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SINDROME DE BURNOUT: Sob a perspectiva da psicologia organizacional

Alessandro André Ferreiral

Maria Aparecida Trindade Pereira?

RESUMO

Este artigo apresentou uma revisdo de literatura sobre a Sindrome de Burnout enfatizando seus
impactos no ambiente de trabalho. Através de uma pesquisa bibliografica, descritiva baseada
na literatura Scielo. Procurou descrever as estratégias defensivas utilizadas pelos trabalhadores
no enfrentamento da sindrome. Discutiu a respeito da acdo dos psicologos e das organizacoes
no tocante a saude do trabalhador e alguns modelos de diagnostico e tratamento. Adotou-se uma
abordagem multifacetada e integrada que combinam interveng¢des individuais e organizacionais
visando mitigar os efeitos negativos e promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Palavra-chave: Sindrome de Burnout, psicologia organizacional e do trabalho, coping.

ABSTRACT

This article presents a literature review on Burnout Syndrome, emphasizing its impact on the
workplace. It is a descriptive bibliographical study based on the Scielo literature. It sought to
describe the defensive strategies used by workers to cope with the syndrome. It discussed the
actions of psychologists and organizations with regard to workers' health and some models of
diagnosis and treatment. A multifaceted and integrated approach was adopted, combining
individual and organizational interventions aimed at mitigating the negative effects and
promoting a healthy and productive work environment.

Keywords: Burnout syndrome, organizational and work psychology, copin
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1. INTRODUCAO

O estudo sobre a Sindrome de Burnout sob a perspectiva da psicologia organizacional é
de fundamental importancia, por se tratar de uma psicopatologia atual e relevante no ambiente
de trabalho ocasionando intimeros adoecimentos e afastamento provenientes do relacionamento
desse trabalhador sintomatico e o seu ambiente laboral, sendo assim, o presente trabalho tem
como justificativa pessoal e académica o estudo desta sindrome, fundamentado em minha
experiéncia direta com o tema e na necessidade de contribuir para um campo de pesquisa que
impacta diretamente a qualidade de vida dos trabalhadores e a eficiéncia das organizacdes. Esse
estudo visa fornecer insights valiosos e praticas eficazes para a promog¢ao de um ambiente de
trabalho mais equilibrado e sustentavel. O burnout afeta uma parcela significativa da populacao
trabalhadora em todo o mundo, representando ndao apenas um problema de saude publica, mas
também gerando um impacto econdmico e social consideravel. Desta forma, vdo surgir
reflexdes sobre medidas praticas, gerais e especificas, para prevencao e controle de agravos a
saude fisica e mental, ja4 que a mente e corpo sofrem concomitantemente com as consequéncias
do estresse cronico e o burnout, bem como o papel dos psicélogos nas organizacoes de trabalho.

Rouquayrol e Filho (2003), mencionam que nos udltimos vinte anos, o ambiente de
trabalho tem experimentado transformacgOes significativas devido a rdpida evolucdo da
inovacdo tecnoldgica, pressdes econdmicas resultantes da globalizacdo e a flexibilizacao das
regulamentacoes trabalhistas. Essas mudancas tém tornado desafiador o monitoramento e a
garantia da satide e seguranca dos trabalhadores nos seus respectivos locais de trabalho.

O trabalho possui multiplos significados e sentido para o homem, segundo o dicionario
organizado por Bueno (1996, p. 337), trabalho associa-se a “esforco, fadiga, tarefa ou aplicacado
de atividade fisica ou intelectual”.

O trabalho é um ato transformador da realidade humana sendo essencial para a
realizacdo pessoal e o crescimento da personalidade, conectando individuos a uma identidade
social associada a sua profissdo ou ocupacdo. Através do trabalho, as pessoas podem
desenvolver suas habilidades biopsicossocial. No entanto, o trabalho também pode ser fonte de
sofrimento, especialmente quando ha diividas sobre a adequacdo do individuo ao seu grupo de
trabalho ou a sua prépria identidade, tornando-os suscetiveis ao julgamento e a avaliacdo dos
outros (Neffa, 2015).

A ideologia de um sistema capitalista tem como principal interesse a producao na
perspectiva do lucro, cujo foco é sempre mais producao, gerando uma necessidade de mais

empenho por parte dos trabalhadores e aciimulo de tarefas. Diante dessa dinamica, pode-se



presumir que tal interesse gera implicagdes, como o estresse pelas atividades desenvolvidas
pelos colaboradores (Carlotto, 2006).

Sindrome de Burnout (da sigla em inglés burn-out), termo que sugere um estado de
exaustdo, baixa energia devido a fatores externos, como o estresse provocado por algum
opressor, ou exacerbacdo de atividades é umas das preocupacdes de psicélogos que
acompanham empregados com sobrecarga de trabalho. Essa sindrome é caracterizada pelo
esgotamento profissional, perda de interesse pelo trabalho, como também desgaste no aspecto
fisico e psicolégico, sendo este tltimo, o que mais sofre alteracdo (Medeiros, 2002).

Os primeiros estudos e indicios datam da década de 70, onde o psic6logo americano
Freudenberger observou em alguns dos seus voluntéarios um gradativo desgaste no seu humor e
desmotivacdo profissional, desta forma, é considerada como uma sindrome recente que
necessita ainda ser mais aprofundada (Delcor, 2004).

O trabalho tem como objetivo relatar sobre a Sindrome de Burnout e compreender os
possiveis impactos e efeitos na satide do trabalhador, bem como, formas de tratamento.

Estudar sobre o papel do psicologo e das organizacdes no tocante a sindrome e abordar
diversas teorias e modelos explicativos, a fim de aprofundar o entendimento sobre suas causas
e manifestacoes. Explanar sobre os efeitos do estresse no ambiente de trabalho e coping para
lidar com esses efeitos, bem como descrever os mecanismos de defesa que alguns trabalhadores
empregam para preservar sua saude mental, mesmo em condi¢Oes precarias de trabalho.
Identificar os principais fatores de risco associados ao desenvolvimento desta sindrome no
ambiente de trabalho e por fim, verificar e discutir diferentes formas de diagnostico e tratamento

para lidar com essa questdao complexa.

