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RESUMO

Neste trabalho sao apresentados os conceitos de estresse e motivagdo e qual a importancia
deles na qualidade de vida no trabalho e no sucesso de uma organizacdo. O objetivo do estudo
foi avaliar os niveis de estresse e motivacao no trabalho de uma amostra de 14 funcionérios de
uma geréncia de obras, na cidade de Curitiba. Os profissionais foram avaliados com a
utilizacdo do Inventdrio de Sintomas de Stress de Lipp e por meio de aplicagdo de um
questiondrio com 15 afirmativas sobre motivacdo. Verificou-se que todos os entrevistados
apresentam algum dos sintomas de estresse € que 71% encontram-se em pelo menos uma das
trés fases de estresse segundo Lipp, com predominancia dos sintomas fisicos. Observou-se,
ainda, que boa parte dos funciondrios apresentou baixo nivel de motivacdo extrinseca e
intrinseca. Foram propostas algumas medidas para a reducdo dos niveis de estresse e para a
melhoria da qualidade de vida dos funciondrios, que podem servir de auxilio aos superiores no
planejamento das atividades.

Palavras-chave: Estresse ocupacional. Motivagdo. Ambiente de trabalho. Qualidade de vida
no trabalho.
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1. INTRODUCAO

O estresse faz parte da vida dos seres humanos desde a antiguidade, porém somente ha
algumas décadas descobriram-se os seus efeitos, tanto positivos quanto negativos, nas pessoas

e no ambiente de trabalho.

O que se observa é que as pessoas passam a maior parte do seu tempo no trabalho,
entdo ¢ de extrema importancia que o ambiente de trabalho tenha qualidade ergonomica,
respeitando os requisitos de seguranca, produtividade, flexibilidade e conforto, sem agentes
estressores que possam ou ndo desenvolver sintomas de estresse. A correria do dia-a-dia, a
pressdo no trabalho, a constante realizacdo de horas extras, a competi¢cdo, o desgaste fisico e
mental, tudo isso reflete diretamente na qualidade de vida, uma vez que aumenta a ansiedade

e o estresse dos trabalhadores, deixando-os desmotivados.

Diante disto, as empresas enfrentam um grande desafio de manter seus funcionarios
motivados, sem sintomas de estresse e satisfeitos com o trabalho que realizam diariamente. As
organizacdes precisam criar meios de atrair mao de obra e oferecer condicoes de tal modo que
estas pessoas queiram permanecer na empresa, desempenhando suas tarefas de forma eficaz e

contribuindo para o sucesso empresarial.

E preciso lembrar que a motivacio é a grande responsavel pelo sucesso ou fracasso de
uma empresa, portanto deve-se sempre procurar estimular a motivacdo dos colaboradores
através de um plano de acdo simples e condizente com a realidade da empresa e de seus
trabalhadores, como por exemplo, através de treinamentos e cursos de capacitacdo, elaboragao
de um plano de cargos e saldrios eficiente, facilitando o espirito de cooperacdo entre as
equipes e diminuindo a rivalidade, de forma a buscar sempre a melhoria da qualidade de vida

e, consequentemente, um maior rendimento dos trabalhadores.

As pessoas se veem obrigadas a concordar com metas, objetivos e valores propostos
pelas empresas ou demais pessoas com quem convive, a manter constante interacdo com
outros funciondrios, estando desta forma expostas a um estresse continuo e, frequentemente,
cronico, a doencas e frustragcdes. A autoestima e a realizacdo pessoal-profissional, aliada ao
sucesso da empresa, deve ser a preocupacdo principal dos funciondrios e da prépria

organizacao.

Segundo Benevides-Pereira (2002), o individuo passa cerca de 1/3 do seu dia no
trabalho, por cerca de 30 anos ou mais, isto sem se considerar o tempo despendido com

locomocgao. E, infelizmente, nem sempre o trabalho exercido proporciona crescimento pessoal



e profissional e reconhecimento, sendo muitas vezes, ao contrdrio do que se espera, O
principal motivo de problemas de insatisfacdo, desinteresse, irritacdo, desanimo e exaustdo.
Estas sdo umas das razdes para o interesse em se observar e estudar o impacto do trabalho na

saude fisica e mental dos individuos.

