Seguindo por essa via, Lazarus e Folkman (1984) disseram que “coping é definido como um

conjunto de esforgos, cognitivos e comportamentais, utilizado pelos individuos com o objetivo
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de lidar com demandas especificas, internas ou externas, que surgem em situacoes de stress e séo
avaliadas como sobrecarregando ou excedendo seus recursos pessoais” (citado em Antoniazzi,
Bandeira & Dell”Aglio, 1998, p.276). Entdo, considera-se que 0 coping somente existe quando as
situacOes de estresse ultrapassam os limites da capacidade de enfrentamento ou adaptacédo
concernentes ao individuo.

Interessante, desse modo, inferir que em muitos momentos de estresse a pessoa nédo se
utiliza de coping ja que seus limites ndo foram atingidos ou ultrapassados. Nesse interim é
possivel diferenciar duas acfes utilizadas pelo sujeito para enfrentar a situacdo estressora. A
primeira diz respeito ao coping, propriamente dito, “uma acdo intencional, fisica ou mental,
iniciada em resposta a um estressor percebido, dirigida para circunstancias externas ou estados
internos” (Lazarus & Folkman, 1984, citados por Antoniazzi & cols., 1998, p.278). A segunda é
“qualquer resposta envolvendo uma reagdo emocional ou comportamental espontanea” (Lazarus
& Folkman, 1984, citados por Antoniazzi & cols., 1998, p.278). Fica clara a diferenga entre
ambos, pois aquele trata de uma resposta racional e intencional enquanto esse € uma resposta
espontanea, pode-se dizer até mesmo instintiva. Porém, ambas as respostas tém como objetivo a
reducdo do estresse. Os dois conceitos acima descritos, propostos por Lazarus e Folkman
referem-se, respectivamente a resposta de coping e a resposta de stress. Quando propdem esses
conceitos, segundo Antoniazzi e cols., (1998), os autores salientam a diferenca entre o0s
resultados de coping, que sdo as conseqiiéncias especificas da resposta de coping e 0s resultados
de stress, que sdo as conseqiiéncias imediatas da resposta de stress. E de suma importancia
observar, nesse momento, que nem sempre os resultados de coping ou os resultados de stress

irdo promover a adaptacdo do individuo.
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A afirmacdo acima pode causar alguma davida acerca de como pode ser realmente
promovida a adaptacdo. Segundo Beresford (1994) e citado por Antoniazzi e colaboradores
(1998), existem 0s recursos pessoais de coping, 0s quais sao constituidos por variaveis fisicas e
psicoldgicas. Essas variaveis englobam a sadde fisica, moral, crencas ideoldgicas, experiéncias
prévias de coping, inteligéncia e outras caracteristicas pessoais. Também h& os recursos socio-
ecoldgicos que incluem relacionamento conjugal, caracteristicas familiares, redes sociais,
recursos funcionais ou préaticos e circunstancias econémicas. Isto é, para que ocorra a adaptacdo
efetiva a situacdo de estresse, além dos resultados de stress e coping, devem ser consideradas e
analisadas uma série de outros fatores qualitativos os quais tem poder de influenciar o sucesso ou
insucesso da adaptacdo. De acordo com o mesmo autor, “a disponibilidade de recursos afeta a
avaliacdo do evento ou situagdo e determina que estratégias de coping o individuo pode usar”
(Citado em Antoniazzi & cols., 1998, p.280).

Para corroborar com a idéia acima, Tamayo (2001) escreveu:

O exercicio fisico regular desenvolve o condicionamento cardiaco que provoca, na
corrente sanguinea, uma reducdo de substancias associadas ao estresse. Além da
dimenséo fisioldgica, destaca-se a dimensdo psicossocial de vérias modalidades de
atividade fisica, sendo que a interagdo social e a comunicagédo interpessoal podem
servir de estratégias para lidar com situacdes estressantes (Citado por Paschoal &
Tamayo, 2005, p.174).

E confirmada, entdo, a associacdo de outros fatores a capacidade de enfrentamento do
estresse. Na situacdo da atividade fisica é explicitada a questdo interpessoal e fisioldgica, que
passam a ser de extrema valia ao individuo quanto a adaptacdo. Continuando com o foco nos
recursos pessoais e socio-ecologicos, e ainda citando Paschoal e Tamayo (2005), pode-se dizer

que:
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Considerando-se 0s estressores organizacionais como demandas do ambiente de
trabalho que exigem respostas adaptativas por parte do empregado e que excedem
sua habilidade de enfrentamento, aspectos da relagdo entre trabalho e familia podem
ser tratados como variaveis situacionais que influenciam o estresse ocupacional. Isto
porque ndo se restringem a demandas do ambiente de trabalho, mas podem
influenciar a percep¢do dos estressores (p.174).

Se a relagdo trabalho-familia pode influenciar o estresse ocupacional, entende-se que isso
se da de forma positiva ou negativa, ou seja, ela pode promover o estresse como também pode
auxiliar na utilizagdo do coping por parte do trabalhador. Os mesmos autores escreveram que
apesar de a énfase estar no estilo de coping do empregado, algumas variaveis como o locus de
controle, o padrdo de comportamento tipo A e auto-estima tém chamado a atencdo dos
pesquisadores. A seguir, serdo discutidas cada uma delas com foco no coping.

De acordo com Marino e White (1985), hd uma suposicdo de que pessoas com locus de
controle interno respondem de forma diversa daquelas com locus externo (Citado por Paschoal &
Tamayo, 2005). E seguem dizendo que os individuos orientados pela internalidade tém a
tendéncia de agir contra o estresse com intuito de minimizar suas consequéncias, no entanto,
divergindo dessa atitude, os que apresentam orientacdo a externalidade, cujo comportamento é
passivo, tendem a ndo lutar contra o estresse, por esse motivo sdo mais suscetiveis a atuagao dos
estressores.

Paschoal e Tamayo (2005) ainda citam Caplan e Jones (1975) além de Jamal (1990), os
quais dizem que 0s sujeitos cujo padrdo de comportamento é condizente com o tipo A tendem a
experimentar mais consequéncias negativas diante das demandas de trabalho quando comparados

aqueles cujo comportamento é considerado tipo B.
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A auto-estima é um componente indispensavel para o coping, porque € ela a responsavel
pela visdo do individuo sobre si mesmo e tudo que o cerca. Portanto, se ele ndo apresentar um
alto nivel de auto-estima ndo havera possibilidade de enfrentamento do estresse.

O enfrentamento das situacOes de estresse depende da atitude ativa do individuo. Aquele
que realmente enfrenta o problema tem em sua acdo uma parcela de racionalidade, pois ele
precisa raciocinar e verificar quais seriam os melhores métodos para superar as dificuldades.
Sendo assim, percebe-se a presenca de avaliagcBes cognitivas, as quais sdo pré-requisitos para o
sucesso do coping. Confirmando isso, Latak (1986) afirmou que as acdes e reavaliagdes
cognitivas deveriam estar unidas e relacionando-se as estratégias de enfrentamento ou esquiva da
situacdo estressante. Sendo assim, a autora propds um modelo que considera trés acles e
reavaliacfes cognitivas. A primeira € a estratégia de controle, que engloba uma série de acoes
proativas com intuito de enfrentar e solucionar o problema. Em seguida, hd a estratégia de
esquiva que nada mais é que uma estratégia de conteudo escapista na qual o individuo pretende
apenas afastar-se da situacdo que o incomoda. Por ultimo, a autora entende que exista uma
estratégia de manejo, ou seja, um conjunto de acdes fundamentadas no paradigma de que o
sujeito possa abandonar momentaneamente a situagdo problema e concentrar-se em assunto ou
atividade diversos. Em geral, essas atividades sdo maneiras popularmente aceitas de enfrentar o
estresse (Citado por Pinheiro, Trdéccoli & Tamayo, 2003; Mendoncga & Costa Neto, 2008).

Ha ainda um aspecto que se mostrou relevante em pesquisa feita por Lautert (2001).
Nessa pesquisa a autora verificou que enfermeiras com mais experiéncia profissional
apresentaram mais instrumentos de enfrentamento do estresse quando sdo comparadas as jovens
enfermeiras. Para explicar e confirmar o fato, a autora cita Lazarus e Folkman (1986) cuja

afirmagcdo é que “o enfrentamento se torna mais efetivo e realista com a idade e que
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gradativamente a dependéncia de mecanismos imaturos vai sendo substituida por mecanismos
evoluidos, como o altruismo e o humor” (Lautert, 2001, p.128). Além disso, Lazarus e Folkman
(1986) associaram a flexibilidade do individuo a altos niveis de desenvolvimento do eu,
enquanto a rigidez est associada a baixos niveis do funcionamento do eu (Citado por Lautert,
2001, p.129).

A partir das idéias expostas fica explicita a necessidade de o individuo promover o
autoconhecimento e a reflex&o para que o amadurecimento aconteca e possibilite mudangas mais

efetivas nos modos de lidar com situagdes estressoras.

2.9.1 Estilos e estratégias de coping

Segundo Carver e Scheier (1994), “as pessoas desenvolvem formas de lidar com stress e
estes habitos ou estilos de coping podem influenciar suas reacfes em novas situa¢@es” (citado em
Antoniazzi & cols., 1998, p.282). Esses autores consideram, assim, que existem tendéncias a
repetirem-se determinados comportamentos relacionados ao coping e ndao que existem
preferéncias a um determinado aspecto. Através dessa afirmacdo passa a ser passivel de
inferéncia a questdo de que haja um componente subjetivo no aspecto, sendo que ele pode ser até
mesmo inconsciente ja que as tendéncias podem repetir-se sem que o individuo se dé conta das
acles que estd tomando em relacdo a um determinado problema. De acordo com Antoniazzi e
cols. (1998), “os estilos de coping podem refletir a tendéncia a responder de uma forma
particular quando confrontados com uma série especifica de circunstancias” (p.282).

