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RESUMO

Sindromes podem transformar-se em argumentos para os discursos individualizantes que
culpabilizam o trabalhador. Ainda assim, podem trazer visibilidade para as perversdes
organizacionais. O objetivo do estudo foi mapear e analisar as publicacdes brasileiras sobre
a Sindrome de Burnout em profissionais de Recursos Humanos. Para tanto, procedeu-se a
busca bibliografica nas bases de dados eletrdnicas da Scientific Electronic Library Online -
SciELO (sem periodo definido) e Portal da Coordenagéo de Aperfeicoamento de Pessoal de
Nivel Superior - CAPES (janeiro de 2005 a janeiro de 2015) de estudos que continham
“Sindrome de Burnout” ou “Burnout”. Foram identificadas 208 publicagbes no Portal Scielo e
145 no Portal CAPES, sendo que em apenas duas delas os sujeitos das pesquisas foram os
trabalhadores de Recursos Humanos.

Palavras chave: Sindrome de Burnout; Adoecimento; Recursos Humanos.

ABSTRACT

Syndromes may turn into arguments for individualizing speeches blaming the worker. Siill,
they can bring visibility to organizational perversions. The objective of the study was to map
and analyze the Brazilian publications on the Burnout Syndrome in Human Resources
professionals. Therefore, it proceeded to the literature search in electronic databases
Scientific Electronic Library Online - SciELO (no set period) and Higher Education Personnel
Training Coordination - CAPES Portal (January 2005 to January 2015) studies that contained
"Burnout Syndrome" or "Burnout”. 208 publications were identified in the SciELO Portal and
145 in the CAPES Portal, and in only two of the subjects of the research were employees of
Human Resources.
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Revista Pensamento e Realidade




45

1. CONSIDERACOES INICIAIS

7 z

O que é uma sindrome? Um adoecimento individual no qual o trabalhador é o Unico
responsavel por ndo ter se prevenido? Ou, ainda, a responsabilidade do individuo por ter
sido “fragil” perante algum estimulo do ambiente? O caminho que conduziu a essa reflexdo
decorreu da proximidade entre o universo de profissionais no exercicio da docéncia
universitaria, em disciplinas de gestdo de pessoas, e de outros, atuantes em consultoria de
Recursos Humanos ou na area de Psicologia Clinica. Essa proximidade permitiu presenciar,
em diferentes contextos e com diferentes perspectivas, diversas situacbes em que o
sofrimento do trabalhador de Recursos Humanos (RH) chegava a propor¢cdes alarmantes.
Esse trabalhador, que € o responséavel por desenvolver, implantar e gerenciar diferentes
praticas administrativas que envolvem e impactam, de modo direto e indireto, a maioria das
pessoas da organizacdo (se nao todas), tem sofrido pressGes e assédios morais que
prejudicam ndo apenas sua saude mental, mas também dos profissionais por ele atendidos.
Nesse contexto, uma questdo importante emerge: como atender o outro, gerenciar sua
carreira, avaliar praticas perversas das liderangas, entre outros, se muitas vezes é o proprio
trabalhador de Recursos Humanos quem sofre tal problema?

E por que usar a expressao “sindrome”, se ha um reducionismo e um apelo quase sempre
individual ao adoecer? Provavelmente porque esta tem sido a linguagem hegeménica
organizacional e uma das Unicas que traz visibilidade ao sofrimento do trabalhador, seja em
ambito juridico (processos por assédio moral, por exemplo), afastamentos segurados pelo
Instituto de Seguridade Social (INSS) e outras penalizagbes organizacionais (como uma
organizacdo ter sua imagem borrada no mercado ou néo ser eleita uma das “Melhores
Empresas para se Trabalhar”). Assim, entende-se que aqui vale o uso da expresséo
“sindrome”, desde que consideradas as armadilhas e o0s reducionismos que podem
associar-se ao seu uso. Vale destacar que a Sindrome de Burnout j& € citada pelo Ministério
da Saude, mas que, ainda assim, parece pouco pensada em ambito dos profissionais de
Recursos Humanos — talvez porque as dificuldades que emergem do trabalho sejam, em
diferentes épocas e contextos, naturalizadas como se fossem parte inerente das atividades
de producéo.