2. METODOLOGIA

Este trabalho é composto por uma revisdo de literatura, na qual consiste em observar
possiveis falhas nos estudos realizados; conhecer os recursos necessarios para a construcao de
um estudo com caracteristicas especificas; desenvolver estudos que preencham lacunas na
literatura trazendo real contribuicdo para um campo cientifico; propor temas, problemas,
hipéteses e metodologias inovadoras de pesquisa; otimizar recursos disponiveis em prol da
sociedade, do campo cientifico, das instituicoes e dos governos que subsidiam a ciéncia
(Galvao; Ricarte, 2019).

No que concerne ao tipo de estudo, o trabalho em questdo alicerca-se em uma pesquisa

do tipo revisao bibliografica, retrospectiva, descritiva, que é o processo de busca, andlise e



descricdo de um corpo do conhecimento em busca de resposta a uma pergunta especifica.
(Galvao; Ricarte, 2019).

Foi realizada revisao de alguns livros, revistas, artigos e pesquisa nas bases de dados da
Biblioteca Nacional de Medicina Americana (Pubmed/Medline), Cochrane Data Base of
Systematic Reviews (Cochrane BVS), Literatura Latino-Americana e do Caribe em Ciéncias da
Satde (Lilacs), Centro Especializado da OPAS (Bireme) e Scientific Electronic Library Online
(SCIELO). Utilizamos os seguintes descritores para obtencdao das pesquisas: Sindrome de

Burnout, psicologia organizacional e do trabalho, coping.

3. SINDROME DE BURNOUT

Embora a carga fisica do trabalho tenha diminuido em funcdo da introducdao das novas
tecnologias, a carga “psicologica” ou “emocional” aumentou, levando aos chamados
transtornos psiquicos relacionados com o trabalho (Pignati; Maciel, Rigotto, 2017).

Em ambientes de assédio organizacional, a sobrecarga de trabalho pode gerar uma
fadiga que dificulta a interacdo social, contribuindo para o isolamento e a instabilidade mental.
Essa exaustdo emocional pode eventualmente culminar no fendmeno do esgotamento
profissional. (Seligmann-Silva, 2022).

Atualmente, a Sindrome de Burnout, tém chamado a atencdo por sua frequéncia e
repercussao na midia e entre os trabalhadores. Para a CID-11 o burnout nao caracteriza doenca
alguma e sim uma sindrome repleta de sinais e sintomas que podem ser encontrados em muitas
doencas, logo a OMS afirma que é uma sindrome diretamente ligada ao trabalho, ndo se tratando
de doenca (Carvalho; Mameri-Trés, 2023).

A Sindrome de Burnout pode ser causada por diferentes fatores, sozinhos ou associados.
Uma fonte comum de estresse no ambiente de trabalho é a sobrecarga de tarefas, bem como
individuos que lidam com um grande volume de trabalho tendem a experimentar niveis mais
altos de estresse (Caplan; Jones, 1975).

Segundo Trigo (2007), o burnout seria o resultado da combinacdo entre as
caracteristicas individuais do paciente com as condi¢des do ambiente ou do trabalho, o qual
geraria excessivos e prolongados momentos de estresse no trabalho.

Straub, (2005) cita algumas fontes de estresse relacionadas ao trabalho sdo elas:
ambiguidade ou conflitos de papéis, turnos de revezamentos, perda do emprego, assédio sexual,
progresso inadequado na carreira e aposentadoria.

Nos estudos Benevides-Pereira (2002), foram considerados sintomas para burnout o



esgotamento emocional, com diminuicdo e perda de recursos emocionais; despersonalizagdo ou
desumanizacdo que consiste no desenvolvimento de atitudes negativas de insensibilidade ou de
cinismo para com outras pessoas no trabalho ou no servico prestado. Sintomas fisicos de
estresse, tais como cansaco e mal-estar geral. Manifestacoes emocionais do tipo: falta de
realizacdo pessoal, tendéncias a avaliar o proprio trabalho de forma negativa, vivéncias de
insuficiéncia profissional, sentimento de vazio, esgotamento, fracasso, impoténcia, baixa
autoestima.

As manifestacOes fisicas, ou seja, como qualquer tipo de estresse, a Sindrome de
Burnout pode resultar em Transtornos Psicossomaticos. Estes, normalmente se referem a fadiga
cronica, frequentes dores de cabega, problemas com o sono, ulceras digestivas, hipertensao
arterial, e outras desordens gastrintestinais, perda de peso, dores musculares e de coluna,
alergias (Delcor, 2004).

As manifestagdes comportamentais: probabilidade de condutas aditivas e evitativas,
consumo aumentado de café, alcool, farmacos e drogas ilegais, absenteismo, baixo rendimento
pessoal, distanciamento afetivo dos clientes e companheiros como forma de protecdo do ego,
aborrecimento constante, atitude cinica, impaciéncia e irritabilidade, sentimento de onipoténcia,
desorientacdo, incapacidade de concentracdo, sentimentos depressivos, frequentes conflitos
interpessoais no ambiente de trabalho e dentro da prépria familia (Medeiros, 2002).

Benevides-Pereira (2002) também enfatiza em seu estudo que as manifestacdes dos
sintomas de burnout referem-se as caracteristicas individuais e as circunstancias em que se
encontram, ou seja, o grau de manifestacdo é diferente, de acordo com a frequéncia e a
intensidade em que ocorrem, podendo ser num processo gradual e cumulativo. Assinala ainda
uma referéncia quanto a frequéncia se esporadico, os sintomas podem ser classificados em
menor grau, no entanto, se é permanente pode ser considerado em grau maior. Com relagdo a
intensidade, possuem niveis baixos e altos, que podem ser desde irritacoes a presenca de
somatizagoes e doengas.