Diversos autores desenvolveram varios conceitos e descri¢cGes para os estilos de coping,

dessa maneira é necessario que eles sejam aqui apresentados com intuito de ampliar o
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conhecimento. Miller (1981) apresentou dois estilos de coping e denominou-0s como
monitorador e desatento. Aquele redne estratégias que tém como fim manter atencdo vigilante e
procurar informacfes para tentar controlar a situacdo. Esse envolve distragdo e o individuo
apresenta a tendéncia de afastar-se da ameaca e postergar uma acéo (citado em Antoniazzi &
cols., 1998, p. 283).

Um outro par de estilos é o coping primario e secundario cuja apresentacdo foi feita por
Band e Weisz (1988), que disseram que o primario tem o objetivo de lidar com condigdes
objetivas , enquanto o secundario envolve a capacidade de adaptacdo da pessoa a situacdo de
estresse. Em seguida, ha o ativo que € caracterizado pela busca do foco da situacdo estressora,
enquanto o passivo se afastaria do foco (citado em Antoniazzi & cols., 1998, p. 283).

Ainda ha a dimensdo de atividade direta ou indireta alem da dimensdo de sociabilidade
pré-social ou anti-social. Na primeira atividade, hd um interesse especifico no cerne do estressor,
enquanto na indireta procura-se evitar ou remediar as consequéncias do estressor. No estilo de
coping proé-social o individuo busca o auxilio de outras pessoas, mas no anti-social o que ocorre
é uma atitude agressiva contra os outros ( Altshuler & Ruble, 1989; Berg, 1989; Compas & cols.,
1991; citado em Antoniazzi & cols., 1998).

Diferentemente dos estilos de coping, que sdo ligados a fatores disposicionais do
individuo, as estratégias de coping sdo relacionadas a fatores situacionais. De acordo com
Folkman e Lazarus (1980), essas estratégias podem variar de acordo com 0 momento e com a
situagdo de estresse (como citado em Antoniazzi & cols., 1998). Nessa direcdo, esses autores
afirmam que as estratégias de coping seriam reflexos de a¢des, comportamento ou pensamentos

voltados para lidar com um determinado estressor. Eles ainda dizem que elas se dividem em dois
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grupos: as estratégias focadas nas emocdes e as estratégias focadas no problema. Antoniazzi e

colaboradores (1998) dizem que:

O coping focalizado na emogdo é definido como um esforgco para regular o estado
emocional que é associado ao stress, ou € o resultado de eventos estressantes. Estes
esforcos de coping séo dirigidos a um nivel somatico e/ou a um nivel de sentimentos,
tendo por objetivo alterar o estado emocional do individuo. A funcdo dessas
estratégias é reduzir a sensacéo fisica desagradavel de um estado de stress (p.284).

E continuam explicando que:

O coping focalizado no problema constitui-se em um esforco para atuar na situacao
que deu origem ao stress, tentando muda-la. A fungdo desta estratégia é alterar o
problema existente na relagdo entre a pessoa e 0 ambiente que esta causando a tenséo
(p.284).

E valido citar a importancia dos dois focos das estratégias de coping. Nesse sentido,
Compas (1987) afirmou que o coping focado na emocdo pode facilitar o coping focado no
problema, porque o primeiro alivia a tensdo emocional do individuo facilitando, entdo, o
desenvolvimento racional para manter o foco no problema. Também é valida a relacdo inversa,
ou seja, o coping focado no problema pode diminuir a ameaga e, consequentemente, ajudar na
diminuicdo da tensdo emocional. O importante nesse momento & perceber que ambos séo
utilizados em conjunto ou separados e dependem da situacdo em que 0 sujeito estd envolvido.
Além disso, a eficacia de uma ou de outra estratégia também vai variar de acordo com o tipo de
estressor presente na situacdo (citado em Antoniazzi & cols., 1998).

Nesse momento, é cabivel citar que, de acordo com Antoniazzi e colaboradores (1998),
foi apresentada uma terceira estratégia de coping, a qual tem o foco nas relagdes interpessoais,
por meio das quais 0 sujeito busca apoio nas pessoas de seu circulo social para a resolucdo da

situacdo estressante.
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Finalmente, Antoniazzi e cols. (1998) citaram Lazarus e Folkman (1984), os quais
afirmaram que:

Qualquer tentativa de administrar o estressor é considerado coping, tenha ela ou ndo

sucesso no resultado. Desta forma, uma estratégia de coping ndo pode ser

considerada como intrinsecamente boa ou mé, adaptativa ou mal adaptativa. Torna-se

entdo necessario considerar a natureza do estressor, a disponibilidade de recursos de
coping e o resultado do esforgo de coping (pp.285-286).

2.9.2 Relages entre a sindrome de burnout e o coping

Considerando que a sindrome de burnout seja uma resposta a fontes cronicas de estresse
emocional e interpessoal no trabalho (Maslach, 1994, citado em Borges & cols., 2002) e que 0
coping seja a capacidade do individuo para pensar e agir da melhor forma possivel frente a
situacOes de estresse (Coelho, Albuquerque, Martins, D’Albuquerque & Neves, 2008), faz-se
necessario abrir uma discussdo acerca da relacdo entre esses dois construtos.

E possivel encontrar diversos pontos convergentes e outros divergentes quando sdo
comparados 0 burnout e o coping. Primeiramente, 0 estresse crénico ocupacional, como o
proprio nome direciona, € um paradigma circunscrito apenas pelo ambiente organizacional.
Diferentemente, o enfrentamento pode ser relacionado a qualquer situacdo considerada como
estressora, independentemente de estar em ambito organizacional ou ndo. Assim sendo, esse €
um conjunto de comportamentos que tem como objetivo a diminuicdo do estresse, ou seja, € um
objetivo que agrega algo de positivo para o individuo. Em contrapartida, aquele é uma situacéo
extrema de estresse que pode gerar inimeros maleficios a salde fisica e psiquica do sujeito.

Esses paradigmas estdo intimamente relacionados devido ao fato de o coping ser um dos
meios de evitar o desenvolvimento do burnout, além de ser um importante agente no que tange o

restabelecimento do equilibrio fisico, psiquico e social do individuo quando 0 mesmo ja esta em
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contato com a sindrome. Nesse sentido, a sindrome de queimar-se pelo trabalho também pode
agir sobre as estratégias de enfrentamento, pois se ela for mais incisiva, na psiqué da pessoa,
quando comparada com o coping, esse podera ndo ter efeitos substanciais sobre a enfermidade.
Isto é, ha reciprocidade de acdo entre o estresse cronico e a estratégia de enfrentamento, no
entanto nessa disputa vence aquele que for “melhor alimentado” pelo sujeito.

Em relacdo aos pontos convergentes, sdo passiveis de serem citados as caracteristicas de
personalidade e os valores — pessoais e organizacionais - que permeiam ambas as situacoes.
Quando se fala nas caracteristicas de personalidade o foco esta nos seguintes aspectos: Lécus de
controle, auto-estima e comportamento tipo A ou B. O primeiro relaciona-se diretamente com a
postura ativa ou passiva do individuo, desse modo aquele que for ativo e acreditar que suas
decisbes e acgdes influenciam nos resultados (locus de controle interno) terdo menor
probabilidade de desenvolver a sindrome de burnout e, por conseguinte, aumentardo a
possibilidade de suas estratégias de enfrentamento obterem sucesso. Por outro lado, a pessoa que
apresenta atitude passiva em relacdo aos acontecimentos cotidianos e cré em uma restrita
possibilidade de influéncia sobre o0s eventos que a atinge (locus de controle externo), tera maior
probabilidade de deparar-se com o0 estresse cronico e também podera ter menor ou nenhum
sucesso quanto ao enfrentamento da situacao.

Quanto a auto-estima, ela “desempenha uma fungdo importante na protecdo do self e,
guando elevada, constitui-se num filtro protetor que seleciona as informacgdes referentes ao
individuo” (Tamayo, 2001 citado por Paschoal & Tamayo, 2005, p.175). Entdo, se o0 sujeito
apresentar baixa auto-estima, ele poderad ter mais chances de desenvolver o burnout e menos
chances de obter sucesso no combate a situacdo causadora do estresse. Nao poderia ser de outro

modo, pois se ele tiver uma visdo cosmoldgica encoberta ou tomada pelo sentimento de
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negatividade ndo haverad possibilidade alguma de aplicabilidade de uma solucdo efetiva para
qualquer que seja o problema, j& que nem ele mesmo acredita possuir capacidade suficiente para
enfrenté-lo.

O ultimo, mas ndo menos importante, aspecto relacionado a personalidade do individuo
diz respeito aos comportamentos tipo A e B. O de tipo A, representado pelas pessoas que levam
a vida em ritmo acelerado, séo perfeccionistas e se sentem culpadas quando descansam ou
relaxam, proporciona um maior risco ao sujeito porque pode leva-lo aos limites do estresse e ao
adoecimento. Também aqueles inseridos nesse grupo comportamental, estd reservada a
possibilidade de fracassar no que se refere as tentativas de combate ao estimulo estressor. 1sso
deve-se ao fato de ndo ser possivel enfrentar qualquer que seja o problema se a pessoa vive em
estado de alerta continuo, ou seja, ela mantém-se despertando incessantemente o proprio estresse.

Aqueles que sdo considerados como possuidores do comportamento tipo B, cuja
necessidade de impressionar terceiros ndo existe, sdo capazes de trabalhar sem agitacdo e néo
padecem de impaciéncia ou senso de urgéncia (Paiva & Couto, 2008) tém mais chances de ter
como resultado do processo de enfrentamento do estresse 0 sucesso, jA que possuem a
capacidade de ndo focar suas vidas apenas nos problemas e, com isso, estando com a visao ampla
e desprovida de grandes influéncias do problema, podem analisar, raciocinar e agir de forma
mais efetiva e consciente. Nessa direcdo, essas pessoas também estdo mais distantes do
adoecimento relacionado a sindrome de burnout, pelo motivo de buscarem enfrentar a situacdo
responsavel pelo estresse com a calma e a atencdo necessaria ja que, como foi dito anteriormente,
ndo padecem de impaciéncia ou algum senso de urgéncia crénico.

