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RESUMO

A motivacao € algo muito relevante nas rela¢cdes humanas e no trabalho, pois
esta atrelada ao desempenho na execucédo de atividades confiadas a determinada
funcdo com a devida aptidao objetivando o produto, o cliente.

N&o estar satisfeito no ambiente de trabalho pode acarretar inGmeros
problemas fisicos e psiquicos, uma das doencas que podem afetar os trabalhadores
€ a Sindrome de Burnout, com efeitos que podem levar a problemas psicossociais
referentes ao aumento do esgotamento emocional e prejuizo na energia laboral e
despersonalizagéo.

Este trabalho tem o propdsito de verificar a relagdo da motivagdo no trabalho
através de algumas teorias e a Sindrome de Burnout, demonstrando fatores que
interferem nas atividades, o sentimento associado ao trabalho e ao desenvolvimento
profissional.
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ABSTRACT

Motivation is very relevant in human relations and work, because it’s linked to
performance in the execution of activities entrusted to a certain function with the
proper aptitude aiming at the product, the customer.

Not being satisfied in the workplace can cause numerous physical and mental
problems, one of the illnesses that can affect workers is Burnout Syndrome, with
effects that can lead to psysicalsocial problems related to increased emocional
exhaustion and loss of work energy and depersonalization.

This paper aims to verify the relationship of motivation at work through some
theories and Burnout Syndrome, showing factors that interfere with activities, the
feeling associated with work and professional development.

Keywords: Burnout, motivation, development.
1. INTRODUCAO

A motivacao é o fator significativo para o home e a sua relacdo com o trabalho
e a sociedade. As organizacdes necessitam motivar seus empregados para que
estes consigam se sentir mais satisfeitos no ambiente laboral, uma vez que, quando
h& motivacdo, o empregado consegue colocar suas capacidades em favor das metas
da empresa, ao passo que também atende aos seus objetivos pessoais. Sem que
haja motivagdo, o resultado é um profissional insatisfeito, sem comprometimento e
potencialmente nocivo a si mesmo, sendo um alvo facil para a Sindrome de Burnout,
gue é demonstrada quando h& esgotamento de energia para o trabalho, ocasionando

pelo estresse.

Gerir pessoas é algo substancial durante todo o processo de adesdo a
recursos corporativos, pois, para que 0 sucesso seja alcancado, é necessario
entender a importancia dos colaboradores. A desmotivacdo no trabalho pode ser
ocasionada tanto para a empresa quanto para o funcionario. No ambito
organizacional, ocorre geralmente uma diminui¢cdo na qualidade e na produtividade,
ja para o empregado esta relacionado aos efeitos no seu corpo e na mente, como:
baixo desempenho e produtividade, além da falta de comprometimento com a

empresa.

A partir das consideragbes acima, entende-se a importancia de um olhar

critico e resolutivo para tracar um aperfeicoamento dos processos, com 0 objetivo de



reduzir a incidéncia da Sindrome de Burnout em funcionarios, visto que essa relacéo
se adequa a qualquer ambiente de trabalho, transformando-o, fazendo com que haja
uma maior integracdo e dedicacdo destes e suas atividades, culminando em éxito

organizacional e bem-estar fisico, emocional e social dos profissionais.
2. METODOLOGIA

Este estudo tem a intencdo de reconhecer os fatores motivacionais que
acabam por influenciar o comportamento dos funcionarios e suas associacbes com
a sindrome de Burnout, portanto foi utilizado como metodologia, a producdo de
pesquisa bibliografica, na qual foram estudadas questdes importantes sobre

motivag&o e algumas teorias que tratam sobre o assunto.

Percebe-se entdo que o objetivo fundamental da pesquisa obteve éxito, pois
através dos conceitos, referéncias tedricas e andlise de diversos dados, tornou-se
viavel reconhecer e analisar os fatores motivacionais atrelados a sua influéncia
positiva e negativa nos funciondrios e consequentemente os efeitos, causas e

consequéncias da sindrome de Burnout.
3. TEORIAS MOTIVACIONAIS NO TRABALHO
3.1 MOTIVACAO

As definicdes de motivacdo sdo diversas. Segundo o dicionario Michaelis
(2015), motivagdo significa: 1) ato ou efeito de motivar; 2) Série de fatores, de
natureza afetiva, intelectual ou fisioldgica, que atuam no individuo, determinando-lhe

0 comportamento.