O sofrimento ocasionado pelo trabalho se apresenta como um importante problema
psicossocial que afeta a qualidade de vida das pessoas e, por conseguinte, dos profissionais
das mais diversas areas. Parte significativa da vida de um individuo é investida na
preparacdo profissional e na dedicacdo ao trabalho. De modo geral, um trabalhador
assalariado destina ao menos oito horas didrias para as atividades laborais, o que
corresponderia a um terco do seu dia, desconsiderando o tempo empregado em sua

educacdo continuada (cada vez mais importante na sociedade contemporanea) e o tempo
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gasto com a sua locomocdo (também significativamente aumentado nas grandes
metropoles).

Nessa perspectiva, entende-se que as relacdes sociais e a subjetividade de um trabalhador
assalariado, passam a ser administradas e controladas pela organizagdo em que atua
(FREITAS, 2005). Praticas de controle e de regulacdo sao instauradas, objetivando extrair o
méximo de rendimento do funcionério, além de procurar adapta-lo como maior brevidade
possivel a cultura e valores organizacionais. O trabalhador modelo de tempos atras deixa de
existir para dar lugar a outro ideal de profissional de sucesso: a figura do trabalhador
criativo, jovem, adaptavel, competitivo e super-qualificado (FREITAS, 2005). Dessa maneira,
resta aos que néo se encaixam nesse perfil e lutam para manter seus empregos diferentes
sofrimentos mentais: ansiedade, depressao, isolamento, embotamento afetivo e restricdo de
sua capacidade de pensar (DEJOURS, 2009a).

E importante também destacar que a promessa e otimismo trazidos pela modernidade — de
sociedade estavel, democrética, igualitaria, aliada ao avanco tecnolégico e cientifico —
representava uma ambiciosa seguranca e o afastamento das imprevisibilidades
(CHEVITARESE, 2001). No mundo do trabalho, acreditava-se também que as pessoas,
gracas aos avangos tecnolégicos e cientificos, ganhariam mais tempo para atividades de
lazer e gradativamente passariam menos tempo no trabalho. No entanto, esse plano caiu
por terra: 0 que se observa é perda de horizontes, sensacao de caos, incerteza e, no mundo
do trabalho, mais e mais horas dedicadas, seja no proprio ambiente organizacional, seja em
faculdades, cursos de pds-graduacéo, idiomas, intercambios culturais etc., tudo para buscar
alguma sensacdo de seguranca empregaticia. Ou ainda, nas palavras de Dejours (2009b,
p.150) “beneficiario da produgdo, o homem ¢é, amiitde do mesmo movimento, vitima do
trabalho”.

Em decorréncia desses apontamentos, a preocupacdo com o trabalho tem ocupado
progressivamente um importante espago no meio cientifico, dado aos impactos na saude
fisica e mental do trabalhador (BENDASSOLLI, 2011; BRANT; MINAYO-GOMEZ, 2004;
CLOT, 1999; FERREIRA; MENDES, 2001; LANCMAN; UCHIDA, 2003; SZNELWAR;
UCHIDA; LANCMAN, 1999). Assim, de acordo com Dejours (2009b), nem sempre o trabalho
possibilita a saude psiquica, j& que muitas vezes a rotina a que os trabalhadores estdo
sujeitos causa insatisfacéo, irritacdo, exaustdo e/ou desmotivacdo. Os profissionais de
recursos humanos, como trabalhadores, ndo estdo imunes a esses processos. Entretanto, a
funcdo de gestdo das pessoas por parte dos profissionais de RH e o
atendimento/encaminhamento das demandas provenientes dos trabalhadores pode ofuscar-
lhes a prépria necessidade de atendimento e cuidado.