No que toca a questdo dos valores pessoais e organizacionais, Maslach e Leiter (1999)

disseram que o burnout é mais do que apenas um problema individual. Assim, considera-se a
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necessidade de haver uma visdo holistica da questdo, por isso, sdo tdo importantes os valores
individuais e os da empresa para 0 coping e para o burnout. Se os valores de ambos os lados
estiverem em consonancia havera mais dificuldade em aparecer algum caso de adoecimento na
empresa. Somando-se a isso, caso haja alguma situacdo considerada estressante pelo funcionario
ele terd maior probabilidade de enfrentd-la e obter sucesso se os valores forem convergentes.
Para ilustrar tal fato, Maslach e Leiter (1999) citaram uma pesquisa feita em um hospital, no qual
“os funcionarios que percebiam que seu proprio trabalho estava em conflito com esses valores

fundamentais eram mais suscetiveis a apresentar queixas de exaustdo e ceticismo” (p.169).
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3. METODO
3.1 Tipo de pesquisa

A pesquisa em voga € considerada descritiva, pois seu objetivo é descrever as
caracteristicas de um fenémeno dentro de uma determinada populacéo, assim como estabelecer
as relacOes entre as varidveis que se apresentaram. Também é considerada aplicada, porque ha
interesse em resolver problemas especificos ligados diretamente a populacdo estudada. Além
disso, enquadra-se no ambito de pesquisa bibliografica ja que foi utilizado material elaborado por
outros autores como base tedrica e metodoldgica (livros, artigos e internet). Para completar, é
uma pesquisa de campo pelo motivo de o pesquisador ter ido a campo com intuito de coletar
dados que fossem relevantes a construcao do estudo.

Em suma, de acordo com Santos (2001), trata-se de um estudo descritivo com abordagem
quantitativa que é definido como o levantamento sistematico dos problemas, caracteristicas ou
fendmenos observados na populacdo estudada (citado por Jodas & Haddad, 2009). Foi
considerada a abordagem quantitativa como sendo a mais adequada, porque por meio dela seria
possivel obter dados objetivos, por meio dos quais se viabilizariam resultados e analises também

objetivos que, por sua vez, seriam melhor enquadrados no foco da pesquisa.

3.2 Populacéo e amostra

Todas as caracteristicas concernentes & populacdo no que tange ao sexo, estado civil,
faixa etaria, presenca ou auséncia de filhos, tempo de servi¢o, cargo ocupado na empresa,
periodo de trabalho, nivel de instrugdo e informagdo sobre a pratica ou ndo de atividade fisica

estdo contidas na tabela 1, intitulada caracteristicas demogréficas e funcionais.
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Foram voluntarios nesse estudo 62 funcionarios de uma empresa aérea brasileira, sendo
que todos eles trabalham em Brasilia e sdo integrantes de alguns departamentos especificos, a
saber: comercial, financeiro, lojas e aeroporto. Importante considerar que a populacéo total esta
em torno de 200 funcionarios. A seguir, encontra-se a tabela 1.

Em meio a amostra, predominou o género feminino com 42 representantes, 67,7%,
enquanto houve 19 homens,30,6%, e ainda houve um sujeito que ndo respondeu a essa questao.
Quanto ao estado civil, a maior freqiéncia foi de solteiros com 53,2% do total da amostra,
seguida pelos casados com 41,9% da amostra. Em relacdo a presenca de filhos, foi apurado que
56,5% dos individuos participantes ndo possuem filhos. A idade variou de 18 a 55 anos, sendo
que a maior frequéncia foi dos individuos pertencentes a faixa etéaria de 26 a 35 anos, 62,9%, e as
com menor frequéncia foram as de 36 a 45 anos e 46 a 55 anos, cada uma com 4,8% de
representatividade. No critério tempo de servi¢o houve uma pessoa que nao respondeu a questao.
Nele houve variacdo de menos de 1 ano até 14 anos de servi¢o, sendo que os funcionarios com
menos de um ano de empresa estdo incluidos na parte da amostra que representa aqueles que
possuem 1 ano completo. A parte mais representativa desse critério é aquela dos sujeitos com até
1 ano de servico, ou seja, 27,4% da amostra total, sequida daqueles que possuem 2 anos, 22,6%.
Em relacdo ao cargo ocupado, predominaram os agentes de aeroporto, com freqiiéncia de 22
pessoas, 0 que representa 35,5% da amostra. Em seguida, estdo os agentes de venda, com 18
representantes, 29%. Nesse item também houve uma pessoa que nao deu resposta. A préxima
caracteristica é o periodo de trabalho, que também teve um representante cuja resposta ndo foi
dada. Assim, exatamente metade da amostra, 50%, trabalha em periodo integral e 43,5%, 27
individuos, trabalham no periodo da manh& — entenda-se manh& como o periodo das 03:30h as

12:00h e que os funcionérios desse periodo trabalham de seis a sete horas diariamente. O nivel
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de instrucdo variou de ensino médio completo a especializa¢ao, no qual a maior freqiiéncia foi de
sujeitos com ensino superior completo, 32,3%, enquanto a menor foi daqueles com
especializacdo, 9,7%. Finalmente, o critério acerca da pratica ou ndo de atividade fisica, o qual

demonstra que 51,6% da amostra ndo pratica qualquer tipo de atividade fisica.

Tabela 1: Caracteristicas demograficas e funcionais

Variavel F % Variavel F %

Sexo Cargo
Masculino 19 30,6 Agente de vendas 18 29,0
Feminino 42 67,7 Despachante 2 3,2
Estado civil Assistente
administrativo 5 8,1
Solteiro 33 53,2 Executivo de 6 9,7
contas
Casado 26 41,9 Caixa 1 16
Divorciado 2 3,2 Agente de 22 35,5
aeroporto
Vilvo 1 1,6 Estagiario 2 3,2
Filhos Supervisor 3 4,8
Sim 27 43,5 Analista fiscal 1 1,6
Né&o 35 56,5 Atendente de
telemarketing 1 1,6
Faixa etaria Periodo de
trabalho
18a25 17 27,4 Manha 27 43,5
26a35 39 62,9 Tarde 1 1,6
36 a45 3 4,8 Noite 2 3,2
46 a 55 3 4,8 Integral 31 50,0
Tempo de Nivel de
Servigo instrugdo
1 17 27,4 Ensino médio
completo 19 30,6
2 14 22,6 Superior 17 27,4
incompleto
3 8 12,9 Superior completo 20 32,3
5 3 4,8 Especializagdo 6 9,7
6 1 1,6 Atividade
fisica
7 5 8,1 Sim 30 48,4
8 2 3,2 Néo 32 51,6
9 3 4,8
10 1 1,6
11 2 3.2
13 4 6,5
14 1 1,6
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3.3 Instrumento

Foram utilizados dois instrumentos de coleta de dados, sendo que ambos foram
questionarios estruturados. Um deles referente ao coping e o outro referente ao burnout. No
primeiro havia uma escala adaptada, tipo lickert, de 5 pontos e 29 itens. Segundo Pinheiro e cols.
(2003, p.155), “a escala desenvolvida por Latack (1986) foi traduzida para a lingua portuguesa e
alguns itens sofreram leves alteracdes, enquanto outros foram reagrupados”. Ainda de acordo

com 0S mesmaos:

Tendo em vista que as estratégias de coping no estudo original mantiveram-se
constantes entre os diferentes tipos de estressores, optou-se por solicitar aos sujeitos
que respondessem com base em um Unico estimulo, abrangente o suficiente para
suscitar estratégias utilizadas em geral, sem perder de vista a peculiaridade do
ambiente ocupacional (p.155).

Sendo assim, os itens foram precedidos pela frase: “Quais sdo suas reacfes diante de problemas
relacionados ao trabalho?”. Em seguida, o sujeito deveria responder aos itens utilizando a escala
de 1 a5, a qual varia de discordo totalmente até concordo totalmente.

Os itens 10, 14, 16, 19, 20, 21, 22, 24, 26 e 27 do questionario utilizado nessa pesquisa —
Quando o espirito de servir ultrapassa os limites da saude: uma andlise da sindrome de burnout e
das estratégias de coping em aeroviarios - foram alterados de forma a dar complementacéo
semantica, por estarem incompletos. Além disso, a ordem de todos os itens que compdem o
questionario foi alterada quando comparada ao questionario original validado por Pinheiro e cols.

(2003).
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Quadro 1: Itens complementados do instrumento de coleta para coping

Itens originais Itens complementados
Decido sobre o que deveria ser feito e comunico... Decido sobre o que deveria ser feito e
comunico... aos colegas e chefia
Tento ver a situacdo como uma oportunidade para... Tento ver a situacdo como uma oportunidade
para...aprender.
Me esforco para fazer o que eu acho que se... Esforco-me para fazer o que eu acho que
deveria ser feito.
Penso em mim como alguém que sempre... Penso em mim como alguém que sempre...da conta de
tudo
Converso com colegas que também estejam... Converso com colegas que também estejam... com
algum problema
Peco conselho a pessoas que, embora estejam... Peco conselho a pessoas que superaram grandes
problemas
Mantenho a maior distancia possivel das... Mantenho a maior distancia possivel das...
pessoas
Concentro-me em fazer prioritariamente... Dou prioridade... as atividades mais urgentes

Em relacdo ao segundo instrumento, referente a sindrome de burnout, trata-se do MBI

(Maslach Burnout Inventory) que de acordo com Maslach e Leiter (1999), é

...a medida definitiva do burnout, utilizada por empresas e por pesquisadores para
avaliar como os empregados sentem o préprio trabalho. E um questionério confiavel,
que oferece uma perspectiva concisa da energia, do envolvimento e da eficiéncia dos
funcionarios no trabalho (pp.205-206).

