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RESUMO


O presente trabalho tem como objetivo geral apontar fatores do modelo de gestão que podem aumentar o estresse no trabalho. Nesse panorama, o trabalho foi dividido em seções para melhor entendimento de cada tópico, composto por gestão de pessoas, estresse ocupacional, fatores estressores no trabalho e síndrome de Burnout. Atualmente, o estresse sofrido pelas pessoas se difere de outras épocas, fato este relacionado às mudanças impostas, principalmente, pela competitividade e das exigências no ambiente organizacional, onde o estresse acaba se tornando uma perigosa ameaça, tanto para saúde dos trabalhadores, quanto para as empresas que perdem na produtividade, a qual é refletida pelas horas de trabalho perdidas pelo absenteísmo, além dos custos com despesas médicas. Em alguns casos, o estresse ocupacional não tratado pode gerar a síndrome de Burnout, caracterizada pelo esgotamento físico e psíquico em decorrência do trabalho. Tendo isso em vista, analisa-se causas e fatores influenciadores como formas para que ele possa ser evitado, ou tratado de forma correta. O aprofundamento do assunto pode estimular o desenvolvimento de estratégias que promovam melhor qualidade de vida e condições de trabalho.
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1. [bookmark: _Toc20836525]INTRODUÇÃO
No decorrer deste trabalho, será abordado mais detalhadamente sobre o estresse no ambiente de trabalho, suas causas, consequências positivas, negativas e efeitos.
Como objetivo geral apontar fatores no modelo de gestão que podem aumentar o estresse no trabalho, que atualmente atinge a maioria dos trabalhadores de diversas áreas, uma forma de alertá-los sobre cuidados que devem ser tomados para reduzir e prevenir o estresse nesse ambiente.
Entretanto, não são todas as empresas que investem no bem estar mental dos trabalhadores, por conta de duas vertentes, tempo ou recurso, os quais são necessários para tal. 
Nesse panorama, o trabalho será dividido em seções para melhor entendimento de cada tópico, que é composto por gestão de pessoas, estresse ocupacional, fatores estressores no trabalho e síndrome de Burnout.
Metodologicamente, essa pesquisa pode ser classificada quanto aos fins como descritiva e explicativa, e quanto aos meios como pesquisa bibliográfica. Teve início com a leitura de artigos acadêmicos, materiais disponibilizados na internet e livros de autores diversos.
Como questão problema, apresenta-se:
· O estresse ocupacional pode interferir na produtividade?
· Quais as consequências para a organização, se o estresse ocupacional não for percebido?




2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Gestão de Pessoas

Para melhor entendimento do que seja gestão de pessoas, é necessário antes explicar o que se entende por gestão de pessoas. 
Para Chiavenato (2010 p. 8) a Gestão de Pessoas é uma área muito sensível à mentalidade que predomina nas organizações. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de vários aspectos, como a cultura que existe em cada organização, da estrutura organizacional adotada, das características do contexto ambiental, do negócio da organização, da tecnologia utilizada, dos processos internos, do estilo de gestão utilizado e deu uma infinita de outras variáveis importantes. 

Gestão de pessoas compreende a um conglomerado de políticas e práticas utilizadas para nortear os aspectos de pontos gerenciais vinculados às pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento, seleção, treinamento, recompensas e avaliação de desempenho. (CHIAVENATO, 1999, p. 38)

Ou seja, Gestão de Pessoas tem como objetivo administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano nas organizações.

A gestão de pessoas desenvolve os referenciais e viabiliza os negócios em todo o mundo, agregando valor às decisões corporativas sobre planejamento de recursos humanos, desenvolvimento, de lideranças, gerenciamento de talentos e ajuste às condições de cada local que a empresa faz negócios. (MAXIMIANO, 2014, p. 10-11)

Daí, ser essencial lembrar que a gestão de pessoas tende à valorização dos profissionais e do ser humano.

Empresas são feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da gestão de pessoas está na contribuição conceitual e prática para uma vida humana mais saudável e com resultados legítimos de produtividade, qualidade e desenvolvimento e competitividade sustentável. (FRANÇA, 2009, p. 3)

Segundo Chiavenato, as empresas veem as pessoas da seguinte forma.