Heinz Heckhausen (The anatomy of achievement motivation. New York,
Academic Press, 1967), conceitua motivacdo como a inten¢do dinamica de muitos
fatores em qualquer relacdo entre uma pessoa e seu meio-ambiente que envolva

uma conduta orientada ao atingimento de um objetivo.

Segundo Bergamini (2003), ninguém motiva ninguém, e o potencial
motivacional ja existe dentro de cada um, e o importante € ndo o desperdicar. Assim,
o estudo da motivacdo humana consiste na pesquisa dos motivos pelos quais as

pessoas fazem o que fazem e se encaminham em dire¢cdo a seus objetivos —



objetivos que sdo, em ultima andlise, escolhas de ordem interior ou intrinsecas a

personalidade de cada um,

Para Bergamini (2003), quando se fala em motivacdo, portanto, refere-se a
um tipo de acdo que vem dos proéprios individuos — um tipo de acéo qualitativamente
diferente daquela determinada por prémios ou puni¢gdes oriundos do meio ambiente.
Trata-se, mais precisamente, de uma fonte autbnoma de energia cuja origem se situa
no mundo interior de cada um, e que nao responde a qualquer tipo de controle do

mundo exterior.

As teorias sobre a motivacdo sao diversas e todas possuem grandes
colaboracdes para a Administracdo e Psicologia. Serdo apesentadas as que estéao

relacionadas com o comportamento e com o ambiente de trabalho.
3.2 TEORIA DA HIERARQUIA DE NECESSIDADES - MASLOW

Criada pelo psicologo americano Abraham Maslow, a Teoria da Hierarquia de
Necessidades, talvez seja a mais conhecida e difundida das teorias motivacionais,
ja que se trata de uma ideia bem simples, objetiva e pratica, colaborando para
salientar as consideracbes mais profundas referentes as questbes do

comportamento humano.

Ele diferenciou as necessidades essenciais do ser humano e através de uma
escala de hierarquias, classificando-as, de uma forma tal, que cada categoria de
necessidade deveria ser cumprida suficientemente antes em relacdo as

necessidades que estdo no topo da escala.

Assim, cada vez que as etapas inferiores sdo cumpridas, elas apresentam-se
imprescindiveis para as etapas superiores que foram concluidas, passando entao a

motivar de forma mais intensa o comportamento.

Sua teoria é representada através de uma piramide, explanando que as
pessoas tém cinco niveis de necessidades que pretendem satisfazer, dividindo-se
em necessidades primarias (fisiolégicas e de seguranca) e secundarias (sociais, de

estima e de autorrealizacao).

Maslow propds dois principios basicos referente ao comportamento

motivacional. Primeiro, supds que as pessoas exercem uma funcdo especifica de



seres que buscam a satisfacdo de seus desejos, com o0 intuito de motivadas
atenderem a este desejo. No outro estagio, considera que quando ndo ha a
satisfacdo, as pessoas ficam tensas e consequentemente tentardo reduzir esse

estado de tenséo para que possam voltar ao estado de equilibrio.

A pirdmide indica em sua origem as necessidades fisioldgicas que, se
relacionam as exigéncias béasicas de sobrevivéncia do homem. O nivel seguinte,

apresenta as necessidades de segurancga ou protecao.

Essas necessidades citadas anteriormente sdo primordiais e depois de serem
satisfeitas, a pessoa avanca para atender as necessidades secundérias que nao
foram satisfeitas, chamadas de sociais, estima e de autorrealizacdo. Essas cinco

definicbes podem ser melhor percebidas logo abaixo:

- Necessidades fisiolégicas: Respondem a finalidade de manter a homeostase
do organismo, sendo sua satisfacdo indispensavel a sobrevivéncia do individuo e da

espécie.