De acordo com Sa (2007), o processo de desenvolvimento da Sindrome de Burnout se
caracteriza pelo seguinte percurso: primeiro, o entusiasmo e a dedicacdo cedem lugar a
frustragdo e raiva como resposta a estressores pessoais, ocupacionais e sociais que, por sua vez,
levam a desilusdo quanto as atividades laborais, trabalhando de forma eficiente, mas
mecanicamente, levando a diminui¢do da produtividade e da qualidade do trabalho. Depois ha
uma vulnerabilidade pessoal cada vez maior com multiplos sintomas fisicos, sintomas
cognitivos e emocionais, os quais se ndo forem tratados aumentam até alcangar uma sensagao

de esvaziamento e de “nao ligar mais”.



4. DIAGNOSTICO E TRATAMENTO

Quando a Sindrome de Burnout esta presente, é necessario que o trabalhador seja
afastado de suas fungdes. O tempo exerce elevada influéncia no tratamento, quanto mais tempo
demora para se tratar a sindrome, maiores sao as chances de um colapso total e com isto,
menores as possibilidades de cura. Desta forma, é importante levar a sério os sinais de alarme
como falta de vontade, cansago e exaustdo, principalmente se eles persistirem. Caso ignorada,
a sindrome pode causar estresse excessivo, fadiga, insonia, negativismo, depressao e ansiedade.
(Medeiros, 2002).

O diagnostico clinico da Sindrome de Burnout leva em conta o levantamento da historia
do individuo e seu envolvimento e realizacdo pessoal no trabalho. Por ser considerada um
transtorno de causas multifatoriais torna-se um pouco dificil sua identificacdo, embora possua
sintomas comuns a depressdo, ansiedade e sentimento de inferioridade, o problema pode se
manifestar de maneira bem particular. O que pode ser estressante para uns, pode refletir na
qualidade de vida e bem-estar para outros. Existem pessoas que se sentem bem ao trabalhar
demasiadamente, entretanto, isto se torna um problema quando a pessoa ndo tem prazer no
trabalho que faz e perde o prazer, inclusive, na vida pessoal (Carlotto, 2002).

Esse diagnostico também utiliza instrumentos validados, como o Maslach Burnout
Inventory (MBI), desenvolvido por Christina Maslach e Susan Jackson em 1981. Esse
inventario avalia as trés dimensodes do burnout e é amplamente utilizado em pesquisas e praticas
organizacionais para identificar o nivel de esgotamento dos trabalhadores. O tratamento da
Sindrome de Burnout na concepg¢ao da psicologia organizacional é multidimensional e inclui
intervengoes individuais (psicoterapia) e organizacionais (melhoras do ambiente de trabalho)
(Maslach; Jackson, 1981).

Embora seja dificil evitar o estresse relacionado com o trabalho, existem formas de
minimizar seu impacto negativo. Entre as melhores maneiras de responder esta em saber o que
esperar de certos aspectos do trabalho (e dos colegas), expressar seus sentimentos para aumentar
sua percepcao de controle, manter as coisas em perspectiva e evitar pensamentos e reagoes
autodestrutivas (Straub, 2005).

O tratamento para burnout é feito através da combinacdo de medicamentos e terapias.
Atividade fisica regular e exercicios de relaxamento também ajudam a controlar os sintomas.
Os medicamentos mais utilizados sao os antidepressivos, que tendem a diminuir a sensacao de

inferioridade e incapacidade, ja que estes sdo os principais sintomas manifestados na Sindrome



de Burnout. Além do mais, podem ser atribuidos trés niveis de atuacdo no tratamento:
individuais, grupais e organizacionais. (Garrosa et al., 2002).

O tratamento também deve incluir terapias farmacoldgicas adequadas ao paciente,
acompanhamento psicoldgico e medidas comportamentais pessoais para aumentar a resiliéncia
e o enfrentamento (coping) das situagOes de trabalho, permitindo uma melhor adaptacdo aos
estressores presentes no ambiente (Dias, 2001).

No plano individual é necessaria ajuda de psicologos, alimentacdo balanceada, ter no
minimo 6 horas de sono, ndo preencher horarios livres com trabalhos extra e realizar exercicios
fisicos. No ambiente de trabalho, que reflete o plano grupal, é recomendado que os gestores se
comuniquem mais com os subordinados, estabelecendo uma relacao harmoniosa, cooperando
uns com os outros. No plano organizacional é necessaria que a organizacao do ambiente seja
confortdvel e de uma forma que traga bem-estar, que sejam implantadas medidas de
relaxamento, como a ginastica laboral, que é muito importante na reducgdo e na prevenc¢ao dos

problemas ocupacionais e que pode ser feita no préprio local de trabalho. (Garrosa et al., 2002).

5. TEORIAS E MODELOS EXPLICATIVOS

Diversos modelos e teorias fornecem direcionamentos para o estudo da Sindrome de
Burnout, no entanto, serdo abordados alguns desses modelos, tais como:

[. O Modelo de Desgaste, proposto por Maslach e Leiter (1997), no qual salienta o
acumulo progressivo do estresse cronico, destacando a exaustdo resultante de
demandas prolongadas e excessivas no ambiente de trabalho.

II. A Teoria da Falta de Recompensa, discutida por Siegrist (1996), realca a
percepcao de uma discrepancia entre o esforco dedicado ao trabalho e as
recompensas obtidas por tal esforco como sendo insuficiente.

III.  Hobfoll (1989) aborda o Modelo de Desconexdo Social, sugerindo que a falta de
apoio social e a deterioracao das relagoes interpessoais no local de trabalho
podem levar ao esgotamento emocional, contribuindo para o desenvolvimento
da Sindrome de Burnout.

IV. O Modelo Cognitivo-Comportamental, conforme discutido por Egan; Wade e
Shafran (2011), enfatiza as cognicdes disfuncionais e as estratégias de
enfrentamento inadequadas como determinantes para o Burnout, ressaltando as
influéncias dos pensamentos negativos automaticos e das estratégias de

enfrentamento mal adaptativas.



V. Por fim, o Modelo de Desgaste do Engajamento, proposto por Schaufeli e
Bakker (2004), sugere que o burnout e o engajamento no trabalho estdo em
extremos opostos de um continuum, com fatores comuns que contribuem para
cada estado, mas com resultados diferentes dependendo do equilibrio entre eles.