Durante esse contexto, a questão básica é escolher entre tratar as pessoas como recursos organizacionais ou como parceiras da organização. Os empregados devem ser tratados como recursos humanos. Como recursos, eles são padronizados, uniformes, inertes e precisam ser administrados, o que envolve planejamento, organização, direção e controle de suas atividades, já que são considerados sujeitos passivos da ação organizacional. Daí a necessidade de administrar os recursos humanos para obter deles o máximo rendimento possível. Nesse sentido, as pessoas constituem parte do patrimônio físico na contabilidade organizacional. São recursos da organização, o que significa “coisificar” as pessoas. (CHIAVENATO, 2010 p. 10)

Barbieri dá ênfase ao conhecimento do comportamento humano e organizacional das pessoas. Ao afirmar que:

Os executivos e profissionais que lidam direta ou indiretamente com o ser humano, nos diversos processos de gestão de pessoas, devem aprofundar seu conhecimento do comportamento humano e organizacional. Isso é necessário para atuar em diversos sistemas, metodológicos e processos de RH, como em recrutamento e seleção, treinamento e desenvolvimento, avaliação de potencial e desempenho, liderança e coaching. (BARBIERI, 2014 p.5)

Marras (2000, p. 253) define gestão estratégica de pessoas como “a gestão que privilegia a otimização dos resultados finais da empresa e da qualidade dos talentos que a compõem”.
Para Maximiano (2014, p.10) talento é a palavra chave na moderna gestão de pessoas, especialmente, quando associada a jovem. Um jovem talento tem habilidades acima da média e todas as empresas desejam trazer os jovens talentos, para compor as suas equipes ou times.
É importante lembrar que o gestor gerencia pessoas, podendo ser uma pequena equipe de uma microempresa ou uma equipe de uma multinacional, nesse sentido, o grande desafio é conseguir incentivá-las, estimulá-las, motivá-las e fazer com que os objetivos da organização sejam seus objetivos, que além de ser o seu sustento, seja seu grande prazer. 

Gestão de pessoas é um tema muito importante. Primeiro, porque é dentro das empresas, que passamos a maior parte do nosso dia. Segundo, porque as empresas podem ser tudo, mas nada serão se não houver pessoas a definir lhes a visão e o propósito. (VERGARA, 2010, p.9)

Ainda dentro da Gestão de Pessoas, existe um conjunto de competências e atributos que constituem o capital humano de uma organização.

2.2. Estresse Ocupacional

O estresse ocupacional já vem ganhando um espaço significativo na vida dos trabalhadores há algum tempo. Seja em função da quantidade de trabalho a ser realizado em um curto prazo, o que gera muitas horas extras, entre outras situações que levam ao estresse no ambiente de trabalho.
De acordo com Selye (1965, p. 84 - 92) a palavra ‘estresse’ vem do termo inglês stress e delimita qualquer reação do organismo que ocorra de forma inespecífica diante de qualquer exigência. O autor ainda classifica o estresse em duas vertentes: o estresse (estresse agradável) e distresse (estresse não agradável em doenças crônicas ou prolongadas).
O conceito de estresse foi primeiramente descrito por Selye, em 1936 (apud Helman, 1994; Gasparini e Rodrigues, 1992). Selye (1959) definiu estresse como sendo, essencialmente, o grau de desgaste total causado pela vida. 	
Contudo, no século XVII, o termo foi utilizado por Robert Hooke, no campo da Física, para designar uma pesada carga que afeta uma determinada estrutura física (Lazarus, 1993, p. 1 - 21). Etimologicamente, estresse deriva do latim stringere, significando apertar, cerrar, comprimir (HOUAISS et al., 2001).