- Necessidades de seguranca: Compreendem o desejo de proteger-se contra
0 perigo, a ameaca e a privacdo (doencas, acidentes, catastrofes, instabilidade

econdmica), tanto em relacao ao préprio individuo como de sua familia.

- Necessidades sociais: Referem-se ao desejo de pertencer, de formar parte,

de participar, de ser aceito pelos outros, de dar e receber afeto e amizade.

- Necessidades de estima: Traduzem o desejo do individuo de destacar-se no
grupo do qual participa e de ser prestigiado pelos demais. Manifestam-se através de
outras formas mais especificas, como as necessidades de prestigio e de poder. As
primeiras se caracterizam pela busca de status e de reconhecimento social, e as

seguintes, pela ascendéncia que o individuo deseja exercer sobre 0s outros.

- Necessidades de autorrealizagdo: Incluem o desejo de crescimento
psicolégico, de aprimoramento das capacidades pessoais e de exceléncia nas

realiza¢des, constituindo, assim, um desafio permanente na vida do individuo.

Dessa forma, para alguém ser motivado, segundo Maslow, é indispensavel
identificar em qual nivel hierarquico a pessoa esté e concentrar a satisfagéo das suas

necessidades no estagio que se encontra.



Maslow entéo, serviu de influéncia para diversos novos autores e suas teorias

gue seréo abordadas a seguir.
3.3 TEORIA DOS DOIS FATORES - HERZBERG

A Teoria da Estrutura Dual ou Teoria dos Dois Fatores, desenvolvida por
Frederick Herzberg em 1959.

Inicia-se com a ideia de que eles inclinam-se a explicar suas experiéncias
profissionais relacionados aos fatores que os motivam sobre o assunto e a natureza
do trabalho em si mesmo. Em contrapartida, visam também descrever situacdes que
nao os satisfazem em relacdo a fatores externos, ou seja, com a fungcéo de forma

mais especifica.

Fatores internos motivadores, incluem aspectos de natureza mais intima,
como por exemplo, realizacdo, reconhecimento, sentido de responsabilidade,
atracdo e desafio do préprio trabalho, possibilidade de progresso e crescimento
psicolégico. Ja os fatores externos, sdo denominados como fatores de higiene, pois
envolvem questbes de origem preventiva e ambiental, ndo associados de forma
direta com a funcdo ou o trabalho em si. Por exemplo normas administrativas, o
procedimento de salario, a relacdo entre os integrantes da empresa, e tipos de

supervisao.

Herzberg e suas ideias se assemelham bastante com as de Maslow, apesar
de algumas pequenas divergéncias. Maslow tem a ideia central baseada nas
necessidades humanas, enquanto Herzberg tem um enfoque mais na satisfagéo e
nos seus incentivos utilizados. Os fatores de higiene de Herzberg se conectam
diretamente com as necessidades fisioldgicas, de seguranca e sociais de Maslow
sdo relativos ao ambiente e condi¢cdes de trabalho, enquanto que os fatores
motivadores se relacionam com as necessidades de estima e de autorrealizacdo do
esquema de Hierarquia de Necessidades, referentes ao conteiado do cargo e da

natureza das tarefas do empregado.

Ele desenvolveu e contribuiu bastante com os estudos referentes a motivacéo
no ambiente profissional, ja que na época néo havia a devida atencéo e esforgos
pouco relevantes sobre o tema, tendo Maslow como um dos poucos precursores

atraves de observacdes clinicas e pesquisas em laboratorio, devido a sua formacéo



como psicologo. Herzberg entdo surgiu para ocupar esse espaco e atender a essa
demanda carente e como era imprescindivel entender a importancia da motivagéo
no meio organizacional ressignificando a ideia que antes era apenas tedrica nos
laboratorios e nas pesquisas agora analisando o fendmeno motivacional no dia a dia
real do funcionario nas organizacfes. Sem falar que, a Teoria dos Dois Fatores era
explicada de forma clara e compreensivel e organizada facilmente entendida na area
organizacional, elaborando, concomitantemente referéncias praticas e especificas

como o intuito de aperfeicoar os niveis de satisfacao.
3.4 TEORIAS X E Y — DOUGLAS MCGREGOR

Douglas McGregor, psicélogo social americano através de seu livio “The
Human side of Enterprise (1960)” descontente com o despropdsito dos modelos das
relacbes humanas referente as realidades do cotidiano organizacional, acreditava
que os trabalhadores estavam sendo manipulados de uma forma oculta pelos
gestores na época, ele focou entdo, sua pesquisa e estudos no vinculo entre a
capacidade de prever e controlar o comportamento humano e 0 Ssucesso

organizacional.