Maximiano (2006) afirma que as recompensas materiais (planos de carreiras,
beneficios e incentivos salariais) sdo as que atraem mais as pessoas. Porém, com o passar do
tempo, o funciondrio tem buscado outras realiza¢des no seu emprego além da remuneragio,
como um bom relacionamento com os superiores e colegas de trabalho, oportunidade de
crescimento pessoal e profissional, reconhecimento e valorizacdo de seu servico. Nesse
contexto, as organizacdes precisam dar uma maior aten¢do as preocupagoes dos trabalhadores,
uma vez que o desequilibrio na satide do profissional repercute diretamente na qualidade dos
servicos prestados e no seu rendimento, bem como no lucro da empresa que € afetado pelos
gastos com licencas médicas, queda de produtividade, contratacdes e treinamentos de novos

funcionarios, entre outros.

E necessario identificar as fontes estressoras nas organizacgdes (sobrecarga de trabalho,
saldrio insuficiente, expectativas elevadas, entre outros) e procurar desenvolver medidas que

tornem o ambiente de trabalho mais satisfatorio aos trabalhadores.

Ainda, de acordo com Benevides-Pereira (2002), entender o estresse ocupacional e
colocar em pratica acdes de prevencao e intervengao € de extrema importancia, especialmente
nos dias atuais, pois o profissional estd constantemente sob exigéncia por produtividade,
qualidade e lucratividade, o que gera uma maior competitividade e, consequentemente,

problemas psicossociais.

1.1 Justificativa

A realizacdo deste trabalho se justifica, inicialmente, pelo fato de que o estresse
ocupacional impacta diretamente na saide e bem estar dos trabalhadores, bem como no
funcionamento e na produtividade das empresas. O estresse pode resultar em um aumento dos
erros ou acidentes de trabalho, faltas ou licencas médicas, baixo desempenho profissional,

reclamagdes, entre outros.

N

Com relagdo a motivagdo, este trabalho se desenvolve com base na qualidade das
relacOes entre a empresa e os seus funcionarios, procurando avaliar o nivel de satisfacdo dos

mesmos por trabalhar na empresa. Do ponto de vista da organizacdo, este estudo de caso se
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torna necessario, pois através dele os gestores poderdo ter conhecimento dos fatores que

motivam ou desmotivam os seus funcionarios.

Para o trabalhador, a pesquisa € importante, pois faz com que o individuo continue
vendo sentido no que faz e consegue-se perceber a preocupacao da organizacdo quanto a sua

qualidade de vida.

Assim, torna-se interessante o desenvolvimento de um trabalho que avalie o atual
nivel de estresse e motivacdo dos funciondrios e que possa servir de auxilio aos superiores
com relagcdo a urgéncia de medidas de melhoria do ambiente de trabalho, com a diminui¢ao
do estresse e aumento da motivacdo de seus funciondrios, através da elaboracdo de planos de

acdo coerentes com a realidade de empresa.

Por fim, € preciso ter em mente que a motivagao € de carater interno e que o principal
responsavel por ela é o proprio individuo. Portanto, o estudo € importante também para a
pesquisadora, pois o conhecimento adquirido durante a realizagdo do trabalho podera ser
aplicado de forma adequada para elevar o nivel de motivacao e produtividade dentro de uma
organizacdo, podendo identificar agentes estressores e compreendendo a melhor maneira de

lidar com eles.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral
O presente trabalho tem como objetivo avaliar os niveis de estresse e motivacdo dos

funciondrios de uma geréncia de obras, na cidade de Curitiba-PR.

1.2.2 Objetivos Especificos

Entre os objetivos especificos temos: estudar o estresse € a motivagdo, realizar uma
avaliacdo com base nos dados e informacdes coletados na pesquisa de campo junto aos 14
funciondrios da geréncia de obras, identificar os fatores motivacionais predominantes, analisar
a influéncia da motivacdo no desempenho dos trabalhadores, identificar os principais

sintomas de estresse e propor melhorias para qualidade de vida dos funciondrios.