Diante do exposto, o objetivo do presente estudo consiste em mapear e analisar as

publicacbes brasileiras sobre a Sindrome de Burnout nos trabalhadores de Recursos
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Humanos. Acredita-se que seja um termémetro do grau de preocupacéo da academia e das
organizacdes em relagdo aos eventos de sofrimento que também acometem esses

profissionais.

2. REVISAO DA LITERATURA

Para Martins (2008) a vivéncia das exigéncias permanentes no mercado, a ameaca de
excluséo, do desemprego primario e crébnico apontam para uma dimensao social e individual
mais evidente do sofrimento no trabalho. Além disso, tendo em vista que no cenério atual
tém-se politicas publicas que assinalam para um esvaziamento do bem-estar social e, do
lado da iniciativa privada, do enxugamento da maquina produtiva, hd uma intensificagdo do
processo de precarizagdo do trabalho, das relagbes das trocas descompensatorias e da
atitude de sacrificio do trabalhador.

Em decorréncia disso, Benevides-Pereira (2010) menciona que as organizacdes tém
procurado dar maior atengdo quanto a significagdo e a repercussdo do trabalho sobre a
saude do trabalhador, bem como os efeitos dessa relagdo na instituicdo. Para a autora, o
desequilibrio na saude do profissional traz consequéncias na qualidade dos servicos
prestados e no nivel de producgdo, afetando diretamente os lucros e incrementando as
despesas (aumento do absenteismo, turn over, auxilio-doenca, treinamento, entre outros).

A superficial atencao organizacional em relagdo aos impactos da atividade laboral na saude
do trabalhador, em diversas organizacdes, parece ser gerenciada por meio de programas de
saude ocupacional obrigatérios por lei, tais como Semana Interna da Prevencédo de
Acidentes de Trabalho (SIPAT) e exames médicos admissional, periédico e demissional.
Encontram-se também acdes isoladas de saude (salas de “descompressdo”, massagens,
salas de jogos etc.), que dificilmente d&do conta da complexidade acerca do processo de
adoecimento pelo trabalho. E fato dizer também que esses programas muitas vezes esto
sob a gestdo do Departamento de Recursos Humanos que, em muitas ocasides, assume o
papel de criar, desenvolver, implantar e controlar acdes que por si sO dificiilmente
modificardo o impacto das rela¢des de trabalho na sadude psiquica dos trabalhadores.

Aqui vale caracterizar o Departamento de Recursos Humanos. Considerado por um namero
significativo de organizagBes como de vital importancia para a concretizagdo dos objetivos
organizacionais (metas que vao se converter em lucros), passou por um significativo
incremento orgamentario ao longo dos anos (MARRAS NETO; MARRAS, 2012;
CHIAVENATO, 2008; ROBBINS, 2009; DESSLER, 2005). Tendo em vista que sua
tendéncia é, de acordo com estudo realizado pela FIA/FEA/USP (2004), “alinhar as

competéncias humanas as estratégias de negécio das empresas, com o gestor de RH

Revista Pensamento & Realidade, v. 30, n. 3

47




48

engajado em sua formulagdo e implantagdo”, tem-se ai uma funcdo de significativa
responsabilidade, complexidade e com um importante orcamento a ser gerenciado.

O Departamento de Recursos Humanos nasceu para controlar os trabalhadores,
contabilizando suas faltas e atrasos, e de acordo com Chiavenato (2008), sua criacdo data
do inicio do século XIX, e, no Brasil, ocorre por volta de 1930. Na fase conhecida como “fase
contabil’, os chamados “chefes de pessoal’ tinham como caracteristica a inflexibilidade,
sendo conhecidos por uma frieza incalculavel, principalmente na hora de demitir os
funcionarios. Vale dizer que nesse momento o trabalhador predominante no departamento
era o contador. Foi nesse periodo também que se incorporou um sentido que parece resistir
ao efeito do tempo: ser comunicado da necessidade de comparecer ao Departamento de
Pessoal significa demissdo. Por muito tempo e, talvez em algumas empresas, esse sentido
ainda persista, bem como o desejo de poder — tdo caracteristico daquela época.