Ele mede os trés fatores que compGem o burnout, ou seja, exaustdo emocional,
despersonalizacgdo e realizacdo profissional. Para tanto, ele possui uma escala de 0 a 6 que varia
de nunca (0) e uma vez ao ano ou menos (1) até algumas vezes por semana (5) e todos os dias (6).

Também foi necessario fazer uma pequena alteracdo semantica em alguns itens nos quais
a palavra cliente foi alterada por passageiro, com intuito de enquadrar a situacéo no cotidiano dos
aeroviarios. Como ocorreu com 0 primeiro questionario, no segundo também foi alterada a
ordem de apresentacdo dos itens e houve uma situacdo padrdo para que 0s participantes
pudessem responder com base em apenas um estimulo. A pergunta foi a seguinte: “Como vocé
se sente em relacdo ao seu trabalho?” Logo ap0s a pergunta estavam as instrucdes e, em seguida,

0s itens.
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3.4 Procedimento de coleta de dados

Foram aplicados 62 questionarios compostos por uma pagina contendo os dados socio-
demogréficos e funcionais, outra com os itens de coping e uma terceira com os itens de burnout.
Ambos apresentavam uma escala lickert, sendo que o primeiro era de 5 pontos enguanto o
segunda era de 7 pontos. Os questionarios foram distribuidos em duas lojas de passagens, no
escritério do departamento comercial e no aeroporto, sendo que quando todos os funcionarios do
local terminavam de responder o pesquisador era avisado mas, no caso das lojas, o0 pesquisador
teve que entrar em contato para fazer a verificacdo do término. O periodo total de coleta de dados
compreende todos os dias entre 01/11/2009 e 09/11/2009 incluindo as duas datas citadas. Foi
feito um contato prévio com os supervisores de cada departamento para que fosse explicada a
situacdo de pesquisa e verificada a possibilidade de aplicagdo dos questionarios em seus
respectivos ambientes de trabalho.

Foram garantidos o sigilo absoluto acerca da identidade e respostas dos participantes,

assim como o carater voluntario da pesquisa.

3.5 Procedimento de andlise de dados

Todas as respostas dadas pelos respondentes foram registradas, categorizadas e tratadas
através do software SPSS, versdo 16.0. Foi feito calculo de médias e desvios padrdo, e para as
correlagdes que envolveram varidveis as quais, no questionario, sé havia duas possibilidades de
resposta, foi feita a analise de variancia com intuito de confirmar se realmente tais correlacGes

seriam confirmadas.
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Para computar os resultados de burnout, foram somados os valores referentes a escala de
resposta que varia respectivamente de 0 a 6. Em seguida *“os valores obtidos foram comparados
com os valores de referéncia do Nucleo de Estudos Avancados sobre a sindrome de burnout

(NEPASB)”(Jodas & Haddad, 2009) apresentados no Quadro 2.

Quadro 2 — Valores da escala MBI desenvolvidos pelo NEPASB, 2001

Dimensoes Pontos de corte
Baixo Médio Alto
Exaustdo emocional
0-15 16 -25 26 -54
Despersonalizacdo 0-02 03-08 09-30
Realizacdo profissional
0-33 34 -42 43 - 48

Fonte: Jodas e Haddad, 2009

Para fazer a andlise dos resultados de coping, conforme Conceicdo (2008, p.43), “é
efetuada uma cotacdo das respostas que varia de modo consecutivo: +2, +1, 0, -1, -2 ou
utilizando pontuacdes de 1 a 5. E necessario ter em atencdo quando a proposicdo é negativa.

Nestes casos a pontuacao atribuida devera ser invertida”.

3.6 Limitagdes do método

Apesar de o MBI ser o instrumento de pesquisa mais aceito e utilizado para mensuracédo

dos fatores ligados ao burnout, ja existem autores que discordam desse método de analise. Em

relacdo a isso Moreira e cols (2009, pp.1564-1565) disseram:
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No atual estado da arte do burnout, o MBI apresenta-se como uma escala fidedigna e
valida independentemente de onde a sindrome seja estudada. Apesar disso,
atualmente estdo sendo propostos novos métodos de avaliagdo que superam as
deficiéncias encontradas no MBI. Exemplo disto é o consenso atual em considerar a
realizacdo pessoal mais como um fator interdependente do que uma dimenséo interna
da sindrome (atualmente considera-se o baixo grau de realizagdo pessoal uma
conseqiéncia do desgaste profissional). Esses instrumentos estdo sendo
desenvolvidos especialmente na Europa e supdem um novo conceito da sindrome.
Sdo exemplos: o Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), que inclui somente duas
dimensbes (cansago emocional e falta de compromisso com o trabalho) e o
Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse em el Trabajo
(Espanha).
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4. RESULTADOS

Neste momento serdo apresentados os resultados obtidos através da coleta de dados e 0s
mesmo serdo analisados quanto a média e desvio padrdo, com intuito de verificar como foi o
comportamento dos participantes e se houve um conglomerado de respostas homogéneas ou
heterogéneas.

As mensuracdes realizadas em todos os itens relacionados as estratégias de coping,
mostraram que houve uma varia¢do consideravel no padrdo de respostas. Essa variacdo é
representada pelo valor minimo de 1,84, com desvio padrdo de 1,113, referente ao item
“mantenho a maior distancia possivel das pessoas” do fator esquiva, até 0 maximo de 4,81, com
desvio padrdo de 0,585, referente ao item “tento ver a situacdo como uma oportunidade para
aprender” do fator controle. Também foi possivel inferir que, devido a presenca de desvios
padrdo considerados altos, houve em termos gerais para o coping, uma larga faixa de
heterogeneidade entre os inquiridos.

No que tange as mensuraces ocorridas quanto aos fatores relacionados a sindrome de
burnout, também houve grande variacdo, em termos gerais, quando sao comparadas as médias de
todos os itens do questionario. Para reforcar esse resultado, ha que se observar os desvios padréo
dos itens, os quais foram considerados altos, exceto apenas o do item “sinto que trato alguns
passageiros como se fossem objetos” que obteve desvio padrdo igual a 1,278. Também foi nesse
item que o menor valor aferido, nas médias dos itens, apresentou-se - 0,85 — referente ao fator
despersonalizacdo. Por outro lado, o maior valor verificado foi de 4,85, com desvio padrao 1,435,
para o item “lido de forma adequada com os problemas dos passageiros” referente ao fator

realizacdo profissional.
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4.1 Resultados descritivos dos itens e fatores relacionados as estratégias de coping

Analisando o fator manejo, conforme tabela 2, infere-se que nd&o houve grande
variabilidade nas respostas dadas pelos sujeitos da pesquisa, porque a média do fator foi de 3,13
e seu desvio padrdo foi de 0,52. Ou seja, a maioria deles utilizou como resposta aos itens
relacionados a esse fator o nimero 3 — ndo concordo nem discordo — resposta essa que representa
um meio termo, estando igualmente afastada dos dois extremos — discordo totalmente e concordo

totalmente.

Tabela 2: Manejo

Itens e fator Média Desvio padréo
Procuro a companhia de outras
pessoas 4,25 0,85
Torno-me mais sonhador 3,38 1,31
Procuro me envolver em mais
atividades de lazer 3,31 1,13
Tiro alguns dias para descansar 3,08 1,48
Compro alguma coisa 3,07 1,31
Faco uma viagem 3,05 1,54
Mudo os meus habitos
alimentares 3,00 1,40
Uso algum tipo de técnica de
relaxamento 2,52 1,38
Pratico mais exercicios fisicos 2,51 1,44
Fator manejo 3,13 0,52

Quando a andlise é feita item a item, diferentemente da homogeneidade apresentada pelo
conjunto do fator manejo, percebe-se uma alta heterogeneidade das respostas assinaladas. Assim,
a maior média desse fator compreende o item *“procuro a companhia de outras pessoas” cujo
valor foi 4,25 e o desvio padrdo 0,85. Nesse item, especificamente, hd baixa variabilidade nas

respostas. Em seguida, o item “torno-me mais sonhador” obteve media de 3,38 e desvio de 1,31.
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Houve ainda uma média de 3,31, com desvio de 1,13 para o item “procuro me envolver em mais
atividades de lazer”.

Dando continuidade, o item com menor média foi “pratico mais exercicios fisicos”, o
qual apresentou média de 2,51 e desvio padrdo de 1,44. Em seguida, ha os itens “uso algum tipo
de técnica de relaxamento” e “mudo meus habitos alimentares” que tiveram como resultado
médias de 2,52 e 3,00, respectivamente, sendo que os desvios padrdo foram, respectivamente,
1,38 e 1,40.

Desse modo, o item com maior média estd representado pela resposta “concordo
parcialmente”, enquanto aquele que obteve a menor média foi representado pela resposta
“discordo parcialmente”.

Através dessa andlise, infere-se que os respondentes mantém-se em um padrdo mediano
de comportamento voltado para 0 manejo do estresse. Isto €, ndo efetuam incessantemente a¢des
com o objetivo de fazer o manejo, porém também n&do deixam de fazé-lo.