1.3 Estrutura do trabalho

O trabalho encontra-se estruturado da maneira exposta a seguir.
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No capitulo 1 estdo apresentadas as consideragdes introdutdrias, além dos objetivos e

justificativas da realizac¢do deste trabalho.

O capitulo 2 trata do estresse e da motivacdo no ambiente de trabalho e sua
interferéncia na qualidade de vida e produtividade dos funciondrios, bem como no sucesso de

uma empresa. H, também, uma breve descri¢do das trés fases do estresse.

No capitulo 3 € apresentado o estudo de caso de uma geréncia de obras, os métodos
utilizados no trabalho e o resultado da pesquisa de campo realizada nos meses de fevereiro e

marc¢o de 2013 através de questiondrio e inventario.

No capitulo 4 sdo propostas agcdes para melhorar a qualidade de vida dos funciondrios

e sdo feitas algumas colocagdes finais consideradas relevantes sobre o assunto estudado.

Por fim, mostra-se a bibliografia consultada durante todo o desenvolvimento do

trabalho.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Os profissionais, atualmente, vivem sob uma tensao continua no ambiente de trabalho
e também na vida pessoal, sujeitos a agentes estressores tanto do trabalho quanto da vida
cotidiana. Cada vez mais é preciso que o individuo consiga se adaptar a todas as modificacdes
que o ambiente de trabalho tem sofrido, bem como saber enfrentar os novos desafios a que
sao impostos, procurando ndo se deixar influenciar pelos agentes estressores, mantendo-se,

também, motivados.

Aliados a estes agentes, a falta de motivacao, irritabilidade, crise de ansiedade, a falta
de perspectiva de crescimento profissional e pessoal, entre outros, pode levar a um quadro
mais grave, chamado de Sindrome de Burnout, considerado por alguns autores como uma das
consequéncias mais marcantes do estresse ocupacional, caracterizando-se pela exaustdao

emocional, depressdo, dores musculares, irritabilidade, etc.

Segundo Benevides-Pereira (2005), “dependendo da intensidade e do tempo de
duracdo deste estado, o individuo pode vir a sofrer consequéncias graves tanto em nivel fisico
como psicoldgico, caso ndo possa restaurar o contexto anterior ou desenvolver mecanismos
adaptativos que lhe permitam restabelecer o equilibrio perdido”. A pessoa que apresenta o
estresse ocupacional ndo consegue responder a demanda do trabalho e encontra-se,
geralmente, irritdvel e deprimida. O que agrava essa situacdo sdao as limitagdes a que as
pessoas estdo submetidas, por causa das normas e regras sociais, ndo podendo demonstrar

suas fraquezas, medos e angustias.

Além disso, a falta de ferramentas e equipamentos necessarios, ambientes insalubres,
inseguranca no emprego, sensacido de impoténcia, saldrio baixo, pressao por resultados, entre

outros, também contribuem para o estado de estresse dos profissionais e a falta de motivagao.

Contudo, Bergamini (2008) esclarece que, por muito tempo, a falta de motivacao dos
funciondrios era erroneamente a responsdvel por qualquer problema no trabalho. E
imprescindivel que os gestores se envolvam cada vez mais com os seus colaboradores e
saibam diferenciar as situacdes, buscando sempre manter a equipe motivada, o que acarreta

em melhores resultados para a propria organizagao.

Portanto, ao considerar a qualidade de vida no trabalho, de forma a englobar aspectos
de bem-estar e satide, devem-se tomar medidas de prevencdo e tratamento para que esses
estados ndo afetem a organizagdo de maneira a impedir a produtividade e o desenvolvimento,

nem mesmo ao individuo na sua satde e qualidade de vida.