Apos essa fase, surge a “fase legal” (1930-1950), na qual a preocupagdo passa a ser 0
cumprimento da recém-criada Consolidagcao das Leis do Trabalho (CLT). O entao “chefe de
pessoal” é quem deveria garantir que a relagdo empresa versus trabalhador estivesse
dentro das novas leis. Por esse motivo, 0 departamento ganha o advogado como
profissional necessario.

A préxima fase, conhecida como “fase tecnicista” (1950-1965), em decorréncia do avanco
da industria automobilistica e pelo inicio de identificacdo com a forma de gestdo norte-
americana, surge o “Gerente de Relagdes Industriais”. Nessa fase, agregou-se a tarefa de
comandar servicos de recrutamento e selecdo, treinamento, cargos e salarios, higiene e
seguranca, beneficios, entre outros. Nesse momento, 0 departamento incorpora mais um
profissional: o administrador.

A fase administrativa (1965-1985) foi emblematizada pelas lutas dos sindicatos pela
melhoria das relagbes de trabalho. Nessa fase, o entdo chamado Gerente de Rela¢des
Industriais voltou a ser denominado Gerente de Pessoal, para marcar o inicio de uma
expectativa mais humanistica nessa funcdo. Agora é a vez de agregar o psicologo ao
departamento, com a fung&o predominante de recrutar e selecionar “a pessoa certa para o
lugar certo” — chavao que é mantido até os dias atuais.

Para Chiavenato (2008), a ultima fase, que se inicia ha década de 1980 e que se mantém
até os dias atuais, € a “fase estratégica”. Ha nesse periodo uma énfase nos primeiros
programas de planejamento estratégico de Recursos Humanos ligados ao negdcio (core
business). Em muitas organizacdes o gerente de Recursos Humanos ganhou o status de
diretor ou vice-presidente, em nivel estratégico, e ndo mais como um funcionario de terceiro
escaldo. H4 uma intensa diversidade de formagfes universitarias presentes na area:
administradores, advogados, assistentes sociais, contadores, economistas, engenheiros,

pedagogos, psicélogos, tecndlogos, técnicos de seguranca do trabalho, entre outros. No

Revista Pensamento & Realidade, v. 30, n. 3




49

entanto, psicélogos e administradores parecem ser atualmente o0s profissionais
predominantes no setor.

Tentando mudar o estigma que o nome “Departamento de Recursos Humanos” carrega em
decorréncia de sua histdria, muitas organizacdes nos dias atuais optaram por renomear
essa estrutura: Talentos Humanos, Departamento de Gente, Departamento de Pessoas,
entre outros.

De modo empirico, nos dias atuais, muitos trabalhadores que procuram se inserir
profissionalmente nesse setor sdo idealistas, buscando atuar em uma estrutura que possa
ajudar os demais a ter uma relacéo de trabalho mais humana e justa, pois vale lembrar que,
para o0 acionista, muitas vezes o que importa € a mera reducédo de despesas e atingimento
dos obijetivos financeiros por meio das pessoas. Portanto, revela-se ai um desnivel inicial
acerca do desejo do profissional e a realidade imposta pela organizagéao.