Para se ter uma compreensao mais ampla da Sindrome de Burnout, é necessario explicar
cada um dos componentes-chave, comec¢ando pela exaustdo emocional que é descrita como um
estado no qual os individuos experimentam uma sensacdo de cansago extremo, fadiga e uma
diminuicdo geral da energia emocional, resultante do gasto excessivo de recursos emocionais
em situacoes de trabalho que demandam um alto nivel de envolvimento emocional (Maslach;
Jackson, 1981).

A despersonalizacdo € caracterizada pela adog¢dao de uma postura distante, cinica e
desumanizada em relacdo aos individuos com os quais se interage no contexto profissional, o
que pode abranger clientes, colegas de trabalho e até mesmo os produtos ou servicos da
organizacao (Maslach; Jackson, 1986).

A diminuicao da realizacdo pessoal manifesta-se através da percepcao de incompeténcia
e falta de eficacia nas atividades laborais, resultando em uma diminuicdo do sentimento de
realizacdo pessoal e satisfacdo com as conquistas profissionais (Maslach; Jackson, 1981).

Esses trés componentes da Sindrome de Burnout tém impactos diversos no ambiente
organizacional afetando o seu funcionamento e bem-estar. Por exemplo, a exaustdo emocional
pode acarretar em uma reducao da produtividade, um aumento do absenteismo e uma queda na
qualidade do trabalho. A despersonalizacao, por sua vez, pode provocar conflitos interpessoais,
contribuir para uma deterioracao do clima organizacional e diminuir a satisfacdo do cliente.
Enquanto isso, a diminuicdo da realizacdo pessoal pode levar a desmotivacdo, a falta de

engajamento e a uma maior rotatividade de funcionarios (Maslach; Schaufeli, Leiter, 2001).

5.1 MODELOS DO ESTRESSE E COPING APLICADOS AO CONTEXTO
ORGANIZACIONAL

O Modelo de Estresse Ocupacional dentro de um contexto organizacional examina a
relacao entre as demandas do trabalho e o nivel de controle que os trabalhadores tém sobre suas
tarefas. Esse modelo sugere que altas demandas combinadas com baixo controle podem levar
ao desenvolvimento de estresse cronico no ambiente de trabalho e ainda destaca a importancia
do trabalhador de encontrar um equilibrio entre as exigéncias do trabalho e os recursos

disponiveis para lidar com essas exigéncias, a fim de promover a saide mental e o bem-estar



dos trabalhadores (Karasek, 1979).

Estresse, explicado por sua natureza bioldgica, estd relacionada a necessidade de
adaptacdo ou ajustamento do organismo as pressoes do ambiente. Esse processo de adaptagao
se manifesta sobre trés fases: a reacdo de alarme diante de um agente estressor, resisténcia e
exaustdo. O estresse ainda é visto como uma reacao as demandas sociais, representando um
estado interposto entre a satide e a doencga. Ele pode ser considerado um possivel indicador das
consequéncias do trabalho sobre os trabalhadores, os quais podem estar sofrendo devido as
condicOes e caracteristicas de suas atividades, mesmo sem apresentar um quadro patologico
preciso (Codo, W. et al, 2004).

Considerando a evolucdo da Sindrome de Burnout, que afeta de maneira significativa a
relacdo do individuo em suas atividades laborais, tal transtorno apresentam sintomas, fisicos,
psiquicos, comportamentais e defensivos. Existe na literatura uma extensa lista de sintomas e
causas associados a essa sindrome, porém, o estresse se caracteriza como gatilho para a o
burnout, no entanto, o estresse ndo se trata apenas do evento que esta ocorrendo, mas da
avaliacdo que o individuo faz a respeito do evento, pois, aquilo que é estressante para uns pode
nao ser para outros e vice-versa (Straub, 2005).

O estresse pode ser definido como um estimulo e uma resposta elaborada pelo individuo
para lidar com a situacdo a que estd sujeito, tendo como estimulos os eventos que sdao
estressantes e como respostas as reacgoes fisicas, emocionais e psiquicas a um determinado
estressor, no qual gera um processo em que o individuo percebe e responde a eventos
ameacadores ou desafiadores em seu cotidiano (Straub, 2005).

Os pesquisadores do campo do trabalho e das organizacdes investigam o0s estressores,
eventos que provocam respostas de estresse, como mudancas fisiologicas, psicologicas e
sintomas fisicos. Interessam-se pelos efeitos psicoldgicos do estresse, como ansiedade e
burnout, e pelas consequéncias comportamentais, como a intencdo de deixar o emprego. Os
estressores no trabalho podem ser externos, como as condic¢oes laborais, ou internos, como as
demandas mentais. A relacao entre trabalho e estresse é moderada por variaveis individuais e
situacionais, como autoestima e estratégias de enfrentamento. Para mitigar o estresse, é
necessario considerar tanto as caracteristicas do trabalho quanto as do individuo (Codo, W. et
al, 2004).

Ao abordar qualquer fen6meno, tema ou problema em contextos especificos, é essencial
considerar uma variedade de fatores, pois, altos niveis de estresse ndo podem ser
adequadamente explicados apenas pelas caracteristicas individuais, mas também requerem uma

analise das relagGes hierarquicas, estruturas de poder, cargas de trabalho, organizacdo do
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processo produtivo, pressupostos culturais e até mesmo politicas macroecondmicas. Da mesma
forma, um desempenho insatisfatério ndo deve ser atribuido exclusivamente as habilidades
individuais, mas também deve levar em conta dinamicas grupais, mudancas tecnologicas,
caracteristicas estruturais e culturais especificas de uma organizacdo, bem como politicas

governamentais relacionadas a educacdo e qualificacao profissional (Zanelli; Bastos, 2002).

5.1.1 Modelos de enfrentamento do estresse no ambiente de trabalho

Jacques (2003), em sua analise metodoldgica sobre satide e doencga, examina o conceito
de "coping", no qual abrange um conjunto de estratégias mentais e comportamentais
empregadas para avaliar e enfrentar as pressdes internas e/ou externas, considerando as
experiéncias individuais e os atributos particulares do estimulo.