Um fator estressante no trabalho é uma condição ou situação que requer uma reação adaptativa por parte do funcionário. Ser repreendido, ter pouco tempo e ser informado da possibilidade de ser demitido são todos exemplos de fatores estressantes no emprego. (JEX E BEEHR, 1991, p. 311 - 365)

O desgaste no trabalho é uma reação negativa, por parte de um funcionário, a um fator estressante, como raiva, ansiedade ou um sintoma físico, como uma dor de cabeça. Jex e Beehr (1991, p. 311 - 365), categorizam os desgastes em: reações psicológicas; reações físicas e reações comportamentais. 	
As reações psicológicas envolvem reações emocionais como ansiedade e frustração. As reações físicas incluem sintomas como dores de cabeça e dor de estômago, e doenças como o câncer. 	
As reações comportamentais são reações aos fatores estressantes no trabalho e incluem uso de drogas (por exemplo, bebidas alcoólicas), tabagismo, acidentes e comportamento contraproducente no trabalho. 
Fontana (1994, p. 84 - 92) cita os efeitos emocionais do estresse excessivo tais como as tensões físicas e psicológicas, redução da capacidade de relaxamento muscular generalizado e de desligamento dos problemas pessoais. 
Além disso, pode ocorrer ansiedade, aumento da hipocondria e de queixas imaginárias que potencializam os problemas reais, incapacidade de sentir bem-estar, mudanças bruscas de personalidade, desleixo e relaxamento nas atividades cotidianas. 
Pode, ainda, desencadear a depressão e a sensação de desamparo, entusiasmo diminuído e sentimento de falta de poder diante dos próprios sentimentos e tudo que os envolva. 
As reações de estresse são naturais e necessárias para a vida do indivíduo, porém, podem representar perigo ao funcionamento dos sistemas orgânicos e psicológico do ser humano.
 Estresse é a resposta que dá ao indivíduo o significado do momento que está vivenciando, pois, um acontecimento estressante pode ser vivido com alegria por uma pessoa, e com sofrimento por outra. (FAVASSA et al., 2005, p. 84 - 92). O estresse ocupacional pode ser definido por meio da delimitação e enfoque nos estressores organizacionais. 

Essa delimitação permite a diferenciação de dois tipos de estudo, a saber, os que enfocam o estresse ocupacional, relacionado ao ambiente de trabalho, e os que investigam o estresse de forma geral. No caso do estresse ocupacional, os estudos buscam analisar os preceptores de estresse relacionados ao ambiente de trabalho. (PASCHOAL et al., 2004, p. 45 - 52)

Ao contrário do que muitos pensam, o estresse nem sempre é algo negativo e também não é uma doença e sim uma resposta psicológica, fisiológica e comportamental. Existem dois tipos de estresse, sendo eles classificados como: positivo e negativo.

2.3 Fatores Estressores no Trabalho

São várias condições que podem desencadear o estresse no ambiente de trabalho, dentre elas, destacam-se: conflito com colegas, carga excessiva de trabalho e estresse de pacientes. Existem vários tipos de fatores estressores no trabalho, entre eles destacam-se: a ambiguidade e conflito de papéis, fatores sociais estressantes, política organizacional e controle.

2.3.1. Ambiguidade e conflito de papéis

Ocorre quando o funcionário não sabe ao certo qual é sua função específica na empresa, devido à alta demanda de trabalho em funções diferentes. Para Spector (2012, p.91) muitos supervisores deixam de dar orientações e direcionamentos claros para seus subordinados, levando a ambiguidade sobre o que se espera que o funcionário faça.
Quando surgem demandas incompatíveis, seja no trabalho (intrapapeis) ou fora dele (extrapapeis), acontece o conflito de papeis.

O conflito intrapapeis surge de inúmeras demandas no trabalho. Por exemplo, dois supervisores podem mandar o funcionário realizar tarefas incompatíveis. Um pode demandar que o funcionário seja mais meticuloso e o outro pode exigir que o funcionário trabalhe mais rápido. Essas exigências são incompatíveis no sentido de que o funcionário teria de trabalhar lentamente para ser mais meticulosa a incompatibilidade seria refletida no conflito de papeis. O conflito extrapapeis ocorre entre demandas no trabalho e fora dele. Esse tipo de conflito normalmente ocorre quando os funcionários têm filos e as necessidades deles entram em conflito com as demandas do trabalho. Quando o funcionário tem um filho que adoece, ele pode precisar faltar ao trabalho, o que leva a um conflito de papeis. Esse tipo específico de conflito de papeis é discutido na próxima seção, sobre conflito trabalho-família. (SPECTOR, 2012, p.91)	