Suas teorias se relacionam a lideranga gerencial, sendo opostas entre si e
evidenciam o comportamento humano e suas aplicabilidades no cotidiano das
organizacOes, Baseado nas ideias de Elton Mayo (Hipétese da ralé — 1933), onde o
ser humano € visto como um ser desmotivado para encarar o trabalho ou sequer
assumir responsabilidades, optando entdo por ser conduzido, ao invés de empenhar
sua propria energia no desempenho de suas atividades, ele desenvolveu e ampliou
entdo a ideia das teorias conhecidas como X e Y, relacionadas as estratégias de
lideranca e suas influéncias na natureza humana. McGregor prop6s entao que o ser
humano se distinguia em duas visdes, uma negativa, Teoria X, e a outra positiva,

Teoria Y.

Nota-se entdo que ha um certo controle de imposicéo sobre os funcionarios
em uma administracdo baseada na teoria X. As figuras de lideranca exercem seu
papel de uma forma controladora com imposicoes, as vezes até com ameacgas aos
seus funcionarios em uma controladoria com imposicdes, as vezes até com ameacas
aos seus funcionarios para que as atividades sejam cumpridas. O funcionario entéo

€ comparado a um objeto, como uma maquina ou equipamentos da empresa, ja que



ndo h& motivacdo e seu Unico intuito é realizar o trabalho em troca do salario ao fim
do més. Assim ndo existem objetivos a serem alcangados na organizacéo,
ocasionando conflitos de interesses entre os funcionarios e a organizacao. No que
diz respeito as empresas, estas também utilizam estratégias menos flexiveis e
autoritarias, ja que a forma de motivacao relacionada aos funcionarios quase sempre

€ mediante recompensas e puni¢des quando alcangados os objetivos.

Assim, McGregor sustenta que os trabalhadores sdo movidos por dinheiro ou
prémios, deixando de lado a satisfacéo referente a atividade ou funcdo que exercem,
atrelado também a baixa produtividade em consequéncia do temor da demissédo ou
dispensa. Mostrando que essas pessoas sd0 submissas e precisam sempre ser
lideradas e direcionadas nas suas atividades, mesmo nas acfes basicas e simples
do dia a dia, ja que ndo demonstram a caracteristica em assumir riscos e serem
proativas, Nos dias atuais ndo é dificil encontrar empresas que ainda utilizam a
abordagem da teoria X, pois algumas organizacdes precisam de uma administragéo
mais rigida perante os seus funcionarios, com o interesse em alcancar as suas metas
e manter a ordem no ambiente de trabalho. Esse tipo de lideranca com
caracteristicas da teoria X, ainda é comumente visto nas areas financeiras, contabil,

existindo uma maior cobranga.

No outro extremo esta a Teoria Y, conceituando o profissional como uma
pessoa com responsabilidades, proativa, que assume riscos e posicionamento
mediante problemas ou tomada de decisdes, demonstrando entéo perfis dinamicos,
com foco em objetivos e realizacdo no trabalho, movidas por desafios. Tendo como
base as potencialidades e desenvolvimento de cada individuo nas organizacdes,
dessa forma ocasionando uma melhora nos resultados j4 que existem condicbes

favoraveis para o desenvolvimento e a motivacdo no ambiente organizacional.

McGregor cita ainda na teoria Y, que o trabalho é algo natural e de certa forma
comparando aos momentos de lazer, pois ha incentivos para que o trabalho seja
realizado, e as recompensas estdo associadas tanto para a empresa quanto para os

funcionarios, j& que ambos tém suas metas e objetivos a serem alcancados.