Como ¢é apresentado na tabela 3, referente ao fator controle, nd&o houve grande
variabilidade quando sdo comparadas as médias dos itens respondidos, em contrapartida, quando
a andlise foi feita individualmente, ou seja, uma analise isolada de cada item, foi verificado que
alguns deles apresentaram comportamento homogéneo enquanto outros tiveram comportamento

heterogéneo.
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Tabela 3: Controle

Itens e fator Média Desvio padrao
Tento ver a situagdo como uma
oportunidade para aprender 4,81 0,58
Tento trabalhar mais rapido e
eficientemente 4,46 0,78
Penso na situa¢do como um
desafio 4,28 0,80
Esforco-me para fazer o que eu
acho que deveria ser feito 4,25 0,92
Peco conselho a pessoas que
superaram grandes problemas 4,15 0,85
Converso com colegas que
também estejam com algum 4,08 0,98
problema
Dou atencéo extra ao
planejamento 4,00 0,91
Envolvo-me ainda mais nas
minhas tarefas, para terminar 3,95 1,11
rapido
Tento modificar os fatores que
causaram a situacdo 3,75 0,94
Penso em mim como alguém que
sempre da conta de tudo 3,57 1,00
Decido sobre o que deveria ser
feito e comunico aos colegas e 3,53 1,25
chefia
Fator controle 4,08 0,38

De acordo com essa tabela, verifica-se que as trés maiores médias representadas pelos
itens “tento ver a situacdo como uma oportunidade para aprender”, “tento trabalhar mais rapido e
eficientemente” e “penso na situacdo como um desafio” — 4,81, 4,46, 4,28, respectivamente —
demonstraram baixa variabilidade o que é corroborado pelos desvios padrdo — 0,58, 0,78, 0,80.
De outro modo, as médias mais baixas apresentaram um grau de variabilidade bem mais alto o
que se pode ver através dos valores 1,25, 1,00 e 0,94 referentes ao grau de dispersdo das
respostas da amostra. Esses itens tiveram médias que variam de 3,53 a 3,75 passando por 3,57.
Sendo assim, considera-se que 0s valores mais baixos de resposta variaram entre “ndo concordo

nem discordo” e “concordo parcialmente”.
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O terceiro fator de mensuracdo das estratégias de coping é a esquiva, 0 qual tem seus

resultados apresentados na tabela 4.

Tabela 4: Esquiva

Itens e fator Média Desvio padréo
Dou prioridade as atividades mais
urgentes 4,29 1,01
Procuro lembrar que trabalho ndo
¢ tudo na vida 3,52 1,23
Digo a mim mesmo que o tempo
resolve tudo 3,36 1,19
Evito situaces relacionadas, se
possivel 3,20 1,04
Antecipo as conseqliéncias
negativas 2,85 1,32
Tento ndo me preocupar com a
situagéo 2,60 1,27
Tento manter distancia da
situagéo 2,30 1,32
Delego minhas tarefas a outras
pessoas 1,87 1,12
Mantenho a maior distancia
possivel das pessoas 1,84 1,11
Fator esguiva 2,87 0,81

Nesse fator, percebe-se 0 mesmo padréo de comportamento dos anteriores, ou seja, baixa
variabilidade no que diz respeito as médias e alta variabilidade das respostas dadas pelos sujeitos
da pesquisa. Nesse interim, o item “dou prioridade as atividades mais urgentes” com média 4,29,
foi 0 que teve a maior delas, seguido por “procuro lembrar que trabalho ndo é tudo na vida” e
“digo a mim mesmo que o tempo resolve tudo” com médias 3,52 e 3,36, além de desvio padréo
1,23 e 1,19 respectivamente. O item com média 4,29 apresentou desvio de 1,01. Em relagdo as
médias mais baixas, 0s representantes sao: “mantenho a maior distancia possivel das pessoas”,
“delego minhas tarefas a outras pessoas” e “tento manter distancia da situacdo”. Cada um deles

com médias 1,84, 1,87 e 2,30, seguidas de desvio padrdo de 1,11, 1,12 e 1,32 respectivamente.
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Fica explicito que no caso do fator esquiva as respostas variaram de discordo parcialmente a
concordo parcialmente.

A partir dessa analise é possivel inferir que os sujeitos pertencentes a amostra estudada
apresentam padréo de comportamento considerado de alta frequéncia para o fator controle, baixa

para a esquiva e mediana para 0 manejo.

4.2 Resultados descritivos dos itens e fatores relacionados a sindrome de burnout

Fazendo a analise da tabela 5, referente ao fator exaustdo emocional, que é um dos
preditores da sindrome de burnout, verifica-se que a média dos resultados ficou em 2,61 e o
desvio padrdo em 0,80. Com essa analise preliminar fica exposta a predominancia da resposta
“algumas vezes ao més” e ainda fica clara a baixa variabilidade entre as médias dos itens
relacionados. Nesse quesito também houve grande diferenca entre os valores da menor e da
maior média, embora o grau de variabilidade tenha ficado baixo. Tal fato pode ser explicado com
a observacdo da tabela 5 que ira demonstrar a real homogeneidade entre as médias ja que apenas
trés itens ndo ficaram na faixa que compreende as respostas 2 (uma vez ao més ou menos) e 3
(algumas vezes ao més).

Os itens com as médias mais baixas foram: “sinto-me frustrado com meu trabalho” que
obteve média 1,11 e desvio 1,59; “sinto-me esgotado com o0 meu trabalho”cuja média e desvio
padrdo foram, respectivamente, 2,21 e 1,95; e por dltimo, “trabalhar diretamente com pessoas me
deixa muito estressado”, com média 2,29 e desvio 1,92. Esses valores mostram que apesar da
média estar baixa a variagdo ocorrida entre as respostas das pessoas que participaram da pesquisa
foi consideravelmente alta.

Ao observar os itens com as maiores médias, também fica explicita a enorme
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variabilidade existente entre as respostas. Assim sendo, seguem 0s itens e 0s respectivos valores
de média e desvio padrdo. “Sinto-me esgotado ao final de um dia de trabalho” — média 4,02 e
desvio padréo 1,45 -; “trabalhar com pessoas o dia todo me exige um grande

esforco” — média 3,39 e desvio padréo 2,04 - ; “sinto-me cansado quando acordo e tenho

que encarar outro dia de trabalho” — média 2,77 e desvio padréo 2,01.

Tabela 5: Exaustdo emocional

Itens e fator Média Desvio padrdo
Sinto-me esgotado ao final de um
dia de trabalho 4,02 1,454
Trabalhar com pessoas o dia todo
me exige um grande esfor¢o 3,39 2,044
Sinto-me cansado quando acordo
e tenho que encarar outro dia de 2,77 2,012
trabalho
Sinto-me emocionalmente exausto
com o meu trabalho 2,69 1,807
Sinto que estou trabalhando
demais neste emprego 2,59 2,052
Sinto-me como se estivesse no
meu limite 2,48 2,231
Trabalhar diretamente com
pessoas me deixa muito 2,29 1,928
estressado
Sinto-me esgotado com 0 meu
trabalho 2,21 1,951
Sinto-me frustrado com o0 meu
trabalho 1,11 1,590
Fator exaustdo emocional 2,61 0,803

Agora, fazendo a analise da tabela 6, referente a despersonalizacdo, observa-se que a
média manteve-se em 1,94 o que corresponde a resposta “uma vez ao més ou menos” da escala.

Houve um desvio padréo de 0,66 o que significa baixa heterogeneidade.
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Tabela 6: Despersonalizacdo

Itens e fator Média Desvio padréo
Sinto que os passageiros culpam-
me por alguns de seus problemas 2,66 2,150
N&o me preocupo com o que
ocorre com alguns dos meus 2,11 2,360

passageiros
Preocupa-me o fato de esse

trabalho me insensibilizar 2,08 2,094
Tenho me tornado mais insensivel
com as pessoas desde que exerco 1,98 1,954

esse trabalho
Sinto que trato alguns passageiros

como se fossem objetos 0,85 1,278
Fator deseersonalizagéo 1,94 0,663

As médias das respostas de cada item variaram de 0,85 a 2,66, sendo que a menor média
corresponde ao item “sinto que trato alguns passageiros como se fossem objetos” e seu desvio
padrdo alcangou o valor de 1,27, o que significa baixa variabilidade. Seguindo nessa ordem, ha o
item “tenho me tornado mais insensivel com as pessoas desde que exerco esse trabalho” o qual
teve média de 1,98 e desvio 1,95. O item “preocupa-me o fato de esse trabalho me insensibilizar”
possui média de 2,08 e desvio padrdo de 2,09. A afirmacdo “ndo me preocupo com o0 que ocorre
com alguns dos meus passageiros” estd com o maior grau de variabilidade dos itens de
despersonalizacdo — 2,36 — e sua media foi 2,11.

O fator realizacéo profissional esta descrito na tabela 7, e 0 mesmo obteve média de 4,12.
Somando-se a isso, 0 desvio padrdo foi de 0,57, mostrando, entdo, que ndo houve alta
variabilidade, ao contrario, ela foi extremamente baixa. As médias variaram de 3,25 a 4,85,
considerando que a primeira corresponde a resposta “algumas vezes ao més” e a segunda
“algumas vezes por semana”. O item “sinto-me estimulado depois de trabalhar em contato com
0s passageiros teve média 3,45 e desvio 1,87, enquanto o “sinto-me cheio de energia” 3,97 de

média e 1,73 de desvio padrdo. A situacdo proposta foi “sinto que posso criar um ambiente
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tranquilo para os passageiros” que obteve 4,66 de media e desvio de 1,55. Outro item foi “posso
entender com facilidade o que sentem os passageiros” cuja media foi 4,61 e o desvio padrdo 1,50.

Ambos enquadraram-se na resposta “algumas vezes por semana”.

Tabela 7: Realizagao profissional

Itens e fator Média Desvio padréo
Lido de forma adequada com os
problemas dos passageiros 4,85 1,435
Sinto que posso criar um ambiente
tranqUilo para os passageiros 4,66 1,557
Posso entender com facilidade o
gue sentem 0s passageiros 4,61 1,509
Sinto que sei tratar de forma
tranquila os problemas 4,16 1,821

emocionais no meu trabalho
Sinto que influencio

positivamente a vida dos outros 3,98 1,920
com o meu trabalho

Sinto-me cheio de energia 3,97 1,732
Sinto-me estimulado depois de

trabalhar em contato com 0s 3,45 1,879

passageiros
Tenho conseguido muitas

realizagdes em minha profissdo 3,25 2,005
Fator realizagéo profissional 4,12 0,575

O fator realizagéo profissional esta descrito na tabela 7, e 0 mesmo obteve média de 4,12.
Somando-se a isso, 0 desvio padrdo foi de 0,57, mostrando, entdo, que ndo houve alta
variabilidade, ao contrario, ela foi extremamente baixa. As médias variaram de 3,25 a 4,85,
considerando que a primeira corresponde a resposta “algumas vezes ao més” e a segunda
“algumas vezes por semana”. O item “sinto-me estimulado depois de trabalhar em contato com
0s passageiros teve média 3,45 e desvio 1,87, enquanto o “sinto-me cheio de energia” obteve
3,97 de média e 1,73 de desvio padrdo. A situacdo proposta foi “sinto que posso criar um

ambiente tranquilo para os passageiros” que obteve 4,66 de média e desvio de 1,55. Outro item
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foi “posso entender com facilidade o que sentem os passageiros” cuja média foi 4,61 e o desvio

padréo foi de 1,50. Ambos enquadraram-se na resposta “algumas vezes por semana”.