Existem alguns modelos que os trabalhadores utilizam ao enfrentarem situacoes
estressoras dentre eles, o Modelo de Coping no qual aborda as estratégias que os individuos
empregam para lidar com o estresse e as demandas do ambiente de trabalho, modelo esse que
destaca a importancia de diferentes abordagens de enfrentamento, incluindo estratégias
orientadas para resolver problemas e estratégias orientadas para lidar com as emocgoes. Esse
modelo também enfatiza que a eficadcia do coping depende da avaliacdo cognitiva que os
individuos fazem das situacGes estressantes e de seus recursos pessoais para enfrenta-las
(Lazarus; Folkman, 1984).

O Modelo Integrado de Estresse e Coping combina elementos dos modelos de estresse
ocupacional e coping para oferecer uma compreensdo abrangente de como os individuos
respondem ao estresse no ambiente de trabalho, ao enfatizar a importancia da avaliacao
cognitiva das demandas do trabalho e dos recursos disponiveis para lidar com essas demandas
na determinacdo das estratégias de coping utilizadas pelos trabalhadores, bem como, destaca
que a eficacia do coping depende da percepcdo subjetiva das demandas do trabalho e dos
recursos pessoais para lidar com essas demandas (Folkman; Lazarus, 1980).

O Modelo de Recursos e Demandas examina a relacao entre os recursos disponiveis
para os trabalhadores no ambiente de trabalho e as demandas impostas por suas tarefas laborais,
destacando a presenca de recursos, como apoio social, autonomia e oportunidades de
desenvolvimento, ajudando os trabalhadores a lidar com as demandas do trabalho e a evitar o
estresse cronico; ressaltando a importancia de equilibrar as demandas do trabalho com os
recursos disponiveis para promover o bem-estar e a eficacia no trabalho (Bakker; Demerouti,

2007).
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6. ESTRATEGIAS DEFENSIVAS DO TRABALHADOR

O trabalho pode ser definido de vérias maneiras, dependendo do contexto em que é
discutido, para Karl Marx (1867), o trabalho é uma atividade humana voltada para a
transformacdao da natureza, a fim de produzir bens e servigos uteis para satisfazer as
necessidades humanas, sendo uma caracteristica fundamental da condi¢cao humana e é fonte de
toda riqueza material.

Seligmann-Silva (2022), cita a importancia do trabalho como uma influéncia
significativa na saide mental, sendo que o trabalho pode tanto fortalecer quanto vulnerabilizar
a saude mental, e até mesmo desencadear disttirbios que afetam tanto os individuos, quanto as
comunidades.

O sofrimento que faz parte do processo de trabalho, considerado como algo intrinseco e
impossivel de ser completamente eliminado, ndo é automaticamente patologico. No entanto, ele
pode se tornar patolégico quando todas as tentativas de adaptacdo ao trabalho para alinha-lo
com as necessidades individuais sao esgotadas e outras possibilidades estdao bloqueadas (Codo,
W. et al, 2004).

Quando a estrutura do trabalho ndo esta alinhada com as necessidades psicolégicas dos
trabalhadores, resultando no bloqueio de oportunidades de adaptacdo entre a organizacao do
trabalho e os desejos individuais, surge um sofrimento psicolégico, nos quais impulsionam os
trabalhadores a desenvolver estratégias defensivas como mecanismo de protecdo para lidar com
essa situacdo (Dejours, 2021).

Assim, surgiu a disciplina Psicodinamica do trabalho, criada por Cristhophe Dejours, a
partir da Psicopatologia do trabalho de Le Guillant, esta tltima com foco no potencial
psicopatologico do trabalho, enquanto a primeira com foco em examinar os processos
psicologicos em constante mudanca desencadeados quando o individuo confronta a realidade
do ambiente de trabalho. (Codo, W. et al, 2004).

Dejours (1994), define o conceito de psicodindmica de trabalho em substituicao a
psicopatologia do trabalho pelo fato de alguns individuos, em condi¢des adversas no trabalho
conseguem manter o equilibrio psiquico.

A psicodinamica do trabalho visa entender as estratégias que os trabalhadores utilizam
para preservar sua saude mental, mesmo diante de formas prejudiciais da organizacao do
trabalho. (Codo, W. et al, 2004).

A imposicdo da necessidade de emprego e a continua expectativa de comprometimento
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induzem os funciondrios as internalizagdes dos principios corporativos, resultando em um
incremento do desgaste fisico e emocional decorrente das demandas por eficiéncia e
adaptabilidade internas, assim como da obrigacdo de manter-se sintonizado com o contexto
laboral e contribuir para a evolucdo constante dos procedimentos (Zanelli; Bastos, 2002).

A organizacdo cientifica do trabalho criada por Taylor tem como objetivo o0 aumento da
producao e para isso criou uma divisdo do modo operatorio, divisdo do organismo e divisao dos
homens, tornando esse homem um instrumento de massa destituido do seu intelecto e isolado
dos demais trabalhadores, por esse motivo a Organizacdao Cientifica do Trabalho (OCT) gera
sofrimento na classe operaria demandando respostas defensivas personalizadas, deixando
pouco espaco para estratégias de defesa coletiva (Dejours, 2021).

Alguns individuos (subproletariado) que constitui as pessoas inseridas no, ndo-trabalho
e no subemprego utilizam de um certo tipo de defesa no qual Dejours (2021), chama de
ideologia defensiva quando esses individuos se encontra doente de algum modo tentam
esconder a doenca e sente vergonha do corpo impossibilitado de trabalhar, pois 0 meio em que
vive tende a associar doenca a vagabundagem; de modo que um homem doente é associado a
vagabundo enquanto que a mulher ndo pode sequer adoecer dentro desse contexto social, assim
por meios de atitudes e comportamentos criam-se uma ideologia da vergonha em ndo aceitar
um corpo doente e sim um corpo produtivo apto para o trabalho.

A vergonha funciona como um sistema de defesa coletivamente construido para evitar
a ansiedade relacionada a doenca, centrando-se ndo na doenca em si, mas na possibilidade de
impedir o trabalho. No entanto, essa ideologia defensiva falha quando a ansiedade coletiva se
torna individual, levando a comportamentos prejudiciais, como alcoolismo e violéncia, como
formas de escapar desta ansiedade (Dejours, 2021).