Dessa forma, as teorias propostas por McGregor dividem-se em dois grupos
distintos nas organizacdes, na teoria X o0s profissionais demonstram nao ter

capacidade de obter resultados satisfatorios de forma autbnoma, precisando ser



liderados, e um segundo grupo onde nateoria Y, 0s profissionais sao autoconfiantes,
fazendo com que executem no ambiente de trabalho resultados esperados e
lucrativos. Faz-se perceber entdo que existem empresas que possuem o0s dois tipos
de profissionais e com a globalizacdo onde as informacfes percorrem o0 mundo em
segundos, leva a uma adaptacao das organizacdes neste contexto e a expectativa
dos profissionais cresce no que diz respeito ao retorno que as mesmas podem
oferecer em relacdo ao trabalho por eles realizado. Ambas as partes, se cobram e
esperam nessa relacdo que tente a aumentar ao longo dos anos, um retorno positivo

para o alcance de seus objetivos.
3.5 THEORIA DA NECESSIDADE DE RALIZA(;AO - MCCLELLAND

David McClelland, com sua Teoria da necessidade de Realizacdo, entende
qgue o individuo € um agente auténomo e diretamente responsavel pela sua vitéria

ou sua ruina.

Sua abordagem motivacional € uma das mais conceituadas e complexas
teorias acerca de motivagdo humana, preocupando-se com 0 que motiva o
comportamento, enfatizando a compreensao dos fatores internos dos individuos que
contribuem para que estes se comportem de determinada maneira, contrariando as
teorias do processo que buscam responder a questdo de como as pessoas sao
motivadas, encarando as necessidades internas, como apenas um elemento do

processo que motiva as pessoas a comportarem-se de determinada maneira.
A seguir os trés tipos de necessidades criadas por McClelland:
Necessidade de Realizagéo:

Pessoas que apresentam uma elevada necessidade de realizacdo buscam a
exceléncia. A pessoa deseja atingir objetivos que |he desafiem, em buscar fazer
sempre melhor e mais eficientemente e em obter reconhecimento por suas
conquistas. Dessa forma, tendem a evitar situacfes tanto com altos como com
baixos riscos. As pessoas com esta necessidade evitam situacdes de baixo risco
porque 0 sucesso que é atingido facilmente, ndo é uma realizagédo verdadeira. Em
projetos de alto risco, os individuos veem o resultado como uma oportunidade e néo

como algo vindo dos nossos proprios esfor¢os.

Necessidade de Afiliagéo:



Aqueles que apresentam uma alta necessidade de afiliagdo necessitam ter
relacbes harmoniosas com outras pessoas e precisam se sentir aceitos pelos demais
componentes de um grupo, comunidade ou sociedade. Essas pessoas tém uma

tendéncia a aceitar as normas do seu grupo de trabalho.
Necessidade de Poder:

A Necessidade de uma pessoa para o poder pode ser dividida em dois
diferentes tipos: 0s pessoais e 0s institucionais. Pessoas com necessidade de poder
pessoal, geralmente, necessitam um alto poder pessoal e sentem a necessidade de
comandar os demais. Essa necessidade, normalmente € vista como indesejada
pelas demais pessoas do grupo. Ja os individuos que necessitam do poder
institucional gostam de organizar as tarefas, deveres e esforcos dos demais

individuos, visando alcancar os objetivos daquele grupo.
4. SINDROME DE BURNOUT

O trabalho tem poder significativo na vida e cotidiano do individuo. Dedica-se
tempo e preparo para adesao de conhecimento, para que assim este possa estar
inserido no mercado de trabalho, completando e assumindo seu papel na sociedade.
Para tanto, as organizacbes tém-se atentado as relacdes entre trabalho e
trabalhador, como estratégias empresariais na obtencdo de resultados positivos,
identificando de que modo estas ocorréncias podem impactar negativamente as
organizacdes, uma vez que a instabilidade na saude do trabalhador funciona como
uma cadeia destrutiva com consequéncias na prestacdo do servi¢o atribuido e os

rendimentos da empresa.
4.1 DESCOBRINDO BURNOUT

A Sindrome de Burnout tem roubado a cena, atuante do papel principal na
esfera corporativa, ilustrando as consequéncias resultantes de atividades
ocupacionais. No entanto, o saber relacionado a Burnout inicia-se também a partir
das contribuicbes do entdo psicologo estadunidense Hebert J. Freudenberger,

nascido em Frankfurt, Alemanha em 26 de novembro de 1926.