13

2.1 Estresse

Selye, citado por Lipp (2001), em 1936, definiu o estresse como “o resultado
inespecifico de qualquer demanda sobre o corpo, seja de efeito mental ou somaético”,
relacionando-o com a Sindrome de Adaptacdo Geral. Ele observou que o estresse produzia
reacOes de defesa e adaptacdo frente ao agente estressor (toda demanda que evoca reagdo de

estresse, seja de natureza fisica, mental ou emocional).

Ja Folkman e Lazarus (apud STRAATMANN, 2010) definiram o estresse como uma
transagdo entre a pessoa € 0 meio, que se caracteriza por um desequilibrio entre os recursos do
individuo e a demanda percebida, podendo as condi¢des dindmicas presentes no meio serem
percebidas como oportunidades, limites ou demandas. Considera-se estresse positivo quando
o desequilibrio é entendido como uma oportunidade. Quando € percebido como uma limitagao

ou exigéncia, considera-se estresse negativo.

No caso do estresse positivo, o organismo produz adrenalina, ou seja, o individuo se
sente com mais animo, vigor e energia, o que acaba aumentando a produtividade. Porém, este
estresse, quando em excesso comeca a se tornar prejudicial. J& com o estresse negativo, a
pessoa se encontra no limite, com esgotamento fisico e mental, com queda na produtividade e

na qualidade de vida, podendo vir a adoecer. (LIPP, 2003)

De acordo com Joéls e Baram (apud STRAATMANN, 2010), muitos fatores
influenciam a resposta do individuo ao estresse, uma vez que esta depende de muitos fatores
como a duragdo da exposicao ao fator estressante, do tipo e contexto do estresse, da idade, do

sexo e da genética.

Os estudos sobre estresse, conforme destaca Lipp (1994), tiveram uma maior
preocupacdo apdés a Segunda Guerra Mundial, quando se descobriu que as alteracdes
apresentadas pelos soldados envolvidos na guerra eram resultado das condicoes fisicas a que

eles foram submetidos e as pressdes psicoldgicas que eles sofreram.

O estresse se caracteriza por ser um processo tempordrio de adaptacdo que
compreende modificacdes fisicas e mentais e que, segundo Lipp (1994), implicam
diretamente na qualidade de vida da humanidade. Ainda, de acordo com Selye (1956, apud
LIPP, 2003, p.18) e Lipp (2000, p.17), “o estresse é um processo que se desenvolve de acordo
com etapas e pode ser um estado temporario e de baixa ou grande intensidade”. Sao elas: fase

de alerta, fase de resisténcia e fase de exaustio.
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2.1.1 Fase de Alerta

A primeira fase € a de contato com a fonte de estresse, com suas sensagdes tipicas na
qual o organismo perde o seu equilibrio e se prepara para enfrentar a situagcao estabelecida em
funcdo de sua adaptacdo. Nesta fase o estresse € considerado positivo, pois produz adrenalina,
0 que torna o individuo mais atento, forte e motivado, gerando uma maior produtividade. A
pessoa consegue lidar bem com o estresse, sendo esta fase considerada o estado de estresse
ideal, sendo necessdrio, apds ela, que o organismo tenha tempo de alcancar o equilibrio

novamente € se recuperar.

Alguns sintomas que caracterizam essa fase sdo: taquicardia, alteracdes da pressao
arterial, irritabilidade, fadiga, sudorese, cefaleia, tensdo muscular, sensa¢do de esgotamento,

entre outros.

Lipp (1990) completa que muitos ndo se ddo conta de que estdo com estresse, pois as

vezes as sensacOes ndo sao identificadas como sendo de estresse.

2.1.2 Fase de Resisténcia

A fase intermedidria é aquela em que o organismo gasta muita energia procurando o
retorno ao equilibrio, ocorrendo um desgaste generalizado podendo o individuo apresentar
dificuldades com a memoria, vulnerabilidade a acdes de virus e bactérias, entre outros. E
nesta etapa que pode ocorrer a adaptacdo ou eliminacdo dos agentes estressores e,
consequentemente, o reequilibrio e a harmonia do organismo. Caso isto ndo ocorra, pode-se

evoluir para a proxima fase, uma vez que a situacdo estressante ultrapassou o limite que o

individuo pode suportar.