As pesquisas sobre a ambiguidade e o conflito de papeis tem se concentrado, principalmente, nos desgastes psicológicos. Os resultados da metanálise conduzida por Jackson e Schuler (1985, p. 16 - 78) demonstraram que os altos níveis de ambos os fatores estressantes de papéis são associados a baixos níveis de satisfação no trabalho e altos níveis de ansiedade/tensão e intenção de se demitir do emprego.
 Glazer e Beehr (2005, p. 467 - 487) demonstraram que as variáveis dos papeis se correlacionam com desgastes psicológicos não apenas nos estados Unidos, mas também na Hungria, na Itália e no Reino Unido.
De acordo com, Tubre e Collins (2000, p. 155 - 169) as correlações com desgastes comportamentais, como absenteísmo e desempenho no trabalho são relativamente desprezíveis na maioria dos estudos. Fried et al., (1998, p. 19 - 27) aprimoraram a medida típica de desempenho no trabalho solicitando informações especificas sobre o desempenho (como “o funcionário recebe as tarefas mais difíceis do departamento” e “o funcionário é capaz de interpretar diagramas técnicos”), ao invés das classificações mais tradicionais de qualidade e quantidade de trabalho. As correlações da ambiguidade e do conflito de papeis com essa medida de desempenho no trabalho foram consideravelmente mais elevadas do que as normalmente encontradas, sugerindo que os pesquisadores precisam atentar mais para a qualidade das medidas de desempenho nos estudos futuros. Naturalmente, é necessário conduzir estudos de replicação antes de tirar conclusões a respeito.

A pouca importância desses fatores é reforçada por estudos nos quais os funcionários são solicitados a relatar o evento mais estreante que lhes ocorreu no passado recente. Incidentes que refletiam ambiguidade e conflito de papeis raramente foram mencionados. (LIU et al., 2007, p. 209 - 239)

2.3.2. Fatores sociais estressantes 

Quando solicitado o relato dos incidentes mais estressantes que ocorreram recentemente no trabalho, os funcionários, com frequência, mencionam ocorrências envolvendo relacionamentos com as pessoas (LIU et al., 2007, p. 312). 	
No ambiente de trabalho é onde os trabalhadores passam a maior parte do tempo, por esse e outros motivos, é essencial um bom relacionamento uns com os outros, assim, tornando os relacionamentos mais harmônicos. Uma convivência ruim com os colegas de profissão pode causar um grande desgaste mental, consequentemente, físico.
Incidentes estressantes envolvendo outras pessoas são chamadas de fatores sociais estressantes e incluem conflitos interpessoais, bem como ser destratado por membros da organização (como colegas, supervisores ou subordinados), e não membros (clientes, pacientes ou público em geral). Os conflitos interpessoais ocorrem quando as pessoas se desentendem ou brigam. Eles podem variar de pequenos desentendimentos e acaloradas e desagradáveis brigas que podem chegar à agressão física. Bowling e Beehr (2006, p. 312 - 313) conduziram uma metanálise de 28 estudos correlacionando o conflito interpessoal com desgastes no trabalho. Eles descobriram que o conflito se correlaciona com os desgastes físicos de problemas de saúde (por exemplo, dores de cabeça e dor de estomago) e os desgastes psicológicos de ansiedade, depressão e insatisfação no trabalho. 	
Dormann e Zapf (1999, p. 312 - 313) conduziram um estudo longitudinal na Alemanha oriental, de 1990 a 1991, avaliando uma amostra de trabalhadores antes e depois da reunificação do país. Eles conduziram um levantamento com uma amostra de funcionários incluindo escalas de fatores sociais estressantes (conflitos e relacionamentos ruins com colegas e supervisores) e sintomas depressivos (sentimentos de tristeza e inutilidade) e descobriram que os fatores sociais estressantes se correlacionaram com sintomas depressivos com o passar do tempo, sugerindo que relações ruins levaram a desgaste psicológico. 
O conflito interpessoal presume uma interação de mão dupla entre duas ou mais vítimas individuais sendo destratadas, de alguma forma, por um ou mais perpetradores. Fatores estressantes como esses podem variar de formas relativamente brandas de incivilidade a formas mais intensas de abuso e agressão verbal. Algumas vezes, incidentes como esses podem se agravar até se transformarem em confrontos físicos e até violência. Como ocorre com a violência, atos não físicos podem ser perpetrados por indivíduos dentro e fora da organização.
 Independentemente de o perpetrador ser um membro da organização, como um colega ou supervisor (HERSHCOVIS, 2010, p. 314) ou for de fora dela, como um cliente (Milam, Spitzmueller & penney, 2009, p. 314) pode ser estressante ser alvo de maus-tratos. Experiências como essas foram associadas a uma série de desgastes, tanto psicológicos, quanto físicos, como ansiedade, depressão, sintomas como dores de cabeça e insatisfação no trabalho (BOWLING E BEEHR, 2006, p. 998- 1012).
 Como explicado por Lim et al., (2008, p. 314) a incivilidade consiste em atos verbais de baixa intensidade de grosseria e insensibilidade que nem sempre são claramente voltados a magoar ou prejudicar alguém. Isso pode consistir em fazer comentários pejorativos ou observações sarcásticas, direcionar olhares hostis ou ignorar alguém. O elemento em comum é que a vítima sente que foi tratada desrespeitosamente, apesar de o perpetrador poder não sentir que a ofendeu. 