O termo “Burnout”’, de origem inglesa, origina-se de duas palavras, Burn
(queimar) e out (fora) que se manifesta nos anos 70 e é resultante em processo de

esgotamento profissional, a partir de evidéncias nos sintomas do excesso de energia
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aplicados as atividades laborais. Para viabilizar o entendimento da Sindrome de
Burnout, é importante esclarecer o que é estresse, podendo identificar suas

diferencas.

Derivada do Latim, o termo “estresse” foi vulgarmente empregado no século
XVII, indicando cansaco ou fadiga. Mas tarde, em meados dos séculos XVIII e XIX,
foi relacionando a forca, esforco e tensdo (FARIAS, 1992 apud VIEIRA,
GUIMARAES; MARTINS, 1999).

4.2 EPIDEMIOLOGIA

Segundo dados do ISMA (2015) (Internacional Stress Management
Association), 70% dos brasileiros acabam tendo problemas com estresse, dos quais
30% podem desenvolver Burnout 30% ou seja, 1 entre 3 trabalhadores véo

apresentar um quadro relacionado a estafa mental.

A ISMA- Brasil concluiu que o Brasil ocupa o 2° lugar em nivel de estresse,

perdendo apenas para o Japao.
4.3 DEFINIC;OES E SINTOMATOLOGIA

A Sindrome de Burnout era conhecida como a Sindrome do Assistente
Desassistido (PORTERO; RUIZ, 1998) pela reduzida consideracdo aos
trabalhadores do servico de assisténcia em relacdo as condi¢cbes de suporte nas
atividades laborais, ou a sindrome do cuidador descuidado (GONZALEZ, 1995) pois
considera a falta de atencéo do trabalhador de ajuda consigo mesmo. Freudenberger
(1974), presume que todos os profissionais estdo susceptiveis ao Burnout. Apesar
da variedade de conceitos atribuidos, verifica-se um consenso entre 0s
pesquisadores de modo que todos tomam o universo do trabalho como fator
primordial para o desenvolvimento desta sindrome. Burnout é uma experiéncia
individual especifica do contexto do trabalho (MASLACH; SCHAUFELI,LEITER,
2001, p.407).

Tanto para o0 estresse quanto para o Burnout, encontra-se uma objecdo em
firmar um consenso entre os autores sobre a definicdo e um padréo explicativo.
Como postulado por Carlotto (2001) citado por Benevides-Pereira (2002), podem

subdividir as concepcdes tedricas em quatro grupos.
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Concepcao clinica

Sob esta 6tica, a sindrome de Burnout é caracterizada como um grupo de
sintomas, podendo levar o profissional da depresséo ao suicidio. Freudenberger € o
autor mais emblematico da concepcéao clinica e vé a sindrome como um estado e

NAo um processo.
Concepcéo sociopsicoldgica

Quase que paralelamente com Freudenberger, Maslach e Jackson,
psicologas sociais, identificaram os elementos socioambientais como auxiliares no
processo de avan¢o da Sindrome de Burnout. Sendo assim, aspectos peculiares
atrelados as condicdes e relacdes do trabalho facilitaria o aparecimento da sindrome:

Despersonalizacdo; Exaustdo emocional e realizacdo profissional.

E possivel encontrar uma gama de sintomas associados ao Burnout, com a

subdivisao tedrica em:

- Fisicos: fadiga Constante; Dores musculares ou osteomusculares;
Enxaqueca e Cefaleias; Problemas gastrointestinais; Imunodeficiéncias; Disfuncdes

sexuais; Problemas respiratérios.