2.

E comum, nesta fase, o isolamento social, a ansiedade, impoténcia sexual, medo,

mudancas de apetite (para mais ou para menos), etc.

2.1.3 Fase de Exaustao

Por fim, a terceira fase € considerada "critica e perigosa", ou seja, a mais negativa do
desenvolvimento do estresse quando o individuo ndo tem mais resisténcia ao agente estressor.
Ocorre um retorno a primeira fase, mas num nivel mais agravante € com comprometimentos
fisicos em formas de doencas como enfarte, ulceras, psoriase e depressdo.Entdo, € neste caso
que o resultado serd de doenga ou mesmo de um colapso, podendo provocar a morte do

individuo.
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Ainda que esta fase seja grave, ainda € possivel reverter este quadro desde que afete

unicamente algumas partes do corpo (SELYE, 1956 citado por LIPP, 2003 p.20)

2.2 Estresse Ocupacional

O estresse ocupacional é decorrente das tensdes associadas ao trabalho e a vida
profissional, como a crescente necessidade de adaptacdo, as exigéncias do dia-a-dia,
sobrecarga de trabalho, elevado nimero de horas de trabalho, falta de cooperacdo entre a
equipe, excesso ou falta de responsabilidade, dificuldades econdmicas, entre outros. Somado a
tudo isto ainda tém-se as fontes internas que estdo relacionadas as caracteristicas pessoais,

estado de humor, tipo de comportamento, o seu modo de reagir a vida, etc.

Cada pessoa tem uma interpretacdo diferente sobre um acontecimento estressante. O
que para um individuo pode ser uma ameaca, para outro pode ter se tornar positivo, resultando
em entusiasmo e excita¢do, fazendo com que ele encare o problema como um desafio, ou seja,

uma forma de crescimento pessoal e profissional.

Alguns autores (Franga e Rodrigues, 1997), consideram o estresse ocupacional como
sendo as situagdes em que o individuo percebe seu ambiente de trabalho como ameagador e as
suas necessidades de realizacdo profissional e pessoal e/ou sua saide fisica ou mental
prejudicam a interagdo desta com o trabalho. Dessa forma, o trabalho causa problemas de
insatisfacdo, apatia, desinteresse e irritacdo. Segundo Dejours (1994), ndo existe trabalho sem

sofrimento.

Para as organizacOes, o estresse apresenta um custo elevado, visto que refletem
diretamente no desempenho e produtividade dos funciondrios através de faltas, custos com

assisténcia médica, horas de trabalho perdidas, podendo até prejudicar a imagem da empresa.

Nesse sentido, pesquisas sobre o estresse organizacional podem contribuir para a
melhoria da qualidade no ambiente de trabalho e na qualidade de vida do trabalhador. Quando
o trabalho € estressante por si s, ndo se pode pensar em eliminar todos os fatores estressores,
mas sim orientar os profissionais a lidar com as condi¢des bésicas do trabalho. E preciso
lembra que a qualidade de vida no trabalho nao depende apenas de uma parte, mas sim do

individuo e da organizagao.

A qualidade de vida no trabalho, no entendimento de Franca (apud
VASCONCELLOS, 2001), ¢ o conjunto de acdes de uma empresa que envolvem a

implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho. Ou
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seja, o conceito de qualidade aplicado as condi¢des de trabalho tem por objetivo a melhoria
do ambiente de trabalho, como forma de aumentar a produtividade, o bem-estar e a seguranca

do trabalhador.

Para que haja mudancas significativas na qualidade de vida no trabalho, Michel (2001)
enumera algumas condi¢des como, por exemplo, o reconhecimento da necessidade de
mudanca, a cooperagdo nas relagdes profissionais inter-hierdrquicas e o controle permanente
dos resultados. De nada adianta elaborar um diagnéstico e obter um plano de melhorias se nao
ha um teste continuo, adaptando-o a realidade da empresa e dos trabalhadores, quando se fizer

necessario.