Atualmente sabe-se que o niumero de profissionais nessa categoria vem, ao longo dos anos,
se tornando mais expressivo. Por esse motivo, a Fenix Editora em parceria com o jornal O
Estado de S&o Paulo langcaram, em 2004, o primeiro censo dos Profissionais de Recursos
Humanos no estado de Sdo Paulo. O objetivo da acgéo, ligada a area de pesquisa, é de
elaborar um banco de dados com a caracterizagdo dos profissionais, a sinalizagdo de onde
estdo e quais atividades desenvolvem. Apesar de esse estudo ainda néo ter sido concluido,
0s pesquisadores envolvidos preveem que exista no estado de Sao Paulo cerca de 100 mil
pessoas nessa atividade (RH CENTRAL, s.d.).

Como se pode observar acerca da trajetoria do trabalhador de Recursos Humanos, ele foi
ao longo dos tempos assumindo mais e mais fungdes. De uma atividade controladora e
focada em uma tarefa bastante delimitada (controlar a rotina dos demais trabalhadores),
passou para uma atuacado estratégica, permeada por fantasias dos funcionarios (de que ele
€ quem deveria ajudar as pessoas) e também significativamente controlada pela alta
lideranca (ja que ele supostamente sé representa despesa para a organizagao).

Por essa razao, a Sindrome de Burnout nos trabalhadores de Recursos Humanos, decorre
da severidade das consequéncias individuais, organizacionais e sociais a que estao sujeitos.
Esse tipo de atuacao profissional exige dos trabalhadores uma relagédo quase sempre muito
proxima a outros profissionais, em uma equagéo que se torna dificil na medida em que, de
um lado temos a organizagcdo/empresa — exigindo uma série de acdes e comportamentos —
de outro, os “clientes internos” de Recursos Humanos — com seus desejos e expectativas e,
de outro, o proprio profissional de RH, com seus ideais, crencas, desejos e codigo de ética
profissional a ser seguido. Tem-se aqui outra possibilidade de igual sofrimento: o cédigo de
ética profissional de cada profissdo, que pode se chocar em varios momentos com as

exigéncias impostas pela empresa.
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O sofrimento que se estabelece se enquadra no conceito de Burnout postulado e definido
por Freudenberger (1975) em seu artigo Staff Burn-out. O autor aponta que trabalhadores
suscetiveis a Sindrome de Burnout estdo envolvidos em uma batalha em pelo menos trés
frentes: as doencas da sociedade, as necessidades dos individuos que procuram por esses
profissionais e as préprias necessidades. O processo vivenciado pelos trabalhadores de
Recursos Humanos pode ainda ser ampliado, tendo em vista que para eles é de extrema
importancia as exigéncias do Cadigo de Etica Profissional.

Além disso, como mostra Benevides-Pereira (2010), a Sindrome de Burnout em geral se
manifesta em pessoas entusiastas e idealistas que, no contato com o mundo profissional,
mudam seu modo de ser e por isso acabam apresentando transtornos que interferem em
nivel pessoal, social e institucional.

Os estudos sobre a Sindrome de Burnout tentam explicitar parte das consequéncias do
impacto das atividades ocupacionais no trabalhador e deste na organizacdo. Em
decorréncia da cronificacdo de seu estresse, na Sindrome de Burnout, o trabalhador pode
entrar em um processo de despersonalizagéo, passando a ter um contato frio, impessoal,
cinico e irbnico com as pessoas receptoras de seu trabalho (MASLACH; JACKSON, 1981).
Tem-se, contudo, uma significativa diversidade de conceituacdes atribuidas ao que
Freudenberger (1975) conceituou coma Sindrome de Burnout, tal como pesquisa feita por
Benevides-Pereira (2010): estresse laboral, estresse laboral assistencial, estresse
profissional, estresse ocupacional, sindrome de queimar-se pelo trabalho, neurose
profissional ou neurose de exceléncia, sindrome do esgotamento profissional e estresse
ocupacional. No entanto, tal como indica a autora, o tema Sindrome de Burnout parece ser
propicio por abarcar uma complexidade mais abrangente do que se entende pelo sofrimento
do trabalhador e por ndo haver uma palavra em portugués que sintetize adequadamente o
conceito da sindrome.