Dessa forma, a incivilidade é em grande parte uma questão pessoal no sentido de que a mesma experiência não será interpretada da mesma forma por todas as vítimas. Mesmo assim, foi constatado que indivíduos que sentem serem alvos de incivilidade relatarão sintomas de desgaste, como angustia emocional e insatisfação no trabalho. (LIM et al, 2008, p. 95 - 107)

Formas mais extremas de maus-tratos podem envolver casos claros de abuso que, no extremo, podem ser considerados formas de Bullying (RAYNER E KEASHLY, 2005, p. 314). O Bullying é um padrão repetido de comportamento abusivo direcionado a alguém ao longo do tempo, podendo consistir em atos verbais e físicos, com alguns perpetradores recorrendo à agressão física e ameaças de violência.
 Apesar de muitas vezes se considerar que o Bullying envolve um único perpetrador que pode escolher um ou mais indivíduos como alvos, essa prática no ambiente de trabalho pode envolver vários perpetradores contra uma única pessoa, um fenômeno algumas vezes chamado de mobbing, (ZAPF E EINARSEN, 2005, p. 314) e mais prevalente na Europa que na América do Norte. Zapf e Einarsen (2005, p. 314) se referiam ao bulying e ao mobbing como formas extremas de fatores sociais estressantes que podem ter graves efeitos sobre as vítimas.
Além dos desgastes emocionais e físicos, os indivíduos expostos a esse fator estressante podem precisar de tratamento médico e mostrar sinais de desgastes severo, similar ao transtorno de estresse pós-traumático.

2.3.3. Política organizacional

A política organizacional é a percepção por parte dos funcionários de que colegas e supervisores se envolvem em comportamentos em causa própria, colocando os próprios interesses acima da organização e de outras pessoas. 
Além disso, as recompensas são percebidas como baseadas em favoritismo, e não em mérito (KACMAR E CARLSON, 1997, p. 314). A política organizacional pode ser considerada um fator estreante por levar a desgaste. Por exemplo, Hochwarter et al., (2003, p. 314) conduziram um levantamento com 311 funcionários de uma variedade de organizações e descobriram que as percepções da política organizacional são associadas a desgastes tanto psicológicos quanto físicos.
 De forma similar, Vigoda (2002, p. 314), em uma série de três estudos Israelenses, constatou que a política organizacional se associa a desgastes psicológicos e físicos, bem como a um baixo nível de comprometimento no emprego e satisfação reduzida no próprio.
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2.3.4. Controle

O controle ocorre quando é o funcionário quem decide quando, onde, a forma de trabalhar e quais as funções que serão realizadas.  

Os funcionários com alto nível de controle têm liberdade de determinar os próprios horários de trabalho, escolher as próprias tarefas e decidir como realiza-las. Os estudos sobre controle consolidados na metanálise, dizem respeito as percepções dos funcionários sobre o nível de controle que tem no trabalho. (SPECTOR, 1986, p. 1005 - 1016)

 Na maioria desses estudos, o controle e os desgastes foram avaliados com questionários dados aos funcionários. Esse tipo de estudo dificulta saber se os desgastes no trabalho resultam do controle percebido ou se este resulta dos desgastes. Talvez os funcionários que não gostam do trabalho, funcionários com baixo comprometimento ou com saúde debilitada percebam seu trabalho como de baixo controle, apesar de poder não ser esse o caso. 
Como foi observado acima, há evidencias de que o modo como as pessoas se sentem em relação ao trabalho afeta sua percepção de emprego, inclusive de quanto controle elas podem ter Spector, (1992, p. 123 - 151). 