A sindrome de Burnout é uma resposta ao estresse cronico quando outros mecanismos
de ajuste ndo funcionam tanto a vulnerabilidade quanto a capacidade de enfrentamento podem
variar de acordo com os contextos macro e microssociais, fazendo surgir elementos
potencialmente estressores no ambiente de trabalho, denominados de fatores de risco
psicossociais relacionados ao trabalho, esses fatores conduz ao adoecimento, no entanto, a
habilidade de adaptacao a esses fatores varia conforme a quantidade e intensidade dos mesmos

(Carvalho; Mameri-Trés, 2023).

7. FATORES DE RISCO, INTERVENCOES E ESTRATEGIAS DE PREVENCAO E
PROTECAO PARA BURNOUT
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Uma observacdo pertinente sugere que o burnout é mais provavel de ocorrer quando os
profissionais que lidam com a sindrome ndo recebem apoio social para lidar com as pressdes
que burocratizam e diminuem o significado de suas atividades. O suporte social, tanto dentro
do ambiente de trabalho quanto em espacos externos, onde o trabalho e o sofrimento podem ser
discutidos e repensados, desempenha um papel crucial na prevencdo do esgotamento
profissional, incentivando a¢des solidarias (Seligmann-Silva, 2022).

Ha varias categorias de situacdo de risco no ambiente de trabalho relacionadas a
processo produtivo como os quimicos, bioldgicos, fisicos, mecanicos, ergondmicos e
psicossociais, além da exposicdo as relacdes e organizacdes do trabalho ndo favoraveis ao
trabalhador, acarretando efeitos clinicos indesejaveis como estresse, fadiga, desgaste e lesdes
traumaticas (Mattos; Simoni, 1981).

A Sindrome de Burnout pode tanto surgir através de fatores advindos do ambiente de
trabalho como de fatores préprios dos individuos/trabalhadores. Uma carga de trabalho
excessiva é reconhecida como o principal fator de risco, bem como altas demandas de trabalho
de natureza quantitativas como pressoes de tempo; sobrecarga e excessos de atividades;
auséncia de autonomia sobre o trabalho e conflito de valores, falta de condi¢cdes para cumprir
as tarefas, falta de suporte social no trabalho, da familia e amigos; trabalhos em turnos e
noturnos; de forma qualitativas existem os fatores emocionais e cognitivos; menor resiliéncia;
pouca ou auséncia de espiritualidade; padrées inflexiveis de comportamento; menor senso de
responsabilidade em zelar pela propria saide (Shirom; Melamed, 2005).

De acordo com Trigo (2007), pessoas pessimistas, perfeccionistas, com altas
expectativas e idealismo em relacdo a profissdo, bem como aquelas com locus de controle
externo, controladoras, passivas e com um padrdao de personalidade tipo A (competitivas,
esforcadas, impacientes, com uma necessidade excessiva de controle das situacoes e dificuldade
em tolerar frustragdes) tém maior probabilidade ao desenvolvimento da sindrome.

Soratto (1999), enumera como causas / fatores de risco para o desenvolvimento do
Burnout quatro dimensodes: a organizacao, o individuo, o trabalho e a sociedade. Em relacao a
causa de tal transtorno no trabalho deve-se levar em consideracdo: o baixo nivel de controle das
atividades ou acontecimentos no proprio trabalho; a baixa participacdo nas decisdes sobre
mudancgas organizacionais as expectativas profissionais os sentimentos de injustica e de
iniquidade nas relagdes laborais no trabalho por turnos, o precario suporte organizacional e
relacionamento conflituoso entre colegas, o tipo de ocupacdo, a relacdo muito proéxima e
intensa do trabalhador com as pessoas a quem deve atender, responsabilidade sobre a vida de

outros e os conflitos de papel ou a ambiguidade de papel no trabalho.
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De acordo com Maslach; Schaufeli e Leiter (2001), diversas intervengoes psicolégicas
e organizacionais tém sido propostas para prevenir e reduzir a Sindrome de Burnout. Dentre
elas, destacam-se o treinamento em habilidades de enfrentamento do estresse, o
estabelecimento de politicas de apoio social no ambiente de trabalho e a promocao do equilibrio
entre vida profissional e pessoal.

O treinamento em habilidades de enfrentamento do estresse, visa capacitar 0s
funciondrios com estratégias eficazes para enfrentar as pressdes do ambiente de trabalho, sendo
que ao aprender a reconhecer os sinais precoces de estresse e desenvolver técnicas de
gerenciamento, os trabalhadores podem fortalecer sua resiliéncia emocional e reduzir os riscos
de burnout. Esse tipo de treinamento, comumente baseado em técnicas de mindfulness,
relaxamento e comunicacdo assertiva, proporciona aos funciondrios as ferramentas necessarias
para responder de forma adaptativa aos desafios do trabalho, de modo que as organizagdes
promovam um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo (Maslach; Schaufeli, Leiter,
2001).

Segundo destaca Maslach; Schaufeli e Leiter (2001), a importancia de promover um
ambiente de trabalho que proporcione apoio emocional e instrumental aos funcionarios, com a
implementacdo de politicas que vise a criacdo de programas de apoio psicolégico, como
aconselhamento e terapia, bem como iniciativas para promover a coesao e 0 apoio entre colegas
de trabalho.

Outra abordagem relevante é fornecer recursos e beneficios que ajudem os funcionarios
a conciliar suas responsabilidades profissionais e pessoais. De acordo com Leiter e Maslach
(2004), é importante oferecer flexibilidade no horario de trabalho, licengas remuneradas e
programas de assisténcia a familia para ajudar os trabalhadores a lidar com o estresse e as
demandas conflitantes entre trabalho e vida pessoal.

E crucial promover uma cultura organizacional que valorize o apoio mituo e a
colaboracdo entre os membros da equipe. Como ressalta McEwen (2000), na criacdo de um
ambiente de trabalho onde os funcionérios se sintam apoiados e valorizados no intuito de poder
ajudar a reduzir os niveis de estresse e prevenir o surgimento do burnout.