Os sintomas apresentados por um trabalhador com Sindrome de Burnout se dividem em

sintomas fisicos, psiquicos, comportamentais e defensivos (BENEVIDES-PEREIRA, 2010).

) Sintomas fisicos
a) Fadiga constante e progressiva.
b) Dores musculares ou osteomusculares.
c) Disturbios do sono.
d) Cefaleias e enxaquecas.
e) Perturbacdes gastrointestinais.
f) Diminuigéo da resisténcia fisica — imunodeficiéncia.
g) Transtornos cardiovasculares.

h) Disturbios do sistema respiratorio.
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i) Disfuncdes sexuais.
j) Alteragbes menstruais.

1)) Sintomas psiquicos
a) Falta de atencéo e de concentragéo.
b) Alteragbes de memodria.
c) Lentificacdo do pensamento.
d) Sentimento de alienacao: falta de interesse pelo ambiente e pessoas que o rodeiam.
e) Sentimento de soliddo: decorre do traco anterior. A pessoa pode se sentir
incompreendida pelos demais.
f) Impaciéncia: pressao constante no que se refere ao tempo, com o sentimento que
“nunca é o bastante”. Sentimento de intransigéncia com os atrasos.
g) Sentimento de impoténcia: sentimento de que é vitima de uma situagdo superior as
suas capacidades.
h) Labilidade emocional.
i) Dificuldade de autoaceitagéo, baixa autoestima.
j) Alteragéo do humor, depresséo.
k) Desconfianca, paranoia.

1) Sintomas comportamentais
a) Negligéncia ou escrupulo excessivo.
b) Irritabilidade.
c) Aumento da agressividade.
d) Incapacidade para relaxar.
e) Dificuldade na aceitacdo das mudancas.
f) Perda de iniciativa.
g) Aumento do consumo de substancias ilicitas (drogas) e licitas (café, fumo,
tranquilizante).
h) Comportamento de alto risco - manifestacdo inconsciente de dar fim a vida.
i) Suicidio.

V) Sintomas defensivos
a) Tendéncia ao isolamento.
b) Sentimento de onipoténcia.
¢) Perda do interesse pelo trabalho.
d) Absenteismo (faltas e atrasos no trabalho).

e) Impetos de abandonar o trabalho.
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f) Ironia cinismo.

Para o diagndstico da sindrome, a ferramenta mais utilizada no mundo tem sido MBI,
Maslach Burnout Inventory. Comprovando o fato, Benevides-Pereira (2010), ao analisar as
pesquisas indexadas no Psychological Abstracts, concluiu que 59,7% dos estudos sobre o
tema utilizam o MBI. O MBI-GS é um questionario de autoinforme, composto de 16 itens,
com escala graduando de “0”, como “nunca”, a “6”, como “todos os dias”. Do total de itens,
nove sao relativos a dimensédo Exaustdo Emocional (EE), cinco a Despersonalizacéo (DE) e
oito a Realizacdo Profissional. Como exemplo das trés dimensdes, tém-se os itens: "Sinto-
me exaurido pelo meu trabalho" — item oito; "Estou preocupado que este trabalho esteja me
endurecendo emocionalmente" — item 11. De acordo com Maslasch, Jackson e Leiter
(1996), considera-se uma pessoa com Burnout aquela com altas pontuagbes em EE e DE,
associadas a baixos valores de RP.

Ha trés versbes do MBI: a HSS (Human Services Survey) que é utilizada para profissionais
gue atuam em servicos de saude; a ED (Educators Survey) que é utilizada em educadores;
e a GS (General Survey) que é indicada a todos os profissionais. Neste estudo, foi
considerada a versdo GS. O MBI, em suas trés versbes, ndo esta disponivel para
comercializacdo no Brasil e talvez, por essa razdo, exista uma série de traducbes e

adaptacdes para o portugués

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Realizou-se aqui um levantamento de artigos publicados em periédicos com as palavras
“Burnout” ou “Sindrome de Burnout”, em “todos os indices”, na base de dados da SciELO
(www.scielo.br). Foram considerados todos os anos constantes na base para a busca
realizada.