Em outras palavras, o suposto desgaste pode ser a causa do suposto fator estressante, e não o contrário. Para complicar ainda mais as coisas, foi constatado que os funcionários que apresentam um bom desempenho no trabalho recebem mais controle. (DANSEREAU et al.,1975, p. 46 - 78)

 Talvez o controle adicional concedido aos funcionários de bom desempenho também melhore sua satisfação no trabalho. Ao invés de o desgaste ser causado pelo fator estressante, o fator estressante é causado pelo desgaste. No entanto, através de alguns estudos do controle objetivo pode-se  tirar conclusões mais seguras sobre o papel desse fator no estresse ocupacional. Estudos de controle objetivo ou real ajudam a solucionar o problema da interferência dos efeitos do controle sobre os desgastes porque não dependem de relatos dos próprios funcionários sobre o controle. 
Em outras palavras, é possível  tirar conclusões sobre os efeitos do baixo controle avaliados independentemente da percepção ou avaliação do próprio funcionário. Os resultados com medidas objetivas nem sempre são iguais aos resultados baseados em relatos de controle. 

2.4. Síndrome de Burnout

A Síndrome de Burnout, ou esgotamento profissional, decorre a exposição prolongada ao estresse no trabalho. O termo em inglês significa, em outras palavras, a sensação de estar sendo incendiado por fogo.
Para Beehr et al., (2010, p. 320 - 321) Síndrome de Burnout tem sido associada a fatores estressantes como ambiguidade e conflito de papeis.
A síndrome de Burnout também chegou a ser correlacionada com um maior risco de doença cardiovascular (MELAMED et al., 2006, p. 327 - 353).
A Síndrome de Burnout deve ser levada a sério pois quando o funcionário apresenta seus sintomas, ele já está num nível elevado de estresse. Como consequência, ela pode causar muito desgaste mental, emocional e, consequentemente, físico, entre outros malefícios. Assim, prejudicando o rendimento do funcionário. 

As pesquisas sugerem duas maneiras de reduzir a síndrome de Burnout. Para começar ela pode ser amenizada com um descanso ou uma trégua do trabalho, distanciando-se psicologicamente dele ou esquecendo-se do serviço quando o funcionário estiver fora da organização (FRITZ et al.,2010, p. 977 - 983) ou tirando férias. (FRITZ et al., 2006, p. 936 - 945)

Acúmulo de tarefas, cobranças excessivas, perfeccionismo e foco exclusivo no trabalho como fonte única de prazer levam ao esgotamento físico e mental. Esse desgaste resulta em um cansaço devastador e à falta absoluta de energia (energia vital). Toda sua reserva de energia está esgotada. 
No lugar da motivação, surge irritação, falta de concentração, desânimo e sensação de fracasso. Esses são alguns dos indícios de uma doença cruel e de difícil diagnóstico que avança nos profissionais da área da saúde, nas empresas e escolas.
Infelizmente, os efeitos das férias provavelmente serão efêmeros, com os níveis de Burnout sendo recuperados depois de algumas semanas de volta ao trabalho. Em segundo lugar, sugere-se que as organizações encorajem os gestores a proporcionar apoio emocional aos funcionários, dando feedback positivo e se envolvendo em discussões sobre os aspectos positivos do trabalho como um meio de reduzir a Síndrome de Burnout. (KAHN et al., 2006, p. 793 - 807)