- Psiquicos: Falta de atencdo e concentracdo; Alteracdes de memoria;
Impaciéncia; Sentimento de solidao; Lentificagdo do pensamento; Baixa autoestima
e auto aceitagédo; Desconfiancga.

- Comportamentais: Irritabilidade; Incapacidade para relaxar; Dificuldade na
aceitacdo de mudancas; Perda de iniciativa; Comportamento de alto risco; Aumento

no consumo de substancias licitas e até mesmo ilicitas; Suicidio.

- Defensivos: Tendéncia ao isolamento; Perda do interesse pelo trabalho e até

mesmo pelo lazer; Absenteismo; Ironia ou cinismo.
4.4 DIAGNOSTICO

Conforme esclarece o Ministério da Saude, o diagnostico é feito apos
avaliacao clinica realizada por um profissional especializada, sendo psiquiatra ou
psicologos orientando caso a caso, a partir de suas histdrias pessoais e contexto

atual de vida. Muitas pessoas ndo compreendem o que estd acontecendo e acabam
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por negligenciar o processo que pode se tornar algo mais sério. Na esfera do Sistema
Unico de Salde (SUS) o Centro de Atencdo Psicossocial (CAPS) oferece o

tratamento de forma integral e gratuita do diagnostico até as medicacoes.
4.5 TRATAMENTO

O inicio do tratamento est4 condicionado a um diagnéstico diferencial, pois
paciente com sintomas da Sindrome de Burnout quase sempre é diagnosticado com
outros tipos de transtornos como a depressao, o transtorno de humor e a ansiedade.
A demora desse diagndstico compromete o tratamento causando uma gravidade no

nivel de estresse que pode levar o paciente até mesmo a cometer suicidio.

Segundo a psicéloga Lipp (2016), o diagndstico diferencial de uma depresséo

causada por estresse ndo é tdo simples:

O diagndstico diferencial entre a depresséo sintoma de stress e outros tipos
de depressao, inclusive a biolégica que ocorre como efeito colateral de
medicamentos e a que faz parte do quadro de transtorno psiquiatrico, é
bastante complexo. Para se diferenciar depresséo sintoma de stress é
preciso analisar se a pessoa esta tendo que fazer um esforgo muito grande
para se adaptar a algo, como por exemplo [...] mudang¢a de emprego (LIPP,
2016, p.8 e 9).

No Brasil ndo se encontram dados estatisticos de suicidios ocorridos devido
a Sindrome de Burnout e se relacionados a Depressao.

Segundo Lipp (2016), nos Estados Unidos o nUmero de pessoas gue tentam
se suicidar chega a 70.000 mil por ano. No Brasil provavelmente existem 54 milhdes
de pessoas com depressado e desse numero cerca de 7,5 milhdes correm o risco de
cometer o suicidio. O Japao, de acordo com dados informados pela policia em 1998,
apresentava um indice de mais de 30 mil casos de suicidio devido ao trabalho. Em
2003 esse numero aumentou, passando a marca de 34.427 de ocorréncias. As
causas para o crescimento foi a crise econdbmica que se instaurou no pais e as
mudancas ocorridas no mercado de trabalho com o fim da estabilidade do emprego
(AGENCIA REUTERS, 2006).

A Sindrome de Burnout traz consequéncias indesejadas tanto para o
profissional quanto para o cliente e a instituicdo. Estratégias de enfrentamento séo

necessarias para atenuar os problemas existentes no ambiente de trabalho, diminuir
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as dificuldades, dar suporte aos trabalhadores, propiciar-lhes melhores condi¢des de
vida dentro e fora de organizacdo e, consequentemente, melhorar a qualidade do

cuidado prestado ao individuo.

Segundo Silva e Salles (2006), o tratamento ainda € feito pelo uso de
medicamentos, 0s antidepressivos e pela terapia. As outras formas de amenizar os
sintomas da Sindrome de Burnout encontra-se na pratica de atividades fisicas, nos
tratamentos alternativos como a hipnoterapia e acupuntura. A hipnoterapia € uma
aliada no combate ao estresse, ao minimizar as reac6es causadas pelas emocdes e

pelos pensamentos negativos e dessa forma aliviar o nivel do estresse.