Pesquisou-se também no Portal de Periddicos CAPES (www.capes.gov.br), seguindo os

critérios: a) conter uma das seguintes palavras - “Burnout” ou “Sindrome de Burnout”; b) ter
sido publicado em portugués; c) ter sido publicado entre janeiro de 2005 a janeiro de 2015,

de modo a verificar a circulagdo do tema ao longo desses dez anos.

3.1. Andlise dos resultados

Na base de dados da SciELO foram localizadas 208 publicacbes que se referem a
pesquisas sobre a sindrome em si e seu diagnéstico, além de dar énfase aos seguintes
profissionais: trabalhadores da educacéo, profissionais de salde, estudantes, militares e

guardas, atletas (nadadores, jogadores de futebol, jogadores de vélei de praia) e
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profissionais de servicos funerarios. Nenhuma das 208 publicagcdes mencionou o0s
profissionais de Recursos Humanos.

J& no Portal de Periédicos CAPES foram localizadas 145 publica¢des. Tal como a base de
dados da SciELO, a énfase estava nos servidores publicos, docentes, profissionais de
saude, policiais, educadores fisicos e atletas (ténis). Em dois casos, duas teses de
doutorado falaram especificamente sobre a Sindrome de Burnout em psicélogos sem, no
entanto, destacar os que trabalham em Recursos Humanos (BIEHL, 2009; RODRIGUEZ,
2015). Nas duas pesquisas, a base de dados foi composta por diferentes atuactes
profissionais nas quais se inserem o0s psicélogos no Brasil.

E importante destacar que o recorte foi feito sobre o universo de pesquisas realizadas no
Brasil, mas que ha outras publica¢des e trabalhos que tém sido realizados e apresentados
em congressos, publicagdes em revistas ndo indexadas ou até em jornais. Assim, tem-se
aqui um panorama de publicagbes em bases de amplo acesso (SciELO e CAPES), e que
talvez possam abrir espagos e causar reflexdes para elaboragéo de pesquisas visando o

aprofundamento dessa realidade em profissionais de Recursos Humanos.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Ainda que falar em sindrome possa ter um aporte predominante nos discursos
individualizantes acerca do sofrimento dos trabalhadores perante seu trabalho, entende-se
gue ele se faz importante, ja que é a linguagem que, muitas vezes, traz visibilidade (se néo
a Unica) aos efeitos nocivos da exploracdo desenfreada do trabalho.

Tem-se aqui um profissional exposto ao adoecimento, ja que é o “guardido” das praticas
organizacionais, encontrando-se presente na ocasido do planejamento estratégico
organizacional, no cumprimento de tarefas operacionais, como realizar demissdes e outras
punicdes, e no desenvolvimento de acdes de qualidade de vida, como as semanas de saude
com massagem para aliviar o estresse. E é esse profissional que muitas vezes também tem
qgue lidar com relagbes diversas de assédio — o que se constitui em um grande desafio,
principalmente quando o denunciado é o gestor direto ou indireto na propria area de
Recursos Humanos.

Parece que os trabalhadores de Recursos Humanos estdo diretamente expostos a
Sindrome de Burnout, acrescida dos agravantes mencionados por Freudenberger (1975),
gue se intensificam nesses profissionais pelas caracteristicas proprias do trabalho que
realizam. A despeito disso, ainda ndo h& no Brasil pesquisas sistematizadas e que
considerem tal complexidade. Os resultados trazidos aqui revelam a necessidade de

construcdo de uma agenda de pesquisa sobre a Sindrome de Burnout, ou ainda, sobre o
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sofrfimento do trabalho em profissionais de Recursos Humanos, visando dar maior

relevancia ao tema.
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