Quadro 2 — Valores da escala MBI desenvolvidos pelo NEPASB, 2001

Dimensoes Pontos de corte
Baixo Médio Alto
Exaustdo emocional
0-15 16 -25 26 -54
Despersonalizacdo 0-02 03-08 09-30
Realizacdo profissional
0-33 34 -42 43 - 48

Fonte: Jodas e Haddad, 2009

Como dito no capitulo anterior, o quadro 2 (Valores da escala MBI desenvolvidos pelo
NEPASB, 2001) foi utilizado para verificar a presenca ou auséncia da sindrome de burnout nos
colaboradores participantes da pesquisa. Quando as médias dos itens de cada fator para burnout
sdo somadas os valores totais obtidos sdo 23,55 para exaustdo emocional, 9,68 para
despersonalizacgdo e 32,93 para o fator realizacdo profissional.

A partir dessa andlise, infere-se que ha, na amostra estudada, presenca de burnout. Isso é
confirmado quando sdo comparados os valores obtidos nos somatoérios supracitados com 0s
valores apresentados no Quadro 2. Para o fator exaustdo emocional, hd um resultado total de
23,55, 0 qual enquadra-se no segundo intervalo mostrado no quadro. Ou seja, um padrdo
mediano de exaustdo emocional estad presente. Enquanto isso, o fator despersonalizacédo alcangou
o valor de 9,68, que é responsavel por enquadra-lo no padrdo mais alto de despersonalizacéo.
Existe, entdo, uma alta freqiiéncia de despersonalizacdo por parte dos integrantes da amostra. Em
relacdo ao Ultimo fator a ser analisado, realizacdo profissional, verifica-se que o valor obtido foi

de 32,93 correspondente ao baixo padréo de realizacéo profissional.
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4.3 Correlacdes encontradas

A seguir serdo apresentadas as correlagfes encontradas que sdo estatisticamente
significativas. Iniciando com a correlacdo entre coping e 0s aspectos demograficos e funcionais,
verificou-se que houve apenas uma correlacdo significativa a qual refere-se ao fator manejo.

Foi encontrada uma correlacdo negativa (r=0,347 / p=0,006) entre manejo e atividade fisica, e
guando feita a analise de variancia (F=3,72 / p=0,058), a correlacdo foi confirmada como sendo
significativa, o que permite inferir a importancia da atividade fisica como estratégia de
enfrentamento, porque as pessoas que, em geral, praticam alguma atividade fisica tém uma leve
tendéncia a ndo necessitar de afastar-se da situacdo problema, mesmo que momentaneamente,

devido ao fato de a atividade ser um comportamento de controle.

Tabela 8: Correlagdes entre fatores de burnout e dados demograficos e funcionais

Correlages (r)

Fatores Sexo Periodo de Atividade fisica
trabalho
Exaustdo r -0,314* 0,272*
emocional p N.S 0,014 0,033
N 61 61 62
Despersonalizagao r -0,322*
p N.S 0,011 N.S
N 61 61 62
Realizacdo r -0,287* -0,440**
profissional p 0,025 N.S 0,000
N 61 61 62

*Correlagdo significativa ao nivel de p<0,05
**Correlacdo significativa ao nivel de p<0,01

Dando prosseguimento, conforme pode ser observado na tabela 8, houve algumas

correlagdes significativas entre os fatores de burnout e os dados demogréaficos e funcionais. Em
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primeiro lugar, estd a correlagdo negativa entre a exaustdo emocional e o periodo de trabalho
(r=0,314/p=0,014). Ou seja, aqueles colaboradores que trabalham pela manh& apresentam leve
tendéncia a maior suscetibilidade a exaustdo emocional. Em seguida, h& a correlacdo positiva
entre a exaustdo emocional e a atividade fisica (r=0,272/p=0,033), o que demonstra, como dito
anteriormente, a importancia da atividade fisica. Essa fraca correlagdo permite inferir que quando
o individuo ndo pratica atividade fisica, ha um leve aumento na tendéncia de apresentar exaustao
emocional.

Em relagcdo ao fator despersonalizacdo, foi encontrada apenas uma correlacdo negativa
(r=0,322/p=0,011) com o aspecto periodo de trabalho. Esse fato permite inferir também que
aqueles funcionarios pertencentes ao turno matutino tém uma pequena tendéncia a apresentar
despersonalizagéo.

O fator realizacdo profissional apresentou duas correlagdes significativas, sendo ambas
negativas. A primeira € em relacdo a variavel sexo (r=0,287/p=0,025), a qual deixa passivel de
inferéncia o fato de as mulheres apresentarem leve tendéncia a um baixo nivel de realizacdo
profissional, quando comparadas com os homens, fato esse que pode também ser sustentado pelo
resultado da analise de varidncia (F=14,38 / p=0,00). Essa correlagdo também pode estar
enviesada devido ao fato de 67,7% da amostra ser formada por mulheres. A segunda correlacéo
diz respeito a varidvel atividade fisica (r=0,440/p=0,000), isto €, torna-se permissivel inferir que
as pessoas que ndo praticam atividade fisica tém tendéncia moderada a apresentar nivel mais
baixo de realizagdo profissional. A correlagdo dessas variaveis foi confirmada através da anélise
de variancia (F=5,28 / p=0,025).

Finalmente, a ultima correlagdo encontrada refere-se a comparacdo entre fatores de

coping e de burnout. Ficou explicita uma correlacdo positiva (r=0,456/p=0,000) entre o fator
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controle — referente ao coping — e o fator realizacdo profissional — referente ao burnout. A partir
da anélise desse dado, infere-se que aqueles colaboradores cuja estratégia de controle apresenta-
se com maior frequéncia, terdo uma tendéncia moderada a demonstrarem maior nivel de

realizacdo profissional.
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5. DISCUSSAO

Em conformidade com os resultados obtidos na pesquisa efetuada junto a aeroviérios, foi
possivel verificar que houve algumas relacdes entre as caracteristicas demograficas e os fatores
de mensuracdo tanto de coping quanto de burnout. Também foi confirmada uma relacéo entre o
coping e o burnout.

Quando verifica-se a tabela 2, apresentada no capitulo anterior, observa-se que a média
das respostas foi homogénea e proxima ao que se considera como uma presenca mediana do
fator manejo, ou seja, de uma resposta “ndo concordo nem discordo”. Assim, infere-se que 0s
profissionais estudados se utilizam das estratégias de manejo para enfrentar o estresse, porém
ndo consideram que elas sejam as principais auxiliares nos processos de enfrentamento. Desse
modo, é perceptivel a tentativa de afastar-se, mesmo que momentaneamente, da dificuldade
encontrada como meio de defesa.

A tabela 3, referente ao fator de enfrentamento controle, deixa claro que esse tipo de
estratégia € muito utilizada por esses profissionais. Isto &, eles tem uma tendéncia a tentar
enfrentar, buscar solugdes e liquidar com o problema ocorrido. A média das respostas foi
considerada alta, correspondendo a “concordo parcialmente”, resposta essa que de acordo com a
literatura € interessante, porque € através do controle que o individuo conseguira enfrentar o
problema de forma eficiente e, possivelmente, definitiva.

Na tabela relacionada a estratégia esquiva, ou a estratégia de tentativa de distanciamento,
até mesmo definitivo, da situacdo problema, percebe-se que a utilizagdo dessa estratégia € bem
préxima ao patamar mediano. Através dessa informacdo € possivel inferir que no contexto

analisado esse tipo de estratégia seja de certo modo bem aceita pelas pessoas demonstrando que
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em algumas situacdes eles tendem a deixar o problema esquecido e buscar outras questdes para
serem resolvidas.

Por fim, na andlise das estratégias de coping, foi encontrada, como demonstrado nos
resultados, uma correlagdo significativa entre o fator manejo e a variavel presencga ou auséncia de
atividade fisica. Como mostrado anteriormente, aqueles individuos que praticam atividade fisica
ndo utilizam as estratégias de manejo com a mesma freqiiéncia que aqueles que ndo praticam
exercicio algum. Desse modo, pode-se inferir que isso ocorra devido ao fato de a préatica da
atividade fisica deixar a pessoa mais relaxada e preparada para enfrentar de forma eficiente as
situacOes adversas que porventura venham a ocorrer, ou seja, utilizar as estratégias vinculadas ao
controle.

Em suma, pdde-se perceber que a amostra foi formada por uma maioria de individuos
considerados jovens — 90,3% tinham entre 18 e 35 anos - e que por estarem em inicio de carreira
também ndo ocupavam cargos de lideranca. Além disso, 50% deles tinham até dois anos de
servico na empresa. Portanto, quando sdo comparadas as freqiiéncias de utilizacdo das estratégias
de coping verifica-se que a teoria € confirmada ja que, provavelmente, com o aumento da idade a
média do fator esquiva diminuiria enquanto a do fator controle possivelmente aumentaria. Tal
inferéncia corrobora com a afirmacdo cuja idéia central é a de que o individuo ressignifica os
problemas vividos no dia a dia com o passar do tempo e, consequentemente da idade. 1sso ndo
quer dizer que apenas a idade seja relevante no desenvolvimento da pessoa (Lazarus & DelLongis
1983 citado por Antoniazzi, Del’ Aglio & Bandeira, 1998).