Verificou-se que os sentimentos de Burnout se correlacionam com muitas variáveis de fatores estressantes e desgastes no trabalho e pode ser considerado um tipo de desgaste. 
Segundo estimativa da International Stress Management Association no Brasil (Isma-BR)  dos mais de 100 milhões de trabalhadores brasileiros, cerca de 30% sofrem com a síndrome de Burnout. A proporção é semelhante a do Reino Unido, onde um a cada três habitantes (mais de 20 milhões de pessoas) enfrenta o problema.
 A Alemanha é conhecida por ter sua carga horária de trabalho reduzida entre os países desenvolvidos, 2,7 milhões de pessoas, cerca de 8% da força de trabalho apresentam sinais da Síndrome de Burnout. A síndrome de Burnout já é  um problema mundial, e que, segundo especialistas, aumentam a cada ano e causa danos à saúde e à economia. Em nosso país, a falta de produtividade causada pela exaustão gera prejuízo de 3,5% ao PIB (Produto Interno Bruto), conforme cálculos feitos.
Essa síndrome seria o desejo de ser o melhor e sempre demonstrar alto grau de desempenho, outra fase importante dela, é que o portador de Burnout mede a autoestima pela capacidade de realização e sucesso. O que tem início com satisfação e prazer termina quando esse desempenho não é reconhecido (FREUDENBERGER, 2017). 
Nesse estágio, a necessidade de se afirmar e o desejo de realização se transformam em obstinação e compulsão; o paciente nesta busca sofre, além de problemas de ordem psicológica, forte desgaste físico, gerando fadiga e exaustão.
3. METODOLOGIA

A metodologia aplicada nesse estudo constitui-se quanto aos fins de pesquisa descritiva e explicativa. Para Gil (2008, p. 28) a pesquisa descritiva “têm como objetivo primordial a descrição das características de determinada população ou fenômeno ou o estabelecimento de relações entre variáveis. São inúmeros os estudos que podem ser classificados sob este título e uma de suas características mais significativas está na utilização de técnicas padronizadas de coleta de dados”.  E, segundo Vergara (2007, p. 47) “pesquisa explicativa tem como principal objetivo tornar algo inteligível, justificar-lhe os motivos. Visa, portanto, esclarecer quais fatores contribuem, de alguma forma, para a ocorrência de determinado fenômeno”.
Entretanto, aos meios documentais e bibliográficos, Vergara (2007, p. 48) diz que “a investigação documental é a realizada em documentos conservados no interior de órgãos públicos e privados de qualquer natureza, ou com pessoas: registros, anais, regulamentos, ofícios e outros”, e a “pesquisa bibliográfica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrônicas, isto é, material acessível ao público em geral”.

4. ANÁLISE E DISCUSSÃO

Segundo o site (www.ismabrasil.com.br), publicado no ano de 2017, para se sentir sob pressão, os motivos mais comuns são:

1. Volume de trabalho
2. Pressão por resultados
3. Mudança (e piora) na gestão
4. Estilo de gestão do chefe
5. Corte de gastos
6. Reestruturação da empresa
7. Insegurança no trabalho
8. Relação com o chefe 
9. Dificuldade ou pressão na vida pessoal
10.  Relacionamento com os colegas 

Fonte: Chartered Institute of Personnel and Development (ReinoUnido).

Ainda sobre pressão no trabalho, a figura 1 abaixo mostra a frequência em que as pessoas se sentem pressionadas devido aos motivos citados anteriormente.
Figura 1








Fonte: (www.ismabrasil.com.br), acesso: outubro de 2019.

De acordo com o site (https://www.super.abril.com.br) a International Stress Management Association (Isma-BR - https://www.super.abril.com.br) estima-se que 32% dos trabalhadores brasileiros sofram com esse tipo de stress (burnout). Em um ranking de oito países, de acordo com Isma-BR, o Brasil encontra-se à frente da China e dos Estados Unidos – e perdendo apenas para o Japão, onde 70% da população apresenta os sintomas do Burnout.
Atualmente, a síndrome de Burnout é considerada um problema mundial e já aparece registrada no CID-10 (Classificação Estatística Internacional de Doenças e Problemas Relacionados à saúde).
O estresse torna o trabalhador menos produtivo. E o corpo e a mente mostram isso através da dispersão, do pensamento acelerado que, muitas vezes, paralisa o indivíduo, atrasando mais as suas tarefas e decisões a serem tomadas, desde as mais simples, às mais complexas.  Gera, também, insônia, um fator que compromete a produtividade do trabalhador. 
Certamente que nenhum trabalhador gostaria de passar pelos sintomas causados pela síndrome de Burnout. A psicóloga Ana Maria Rossi, da Internacional Stress Management Association no Brasil (Isma-BR) diz que, quem busca a perfeição e centraliza tarefas, precisa mudar comportamento. 
Dentro desse assunto, busca-se através do site (www.ismabrasil.com.br) maneiras de reduzir ou até evitar que o funcionário chegue a esse ponto. 
De acordo com estudos, realizados no ano de 2017, para os trabalhadores conseguirem bom desempenho, entender os próprios limites é o primeiro passo, ensina a psicóloga, que lista dez dicas para melhorar o dia a dia, citadas na lista abaixo:

	

	1. Identifique seus limites

	2. Não extrapole seus limites por períodos frequentes ou prolongados

	3. Se fizer uma jornada mais longa, compense dormindo e comendo bem

	4. Liste os projetos e estabeleça prioridades 

	5. Delegue tarefas, não centralize as responsabilidades

	6. Aprenda a dizer “não” para evitar sobrecarga

	7. Evite buscar a perfeição

	8. Para se acalmar, inspire pelo nariz dilatando os músculos do abdômen. Expire contraindo os músculos 

	9. Faça um exercício físico ao menos três vezes por semana

	10. Ria com frequência, mesmo que forçado



Fonte: Revista FEHOESP 360.

5. CONSIDERAÇÕES FINAIS

Foi possível constatar através de pesquisas realizadas para o desenvolvimento do presente trabalho, que é de extrema importância o conhecimento do estresse ocupacional no dia a dia das empresas e de seus funcionários, considerando-se o objetivo geral que foi apontar fatores no modelo de gestão que podem aumentar o estresse no trabalho, que atualmente atinge a maioria dos trabalhadores de diversas áreas, uma forma de alertar os trabalhadores, através da gestão de pessoas, sobre cuidados que devem ser tomados para reduzir e prevenir o estresse nesse ambiente.
Com relação ao objetivo, é possível identificar que existem diversos fatores causadores de estresse no ambiente de trabalho, como observamos no decorrer do trabalho. Um deles é quando surge o conflito de papéis, que ocorre quando o funcionário se vê diante de demandas incompatíveis, seja dentro do trabalho, no decorrer de inúmeras demandas (intrapapeis)  ou não só dentro das demandas do trabalho, mas como também fora dele (extrapapeis).
Observou-se, também, através de pesquisas, que quando se é solicitado relatar os incidentes mais estressores que ocorrem no trabalho, os funcionários frequentemente mencionam ocorrências envolvendo relacionamento com as pessoas. Pois, conseguir ter uma boa convivência, é um elemento primordial para o bem estar, e não se dar bem com os outros, pode ser uma fonte grave de desgaste. De fato, vale lembrar que os empregados passam tanto tempo no trabalho, que os relacionamentos entre si, podem se constituir em um dos mais importantes de suas vidas.
Vale enfatizar que a exposição prolongada do estresse no trabalho pode acarretar o surgimento da Síndrome de Burnout, ou Esgotamento Profissional, que chegou a ser associada com um maior risco de doença cardiovascular.
Entretanto, o esgotamento profissional pode ser amenizado com terapia proporcionada pela empresa, sugerido pela gestão de pessoas, e também com um pouco de descanso  do trabalho, sendo distanciado psicologicamente ou esquecendo do serviço enquanto se estiver fora da organização.  Pois, o acúmulo de tarefas, cobranças excessivas, perfeccionismo e o foco total no trabalho como fonte única de prazer, são elementos fortes que podem levar ao esgotamento físico e mental. O que resulta em um cansaço devastador e leva a falta de energia absoluta.
Conclui-se, então, que o estresse ocupacional deve ser tratado de modo primordial, não só nas empresas, mas também no dia a dia das pessoas, pois se não for dada a importância necessária para o problema, pode ocasionar sérias consequências. 
Para futuras pesquisas, pretende-se investigar com mais detalhes a variedade de sintomas que levam o indivíduo ao estresse ocupacional, pois deve-se tornar um dos assuntos primordiais nos tempos modernos, levando em conta que, se não tratado com sua devida importância, pode ocasionar consequências graves à saúde da pessoa e prejuízos organizacionais.
O trabalho apresenta limitações, pois a pesquisa abrange abordar as causas do estresse ocupacional.
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