A promocao do equilibrio entre vida profissional e pessoal é uma estratégia essencial na
prevencdo e reducdo da Sindrome de Burnout, de modo a criar um ambiente de trabalho que
permita aos funciondrios conciliar suas responsabilidades profissionais com suas necessidades
pessoais e familiares, isso inclui oferecer flexibilidade no horario de trabalho (Greenhaus;
Beutell, 1985).

Além disso, intervencdes que incentivam a desconexdo do trabalho fora do horario de
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expediente sdo fundamentais para evitar o esgotamento profissional. Como afirma Demerouti;
Bakker e Leiter (2014), ao ressaltar a importancia de estabelecer limites claros entre trabalho e
vida pessoal, promovendo periodos de descanso e lazer que permitam aos funcionarios
recarregar suas energias e recuperar o equilibrio emocional.

As intervengOes baseadas na promogao do autoconhecimento e na pratica de técnicas de
relaxamento tém sido eficazes na reducdo dos sintomas de burnout (McEwen, 2000).

A implementacdo de estratégias organizacionais, como a redistribuicdo equitativa de
tarefas, a melhoria do ambiente fisico e psicossocial do trabalho e o estabelecimento de
programas de reconhecimento e recompensa, também tém se mostrado eficazes na prevengao e
reducdo da sindrome entre os funcionarios (Leiter; Maslach, 2004).

Maslach; Schaufeli e Leiter (2001), fala sobre a importancia de ajudar os trabalhadores
a desenvolver uma maior consciéncia de si mesmos, incluindo suas emocoOes, pensamentos e
limites pessoais, por meio de atividades como a meditagdo mindfulness e a reflexdo sobre as
proprias necessidades e prioridades.

A pratica regular de técnicas de relaxamento, como a respiracdo profunda, o
relaxamento muscular progressivo e a visualizacdao guiada, tem contribuido para uma reducao
significativa nos niveis de estresse e burnout, pois essas técnicas ajudam os trabalhadores a
aliviar a tensdo fisica e mental, promovendo uma sensacao de calma e bem-estar (Kabat-Zinn,
1990).

Ainda ha outras abordagens que incluem o treinamento em habilidades de
autorregulacdo emocional, como o uso de pensamento positivo, reestruturacao cognitiva e
resolucao de problemas (Gross, 2015).

Assim, essas intervengdes, quando combinadas, podem contribuir significativamente
para o bem-estar e a saude mental dos trabalhadores, além de promover um ambiente de

trabalho mais saudavel e produtivo.

8. 0 PAPEL DO PSICOLOGO E DAS ORGANIZACOES NA PROMOCAO DA SAUDE
DO TRABALHADOR

Na concepc¢ao de Codo, W., et al. (p. 277, 2004), [...] “saide mental é a capacidade de
construir a si proprio e a espécie, produzindo e reproduzindo a si proprio e a espécie”.

E essencial para os psicélogos, independentemente de sua area de atuacdo especifica,
possuirem a habilidade de analisar e compreender os processos organizacionais presentes no

contexto em que estdo inseridos, dada a expansdo do modelo de atuacdo profissional para
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diversas organizacOes e instituicbes. Mesmo que tais processos ndo sejam diretamente
relacionados a sua intervencdo técnica, a compreensdao e avaliacdo de seus impactos nos
fendmenos que estdo sendo abordados tornam-se requisitos essenciais para uma atuagao ética e
responsavel (Zanelli; Bastos, 2002).

Antes de se falar sobre o papel do psicélogo organizacional, é necessario ater-se ao
conhecimento da sua area de atuacdo a psicologia organizacional e do trabalho, no qual é
caracterizada como uma subarea pratica da psicologia que se dedica ao estudo do
comportamento humano em contexto laboral, abrangendo as dinamicas nas organizacdes e sua
relacdo com a produtividade (Cascio, 2001).

Os profissionais dessa area se engajam na investigacdo do comportamento dos
colaboradores e na aplicacdo dos principios psicolégicos derivados dessas pesquisas para
melhorar o desempenho e o sucesso das organizagoes (Schultz; Schultz, 2014).

Os psicdlogos organizacionais e do trabalho desempenham um papel essencial ao apoiar
individuos em suas tarefas e ajudar organizaces a atingirem seus objetivos. Esses profissionais
recrutam, selecionam e desenvolvem pessoal, promovendo competéncias e bem-estar. Além de
incentivar a motivacdo e a lideranca, contribuindo para o crescimento profissional. Seu
conhecimento técnico e cientifico também beneficia as organiza¢des, aumentando eficiéncia e
lucros. A psicologia organizacional abrange duas vertentes principais: a Psicologia do Trabalho,
focada em recursos humanos, e a Psicologia Organizacional, estudando comportamentos e seu
impacto nas empresas (Rothmann, 2017).

E importante que os psicélogos compreendam o contexto atual de transformagdes, onde
o desemprego desempenha um papel significativo, a fim de oferecer suporte a populagdo
afetada e ajudéa-la a recuperar sua capacidade de se reinserir no mercado de trabalho,
mobilizando recursos necessarios para isso. (Zanelli; Bastos, 2002).

O papel do psicdlogo organizacional é fundamental na melhoria da satide mental dentro
das organizagdes, no qual deve estar atento as demandas e necessidades dos trabalhadores,
oferecendo suporte psicologico individualizado e desenvolvendo estratégias de prevencdo e
intervencdo que promovam o bem-estar no trabalho, indo além do recrutamento e selecao,
abrangendo também ac¢des de promocao da saiide mental no trabalho, prevencdao de doengas
ocupacionais e intervencoes para melhorar o clima organizacional, ou seja, concentrando-se na
identificacdo e no gerenciamento dos fatores psicossociais de risco que podem aumentar o
estresse e levar a exaustdao dos colaboradores (Zanelli; Borges-Andrade, Bastos, 2014).

A saude do trabalhador esta diretamente relacionada a gestdo e a cultura organizacional,

que estabelece parametros éticos nas relagdes de trabalho, nos processos de contratacdo e
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demissdo, na implementacdo de politicas hierarquicas e de comunicagao, bem como politicas
voltadas a saide. Além disso, a valorizacdo do trabalhador, a introducdo de inovagdes e novas
tecnologias sao aspectos relevantes (Carvalho; Mameri-Trés, 2023).