O tratamento de hipnoterapia: “modifica o padrao de consciéncia, focando sua
atencdo por meio de uma inducdo ou de uma auto induc¢do concentrando a mente
de direcionando seus pensamentos e, com isso, intensificando a atividade cerebral”
ARAUJO apud SILVA; SALLES, 2016, p.241).

A acupuntura é uma alternativa. Ainda precisa ter a sua aplicabilidade
reconhecida pela ciéncia, mas ela tem sido uma aliada no alivio de sintomas nos
pacientes com alto grau de estresse, ao colocar agulhas em pontos especificos do
nosso corpo, liberado dessa forma os horménios da endorfina, serotonina e

dopamina.

E por ultimo, temos as atividades fisicas proporcionando uma melhor

qualidade de vida fisica e mental no combate aos sintomas do estresse.

Segundo o Dr. Drauzio Varella cintado por Silva e Salles (2016) “o exercicio
fisico diario feito por pelo menos trinta minutos ajuda o corpo na producdo de beta

endorfina”.

Todo esse processo de melhora inclui também o incentivo por parte dos
gestores e da disponibilizacdo de tempo e espaco para a realizacdo dessas praticas
de relaxamento e lazer, que sdo um ponto de grande importancia neste combate ao
estresse laboral, minimizando os danos aos profissionais e consequentemente,

melhorando os servigos prestados a populacao.

5. CONSIDERACOES FINAIS
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Evidente que a motivagdo no trabalho, é o objeto de estudo e atencdo por

diversos autores e suas vastas contribui¢cdes teoricas analisadas previamente.

Seus argumentos representam vertentes distintas que ao mesmo tempo se
aproximam, com especial interesse das organizacdes, relacionadas aos processos
de processos de motivacédo, contribuindo no reconhecimento e na classificagao das
necessidades humanas através de niveis e escalas, simultaneamente definindo e
especificando os comportamentos alinhados a tais necessidades, objetivando uma
maior valorizacdo na empresa, uma vez que reconhecimento é um fator que reflete
de forma positiva no comportamento do individuo, elevando sua autoestima e sua

autoconfianga.

O funcionéario ndo pode ser visto apenas como um objeto descartavel, nem
sendo necessario somente para a empresa obter lucro com o seu trabalho em
determinado momento. Precisa-se entdo reconhecer sua importancia, através de
estratégias que os valorizem e os motivem para se adequar as regras de
concorréncia e competitividade existentes no mercado de trabalho, j& que um

funcionario motivado faz o diferencial nos resultados das organizacoes.

Os investimentos ndo podem ficar limitados somente a maquinas de ultima
geracao e tecnologia. Todas essas melhorias dardao poucos resultados se nao houver
investimentos nas pessoas e no capital intelectual. Uma empresa é feita de pessoas,
que possam gerir, estruturar e os interesses individuais, pois para sobreviver
financeiramente as organizacfes necessitam de pessoas eficientes e que estejam

motivadas para que os lucros sejam alcancados.

Existem também alguns fatores que séo relevantes e acabam influenciando
na motivacdo e desempenho no ambiente organizacional, como: remuneracao,
relacdes interpessoais e lideranca. Assim € essencial que o estilo de gestéo propicie
um ambiente saudavel e positivo, pois acarretara consequéncias no relacionamento
com a equipe, nos aspectos profissionais e pessoais de cada funcionério, autoestima
e auto realizagcao como fatores que auxiliam ao reconhecimento e na possibilidade

de desenvolverem novas habilidades.

Desta forma, € de suma importancia compreender que a existéncia da
motivagdo nos funcionarios fera um comportamento favoravel, sendo um fator

determinante que concebe o desempenho satisfatorio e adequado na instituig&o.
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Assim, relacionar os niveis de motivacao no trabalho e a sindrome de Burnout nos
funcionarios € essencial para que as organizacbes compreendam tais teorias e,
ajusta-las a realidade corporativa para que haja a reducdo significativa de

colaboradores acometidos pela Sindrome de Burnout.
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