Analisando a tabela 5 do capitulo anterior, é possivel verificar que a média das respostas
enquadrou-se em um nivel entre baixo e mediano, além de que observa-se uma homogeneidade

nas médias das respostas dadas pelos inquiridos. Corroborando com o resultado, quando a média
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de 2,61 por item, que totaliza um escore de 23,49 para o fator exaustdo emocional, € comparada
com o quadro 2 apresentado nos dois capitulos anteriores, esse resultado enquadra-se no
intervalo de 16 — 25 o qual é o nivel médio para exaustdo emocional.

Em seguida, verificando a tabela 6 observa-se que a média é baixa, estando ela no nivel
de resposta “uma vez ao més ou menos”. No entanto, esse resultado é apenas aparentemente
baixo, pois quando a média de 1,94 por item, que totaliza 9,7 para o fator despersonalizacéo, é
comparada com o quadro de valores desenvolvido pelo NEPASB o resultado enquadra-se no
intervalo que varia de 09 a 30 pontos de escore, 0 qual é considerado alto para o fator em questao.
Considerando o carater defensivo da despersonalizacdo, pode-se afirmar que trata-se de uma
forma de cinismo ou ironia que “funciona como uma “véalvula de escape” de seus sentimentos de
insatisfacdo e hostilidade para com os demais, na medida em que atribui aos outros a sensacao de
mal-estar que vem experimentando em seu trabalho” (Pereira, 2002, p. 43).

A andlise do fator realizacdo profissional mostra que a média comparada com o quadro de
escores para burnout determina um baixo nivel de realizacdo profissional, fixando-se no
intervalo compreendido entre 0 e 33 pontos. Percebe-se entdo que esses profissionais nao estdo
satisfeitos com a atual atividade que realizam.

Focando, nesse momento, os trés fatores preditores da sindrome de burnout, € cabivel
discorrer acerca das divergéncias existentes entre os autores acerca dos escores necessarios para
que o burnout seja diagnosticado em determinado grupo ou equipe de trabalho. O manual do
MBI diz que para considerar a presenca da sindrome é necessario haver alto escore para
despersonalizagdo e exaustdo emocional, e baixo escore para o fator realizacdo profissional
(Jodas & Haddad, 2009; Maslach & Leiter, 2007). Portanto, se for considerada a analise desses

autores o grupo amostral estudado ndo apresentara a sindrome, mas estard bem proximo dela ja
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que houve baixo escore de realizacdo profissional, alto em relacdo a despersonalizacdo e médio
para exaustdo emocional. Ainda de acordo com Carlotto e Palazzo (2006), “torna-se importante
analisar o resultado quanto a dimensdo despersonalizacdo, pois essa é elemento essencial da
sindrome de burnout, enquanto exaustdo emocional e diminuicdo da realizacdo pessoal no
trabalho podem estar associadas a outros tipos de sindromes” (p.1021).

Contudo, “por ndo haver consenso na literatura para a interpretacdo do MBI, publicacdes
apresentam critérios diferentes no intuito de classificar e diagnosticar o burnout” (Moreira &
cols., 2009, p.1565). Seguindo nessa linha de raciocinio, a sindrome de burnout também pode ser
definida pela presenca, em nivel alto, de apenas um dos fatores relacionados (Grunfeld & cols.,
2000 citados por Moreira & cols., 2009).

Independentemente de ser considerada a analise baseada no manual do MBI ou a que
Grunfeld e colaboradores utilizam, ficou claro que a situacdo de satide mental dos trabalhadores
da empresa aérea estudada ndo esta nos melhores niveis. Fato esse que é de grande importancia
para a pesquisa, pois coaduna com estudos precedentes que alcangaram resultados semelhantes
no que diz respeito ao tipo de trabalho, ou seja, atendimento ao publico. De acordo com Pereira
(2002), o burnout ocorre com maior frequéncia entre aqueles profissionais que prestam
assisténcia, ajudam ou sdo responsaveis pelo desenvolvimento do outro. Considerando que a
maior parte (75,8%) da amostra faz atendimento direto ao publico, pode-se inferir que essa
populacdo possui maiores riscos de desenvolver a insalubridade.

Além disso, em conformidade com o que disse Pereira (2002), diversos estudos tém
confirmado uma maior frequéncia de burnout em individuos com menos de 30 anos de idade. A

presente pesquisa vem também demonstrar tal fato, pois 90,3% da populacdo tinha até 35 anos,
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sendo que 27,4% com faixa etaria variando entre 18 e 25 anos e 62,9% com idades entre 26 e 35
anos.

Nesse momento, analisando a tabela 8 percebe-se a importancia da atividade fisica na
vida do individuo, j& que houve duas correlacGes significativas da variavel atividade fisica, as
quais foram confirmadas através da andlise de variancia. Uma com o fator exaustdo emocional e
outra com a realizacdo profissional. Corroborando com esse resultado, Glasberg e cols. (2007)
apoOs pesquisa com médicos brasileiros concluiram que praticar uma atividade fisica esta
relacionado com um menor risco de desenvolver a sindrome de burnout.

Dando prosseguimento a analise, verificou-se a presenca de correlagcbes da variavel
demografica sexo com o fator realizacdo profissional, assim como foram observadas correlagGes
significativas da varidvel periodo de trabalho com os fatores despersonalizacdo e exaustdo
emocional. Segundo Peird (1999), citado por Pereira (2002), “o trabalho por turnos e o noturno
chegam a afetar cerca de 20% dos trabalhadores, acarretando diversos transtornos, tanto fisicos
quanto psicolégicos” (p.60). No entanto, cerca de 43,5% dos participantes na pesquisa trabalham
no periodo matutino e apenas 1,6% e 3,2% trabalham nos turnos vespertino e noturno,
respectivamente. Tal fato pode influenciar a interpretagéo e a inferéncia dos dados encontrados
de forma que eles sejam incoerentes. Para que fossem confirmados haveria a necessidade de
aumentar consideravelmente o numero de representantes dos turnos vespertino e noturno.

Em relacdo a correlacdo entre o sexo e a realizagdo profissional, foi encontrado um
resultado que permite inferir uma tendéncia a maior suscetibilidade das mulheres quanto ao fator
ligado a realizagdo enquanto trabalhador. De acordo com Gil-Monte (2002), as respostas para a
sobrecarga laboral séo preferencialmente emocionais. Com isso pode-se inferir que, como as

mulheres sdo mais emotivas que os homens, elas poderiam sofrer mais em relacdo a sobrecarga



90

de trabalho e, por conseguinte, estarem mais expostas a baixa realizacdo profissional. Porém, a
amostra foi formada por 67,7% de mullheres, o que pode trazer algum viés a essa inferéncia.
Oportunidade, entdo, para que outros estudos possam rever essa correlacéo.

Também foi encontrada uma importante correlacdo entre as estratégias de coping e a
sindrome de burnout. Nesse interim, como dito no capitulo anterior, foi verificada uma
correlacdo positiva entre a estratégia de controle e o fator realizacdo profissional. Considerando
que o controle envolve agdes e reavaliacGes cognitivas proativas as quais sdo voltadas para a
resolugéo da situacdo problema (Mendonga & Costa, 2008, p.202), e a realizacdo profissional
refere-se ao estabelecimento de uma concentracdo agradavel da atencéo e da energia, criando
uma espécie de fluxo (Maslach & Leiter, 1999, p.75) e mais, “alguns consideram-na como um
conjunto de reacGes especificas a varios componentes do trabalho, capazes de desencadear no
individuo diferentes graus de satisfacdo/insatisfacdo” (Siqueira & Gomide, 2009, p.303), é
possivel inferir que quanto maior for a freqliéncia de utilizacao das estratégias de controle maior
sera o nivel de realizacdo no que tange ao trabalho do individuo. Dessa forma, ele podera
enfrentar e solucionar o problema fazendo com que essa vitdria se torne mais um motivo para ele

se considerar realizado profissionalmente.
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6. CONCLUSAO

A sindrome de burnout e as estratégias de coping sdo temas relativamente novos, mas que
vém sendo estudados com uma freqliéncia cada vez maior em todo o mundo. No Brasil a
dedicacdo a compreensao teorica e a aplicacdo préatica de pesquisas sobre esses assuntos sdo mais
recentes ainda. Confirma-se isso observando-se as datas das obras utilizadas como referencial
tedrico, pois tanto os livros quanto os artigos publicados tém menos de quinze anos de
publicacdo. Somando-se a isso ndo foi encontrado nenhum livro especifico para o coping e raros
foram os de burnout, fazendo com que a maior parte da pesquisa bibliografica fosse feita atraves
de artigos em portugués, inglés e espanhol. Além disso, ndo houve em toda a bibliografia
pesquisada estudos comparativos entre a sindrome de burnout e as estratégias de coping,
proporcionando entdo, um rico momento de aprendizagem e compara¢fes por parte do
pesquisador.

E nesse ambito de necessidade de novos estudos e publicacdes acerca de temas contidos
na salde do trabalho que pode-se dizer que os objetivos do estudo foram alcancados. Eles diziam
respeito a mensurar quantitativamente a utilizacdo de estratégias cognitivas para enfrentamento
de situac@es problema no trabalho, além de também fazer a mensuracéo dos fatores preditivos do
estresse crénico na populacdo de aeroviarios de uma empresa aérea brasileira. Outro objetivo era
identificar as relacBes existentes entre o0s aspectos demograficos e funcionais, a sindrome de
burnout e as estratégias de coping. Nesse momento é possivel afirmar que todas as estratégias de
enfrentamento, os fatores de burnout e as relacbes buscadas foram mensurados, correlacionados
e interpretados com base no estado da arte atual de ambos os temas.