As seguintes orientacoes gerais sao oferecidas em relagcdo aos papeis das organizacoes
em garantir o bem-estar no trabalho como por exemplo: a ergonomia no qual considera a
adaptacdo do ambiente de trabalho, maquinas e métodos laborais as necessidades e capacidades
do trabalhador, abrangendo desde aspectos fisicos como espaco e equipamento, até aspectos
cognitivos e organizacionais, visando garantir a compatibilidade entre o sistema de trabalho e
o trabalhador (Pheasant, 1986).

O acompanhamento e avaliacdo dos funcionarios devem assegurar um alinhamento
ideal entre os valores e metas individuais e os da organizacao, incluindo auditorias de qualidade
de vida abrangendo tanto aspectos positivos quanto negativos do bem-estar no trabalho, além
de fornecer feedback em diferentes niveis: individual, grupal e organizacional (Boyatzis;
Goleman; McKee, 2002).

A reestruturacdo do cargo que visa reduzir os riscos psicossociais e aumentar a
motivacdo dos funcionarios, pois, envolve planejar os cargos de modo a diminuir a exposicdo a
fatores estressantes, ao fornecer recursos como controle e apoio, sendo eficaz para lidar com o
estresse organizacional e outras pressoes do trabalho, permitindo que os funcionarios realizem
tarefas mais relacionadas aos seus interesses deixando-os engajados (Karasek, 1979).

A lideranca eficaz previne o estresse, aumenta a motivacdo e o engajamento,
reconhecendo o bom desempenho, sendo justo, abordando problemas de forma construtiva,
informando regularmente os funcionarios, orientando-os na definicdo de metas e
desenvolvimento profissional, e entrevistando-os sobre seu progresso na carreira. Além disso,
prioriza a seguranca, destaca os responsaveis e enfatiza o treinamento nesta area (Luthans,
2005).

O treinamento profissional deve focar no contetido do trabalho e promover saide, bem
-estar e crescimento pessoal, incluindo gestao do tempo, administracdo do estresse, eficiéncia
pessoal e autogestdo, na forma de um processo continuo ligado ao desempenho, capaz de
aumentar a eficacia pessoal através de experiéncias positivas, modelagem e estados emocionais
positivos (Robbins, 2014).

A mudanga na estrutura e clima organizacionais pode ser alcancada descentralizando
funcoes e transferindo responsabilidades para niveis onde os funcionarios possam decidir sobre
seu proprio trabalho (Schein, 1992).

Ao investir no desenvolvimento da carreira dos funciondrios, as organizagoes
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demonstram preocupagdao com suas necessidades e aspiracdes, com o intuito de oferecer aos
empregados a oportunidade de desenvolver habilidades, capacidades e alcancar seus objetivos
profissionais (Senge, 1990). Para reduzir o conflito, a administracdo deve esclarecer os papéis
organizacionais, garantindo que cada funcionario saiba o que é esperado dele e tenha os
recursos necessarios para cumprir suas responsabilidades (Mintzberg, 1979).

Os programas de qualidade de vida no trabalho oferecem servicos que incluem
atividades para melhorar a satde fisica, como exercicios, dieta e cessacdo de habitos nocivos, e
também apoio para saide mental, como aconselhamento e acesso a profissionais de saide
mental (Davis, 1976).

Trabalhadores cujos valores estdo alinhados com os valores da organizagao tendem a
ser mais produtivos e satisfeitos, no entanto valores que ndo condizem com os da empresa

podem levar a conflitos, frustracao e baixa produtividade (Rothmann, 2017).

9. CONSIDERACOES FINAIS

A Sindrome de Burnout, caracterizada pela sensacdo de exaustdo fisica e emocional,
despersonalizacao e diminuicdo da realizacao pessoal, representa um desafio significativo para
individuos e organizacGes. As causas desse transtorno sao diversas, incluindo a sobrecarga de
trabalho, a falta de controle sobre as tarefas, o ambiente organizacional e as caracteristicas
individuais dos trabalhadores.

Diversos modelos e teorias foram propostos para entender e explicar o burnout no
contexto organizacional. Com insights valiosos sobre as interacOes entre as demandas do
trabalho, os recursos disponiveis e as estratégias de enfrentamento dos trabalhadores. A
psicodinamica do trabalho e os mecanismos de defesa dos trabalhadores contra as condicoes
adversas do ambiente laboral também desempenham um papel fundamental na compreensao da
Sindrome. A ideologia defensiva, por exemplo, revela como os trabalhadores podem
desenvolver estratégias de enfrentamento para lidar com o sofrimento no trabalho, muitas vezes
recorrendo a mecanismos de negacao e repressao.

A intervencdo eficaz requer o reconhecimento dos fatores de risco, como falta de
controle sobre o trabalho, baixo apoio social e desequilibrio entre vida profissional e pessoal.
Estratégias de prevencdo, como treinamento em habilidades de enfrentamento do estresse,
promocdo do apoio social no ambiente de trabalho e incentivo ao equilibrio entre vida
profissional e pessoal, sdo fundamentais para promover um ambiente de trabalho saudavel e

produtivo. Além disso, o diagnostico precoce e o tratamento adequado, que envolve terapias
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individuais, grupais e organizacionais, sdao essenciais para minimizar o impacto negativo na
saide mental dos trabalhadores. Assim, uma abordagem integrada que combina intervengoes
individuais e organizacionais é fundamental para prevenir e tratar eficazmente essa sindrome.
Em dultima anélise, compreender e abordar a Sindrome de Burnout requer uma
abordagem multifacetada que leve em consideracdo ndo apenas os aspectos organizacionais e
ambientais, mas também as caracteristicas individuais e os mecanismos de defesa dos
trabalhadores. Somente através de uma abordagem integrada e holistica podemos esperar
mitigar os efeitos negativos desse fenomeno e promover um ambiente de trabalho saudavel e

produtivo para todos os envolvidos.
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