De acordo com Marins (2003), o grande problema do mundo atual é a pressa. As
empresas exigem resultados rapidos e o individuo se sente pressionado a mostrar resultados,
chegando até a duvidar da sua capacidade. O medo de nao dar conta e a ansiedade podem
levar a um estado de estresse e falta de motivacdo do profissional, resultando em diversos

problemas organizacionais ja citados anteriormente.

2.2.1 Sindrome de Burnout

Burnout é uma palavra de origem inglesa que pode ser traduzida como “queima” ou
“combustdo total” e refere-se a algo que deixou de funcionar por exaustdo. Este termo tem
sido utilizado para explicar o sofrimento do individuo no ambiente de trabalho, associado a

perda de motivacdo e um alto nivel de insatisfacdao decorrentes desta exaustao.

Maslach e Jackson (apud BENEVIDES-PEREIRA, 2002) definem o burnout como
uma sindrome caracterizada pela exaustdo emocional, despersonalizacdo e reducdo da

realizacdo profissional que pode ocorrer em individuos que trabalham com pessoas.

A Sindrome de Burnout foi descrita pela primeira vez em 1974 nos Estados Unidos,
por Herbert Freudenberger através de estudos sobre a perda de motivacdo e
comprometimento, acompanhados de um conjunto de sintomatologias, manifestados por
voluntdrios de uma institui¢do para tratamento de drogados (Freudenberger & Richelson,
1980 apud GRANGEIRO et al, 2008). J4 no Brasil, a primeira publicagdo é de Franca em
1987 e, em 1996, a sindrome foi incluida como um agente patogénico causador de doenca

profissional, quando da Regulamentacdo da Previdéncia Social. Porém ela € ainda pouco

conhecida e o seu diagndstico se confunde muitas vezes com o do estresse ou depressao.
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Souza (2001) caracteriza a sindrome em trés componentes bdsicos: exaustdo
emocional, despersonalizacdo e reduzida satisfacdo pessoal ou sentimento de incompeténcia.
A exaustdo emocional é considerada o trago inicial da sindrome, quando o individuo sente que
todos os seus recursos emocionais se esgotaram. Ela diz respeito a reducdo dos recursos
emocionais internos causada por demandas interpessoais. A segunda caracteristica,
despesonalizacdo, estd relacionada com o negativismo do individuo com relacdo as demais
pessoas (clientes, colegas de trabalho e/ou superiores), associada a ansiedade, aumento da
irritabilidade e desmotivacao. Por fim, o individuo manifesta uma tendéncia a auto-avaliacao

negativa, normalmente relacionada com sentimentos de incompeténcia e insatisfacdo com o

seu desempenho no trabalho.

De acordo com Benevides-Pereira (2002), as caracteristicas pessoais tém o papel de
facilitadores ou inibidores da acdo dos agentes estressores, interagindo de modo complexo
com estes agentes, inibindo, eliminando ou intensificando o quadro. Individuos mais
competitivos, esfor¢cados, impacientes, com baixa auto-estima, com necessidade excessiva de
controle e dificuldade de tolerar frustracdo s@o os que apresentam uma maior predisposi¢ao ao

desenvolvimento da sindrome.

2.3 Motivacao

Entende-se por motivacdo tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de uma
determinada maneira, podendo este impulso a acdo ser resultado de uma vontade do préprio
individuo ou provocado por um estimulo externo. Kerber (2007) entende que o impulso mais
fundamental do ser humano néo € a busca do prazer nem a busca de poder, mas o alcancar um
“sentido de vida” e, considerando-se que o ser humano passa um terco de sua vida
trabalhando, é procedente deduzir que esse “sentido de vida” deva ser obtido, também, no seu

emprego.