Com esse trabalho foi possivel confirmar diversos dados existentes nas publicacfes atuais.

Com ele também foi possivel perceber a imensa necessidade de a gestdo empresarial dar um
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olhar de mais importancia para os quesitos referentes a salude no trabalho, porque se o0s
funcionérios estiverem doentes ha grande possibilidade de as receitas da empresa serem
diminuidas. De acordo com Maslach e Leiter (1999), “é chegado o momento de reconhecer a
verdade sobre o burnout: ele cobra uma taxa emocional do trabalhador e uma taxa econémica do
local de trabalho” (p. 203). Os mesmos autores ainda afirmam que “de fato, o estresse no
trabalho pode levar a perdas significativas no campo financeiro e na produtividade, e qualquer
um gue ndo esteja consciente desse fato basico esta ha bastante tempo num processo de negacéao
do problema” (p. 96).

O problema do estresse cronico no trabalho vai muito além da questdo financeira. Existe
a necessidade de considerar que os trabalhadores sdo seres humanos e ndo maquinas de repeticao
sem sentimentos, pensamentos, opinides ou vida particular. A nocédo interdisciplinar esta muito
arraigada a esse fendbmeno complexo, pois devem consideré-lo e estuda-lo administradores,
psicologos, médicos, socidlogos, antropélogos e outros profissionais, cada um com seu ponto de
vista epistemoldgico, porém focados em um mesmo fim: a melhoria da condi¢do humana no
trabalho, que como afirma Pereira (2002) tem uma importancia impar para o individuo, que gasta
grande parte do tempo de sua vida se preparando e se dedicando ao labor.

Durante a coleta de dados foi observada mais dificuldade de compreensdo das questdes
pelas pessoas que ndo tiveram contato algum com o nivel superior. Nesse momento,
especificamente com os funcionérios do departamento comercial, foram dados os devidos
esclarecimentos sobre as davidas. Foi também perceptivel, através da andlise das respostas dos
colaboradores do departamento comercial — treze individuos -, que eles sdo menos suscetiveis ao
estresse ja que ndo tem muito contato com o publico, enquanto todos os outros inquiridos

mantém contato direto diariamente com clientes os quais, muitas das vezes, apresentam
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problemas que necessitam de solucdo rapida ja que esses geralmente sdo pessoas viajando a
servico e que ndo tém tempo a perder. Confirma-se assim que a maior incidéncia de estresse e a
maior necessidade de utilizagdo das estratégias de enfrentamento vém por parte das pessoas que
trabalham diretamente com prestacdo de servicos ou profissdes correlatas em que ha auxilio ao
préximo.

Faz-se necessario recomendar novos estudos sobre as relacBes existentes entre o burnout
e 0 coping, nos quais possam ser também incluidas formas qualitativas de obtengdo de dados
com intuito de possibilitar a analise de dados como os conflitos de valores, a percepcdo acerca da
cultura organizacional, a opinido sobre as condi¢des fisicas do local de trabalho, além de buscar
compreender uma maior gama de aspectos subjetivos daqueles que possivelmente possam estar
passando por dificuldades de extrema complexidade no trabalho.

Enfim, é de suma importancia falar sobre a relevancia dessa pesquisa, pois como dito
anteriormente, os pesquisados sdo seres humanos e, por esse motivo, os resultados obtidos
transcendem o ambiente académico, a questdo financeira, politica e social. Também, de acordo
com o apresentado na discussdo, para alguns autores haveria presenca da sindrome de burnout na
populacdo estudada enquanto para outros isso ndo seria verdade. A questdo é: ndo importa se 0
diagndstico foi confirmado ou se os inquiridos estdo a beira de desenvolverem o problema. O
foco da gestdo deve ser o de propiciar boas condi¢fes de trabalho e de assumir que tem
responsabilidade tanto na prevencdo quanto na reducgéo da insalubridade a que os colaboradores
estdo sujeitos. Segundo Maslach e Leiter (1999), “as empresas podem fazer muito a respeito do
desgaste fisico e emocional” (p. 96).

Por fim, os objetivos principais do estudo foram alcancados e espera-se que os resultados

obtidos possam auxiliar, ndo sé os gestores da empresa que foi palco da pesquisa, mas qualquer
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outra organizacdo que tenha interesse em cuidar da saude mental de seus colaboradores e,
possivelmente, melhorar o desempenho. E também de colaborar com o meio académico, meio

esse que € o responsavel pela formacdo dos individuos enquanto profissionais e pensadores.
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Anexo A - Modelo do instrumento para coleta de dados demograficos

Data: / /

DADOS PESSOAIS

Sexo: ()M () F  Estado civil: Filhos: () sim ( ) ndo

Faixa etaria

(
(
(
(
(
(

Tempo de servi¢o na Empresa:

Cargo ocupado na empresa:

)18a25
) 26235
) 36 a45
)46 a 55
) 56 a 65
) + de 65

Periodo de trabalho: ( ) manhd ( )tarde ( ) noite

Nivel de instrucéo (escolaridade):

() ensino fundamental incompleto () ensino fundamental completo
( ) ensino médio incompleto ( ) ensino médio completo

() superior incompleto () superior completo

( ) especializacéo () mestrado ( ) doutorado

Pratica alguma atividade fisica? ( ) sim ( ) ndo

100
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Anexo B - Modelo do questionario de 7 pontos e 22 situacfes para burnout

Como vocé se sente em relacdo ao seu trabalho?
Todas as questdes devem ser respondidas. Escolha o ponto da escala que melhor representa sua opiniéo
sobre o item e marque um “X” no espago correspondente a direita de cada item. Assim, utilizando a escala de
resposta abaixo, quanto mais préximo do nimero ZERO vocé se posicionar, MENOR ser a freqliéncia de
aparecimento do sentimento. Quanto mais proximo do nimero SEIS vocé se posicionar, MAIOR sera a
freqliéncia de aparecimento do sentimento.

ESCALA DE RESPOSTA

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Umavezao | Umavez ao Algumas Uma vez Algumas Todos os
ano ou més ou vezes ao por semana vezes por dias
menos menos més semana
Itens 0/1|2|3(4|5|6

01 | Sinto-me esgotado(a) ao final de um dia de trabalho

02 | Preocupa-me o fato de este trabalho me insensibilizar

03 | Sinto-me como se estivesse no meu limite

04 | N&o me preocupo com o0 que ocorre com alguns dos meus
passageiros

05 | Sinto-me emocionalmente exausto(a) com meu trabalho

06 | Tenho me tornado mais insensivel com as pessoas desde que
exerco este trabalho

07 | Sinto-me frustrado(a) com meu trabalho.

08 | Sinto que influencio positivamente a vida dos outros atraves
do meu trabalho

09 | Sinto-me esgotado(a) com o meu trabalho

10 | Sinto que os passageiros culpam-me por alguns dos seus
problemas

11 | Sinto que estou trabalhando demais neste emprego

12 | Tenho conseguido muitas realizaces em minha profissdo

13 | Trabalhar diretamente com pessoas me deixa muito
estressado(a)

14 | Sinto que sei tratar de forma tranqiila os problemas
emocionais no meu trabalho

15 | Trabalhar com pessoas o dia todo me exige um grande
esforgo.

16 | Posso entender com facilidade o que sentem 0s passageiros

17 | Sinto-me cansado(a) quando acordo e tenho que encarar
outro dia de trabalho

18 | Lido de forma adequada com os problemas dos passageiros

19 | Sinto-me cheio de energia

20 | Sinto que trato alguns passageiros como se fossem objetos

21 | Sinto-me estimulado(a) depois de trabalhar em contato com
0S passageiros

22 | Sinto que posso criar um ambiente tranquilo para 0s
passageiros




Anexo C - Modelo do questiondrio de 5 pontos e 29 situacfes para coping

Quais sdo suas reacoes diante de problemas relacionados ao trabalho?

Todas as questbes devem ser respondidas. Vocé ndo sera identificado nesse
questionario. Escolha o ponto da escala que melhor representa sua opinido sobre o
item e marque um “X” no espaco correspondente a direita de cada item. Assim,
utilizando a escala de resposta abaixo, quanto mais proximo do numero UM vocé se
posicionar, MENOR seré o grau de concordancia. Quanto mais préximo do nimero

CINCO voce se posicionar, MAIOR serd o grau de concordancia.

ESCALA DE RESPOSTA

1 2 3 4

5

Discordo Discordo Né&o Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Nem Discordo Parcialmente

Concordo
Totalmente

Itens

123

4

01

Tiro alguns dias para descansar

02

Tento ndo me preocupar com a situagao

03

Faco uma viagem

04

Dou prioridade as atividades mais urgentes

05

Mudo meus hébitos alimentares

06

Evito situacOes relacionadas, se possivel

07

Compro alguma coisa

08

Delego minhas tarefas a outras pessoas

09

Pratico mais exercicios fisicos

10

Antecipo as conseqliéncias negativas

11

Procuro me envolver em mais atividades de lazer

12

Procuro lembrar que o trabalho ndo é tudo na vida

13

Torno-me mais sonhador (a)

14

Digo a mim mesmo que o tempo resolve tudo

15

Uso algum tipo de técnica de relaxamento

16

Mantenho a maior distancia possivel das pessoas

17

Penso na situacdo como um desafio

18

Tento manter distancia da situacdo

19

Decido o0 que deveria ser feito e comunico aos colegas e chefia

20

Peco conselho a pessoas que superaram grandes problemas

21

Envolvo-me ainda mais nas minhas tarefas, para terminar rapido

22

Penso em mim como alguém que sempre da conta de tudo

23

Tento modificar os fatores que causaram a situagao

24

Esforco-me para fazer o que eu acho que deveria ser feito

25

Dou atencdo extra ao planejamento

26

Converso com colegas que também estejam com algum problema

27

Tento ver a situacdo como uma oportunidade para aprender

28

Tento trabalhar mais rapido e eficientemente

29

Procuro a companhia de outras pessoas
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