Segundo Robbins (2005) a motivacdo pode ser interpretada como a disposicao de
exercer um nivel elevado e permanente de esfor¢o em favor das metas da organizacdo, sob a
condicdo de que o esforco seja capaz de satisfazer alguma necessidade individual. Desta
forma, podemos dizer que o individuo estd motivado quando tem animo para desempenhar
suas funcdes necessdrias para alcancas os objetivos determinados pela organizac¢do, de modo
que este animo resultard, também, na sua satisfacdo prépria, seja na forma de uma
recompensa (aumento de saldrio, promog¢ao, bonificacdo, etc.) ou simplesmente pelo fato de

ter colaborado com o sucesso da empresa.
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Neste contexto, um dos grandes desafios das organizacdes estd justamente em manter
seus funciondrios motivados e conseguir que esta motiva¢do permaneca de modo que o

individuo consiga visualizar um sentido naquilo que faz.

Segundo Davis e Newstrom (1992), a satisfacdo no trabalho é um fator critico dentro
de uma organizacdo. Dessa forma, deve ser compreendida, acompanhada e trabalhada de
maneira que problemas de insatisfacdo possam ser evitados, sem prejudicar a vida das
organizagdes. Para Vroom (1997), o sucesso ¢ um tipo de motiva¢do que ndo nasce sozinho,
pois depende tanto da tecnologia adotada na organiza¢do quanto do desempenho e da
qualidade do trabalho dos funciondrios em busca de um mesmo objetivo. Por isso, €
importante que o sentido da motivacdo e do trabalho esteja em harmonia com a cultura e os

valores da empresa.

Sayles e Strauss (1975, p. 41) afirmam que baixa moral e motivacdo insuficiente
podem resultar em ineficiéncia e produtividade baixa. “Em resumo, segundo o argumento, a
existéncia de empregos ndo compensadores cria uma situacdo critica, que é danosa ao
individuo, a organizacdo que o emprega e a sociedade em geral”. Ainda, para Morin (2001) é
essencial que os objetivos de um trabalho sejam claros e valorizados, para que ele tenha

sentido para a pessoa que o realiza.

“E impossivel compreender a motiva¢io sem considerar o que as pessoas
desejam e esperam dos seus empregos. Desde que as pessoas despendem
cerca de um terco de suas horas do dia no trabalho, ndo é surpresa que elas
devam esperar que ele satisfaca muitos tipos de necessidade — fora do
trabalho, em torno do trabalho e através do trabalho.” (SAYLES &
STRAUSS, 1975, p. 45)

A motivagdo, antes da Revolucdo Industrial, era baseada no uso de ameacas e
puni¢des, e com promessa de recompensas pelo aumento do desempenho, como descreve
Miranda (2009). Apés a Revolugdo Industrial buscou-se a motivacdo através de planos
salariais e beneficios, substituindo, assim, as ameacgas e puni¢des por dinheiro. O que se
acreditava é que a solug@o para todos os problemas do trabalhador poderiam ser resolvidos
pagando-o bem. Segundo Miranda (2009, pg. 14) “esta situa¢do de aumento de produtividade
por funciondrio gerou inseguranca por parte dos trabalhadores que preferiram ganhar menos,
mas ter o seu emprego garantido; é a busca da seguranca de ndo perder a sua fonte de

sustento”.

Carvalho (2011) questiona quem € o responsdvel pela motivagdo do individuo na
organizacdo. Compreender a motivacdo e a sua influéncia no comportamento dos

trabalhadores € um trabalho complexo. Segundo Bergamini (2008), € muito comum encontrar



19

individuos que ndo nutrem a menor motivagdo por aquilo que fazem, ndo experimentando,
portanto, nenhuma satisfacao ou realiza¢io pessoal resultante das atividades exercidas no seu
trabalho. Ainda, de acordo com Sayles e Strauss (1975), individuos com moral baixo e
desmotivados podem resultar em baixa produtividade e ineficiéncia. A presenga de empregos
ndo compensadores gera uma situacao critica, nociva ao trabalhador e a organizacdo que o

emprega, além da sociedade como um todo.

O problema da motivacdo no trabalho estd em conseguir concordar os interesses da
organizacdo com os interesses do trabalhador. Motta (2004 p.64) enfoca que “ao buscar
ativamente sua auto-realizacio no trabalho, os individuos se envolvem mais com a
organizacdo e canalizam sua energia vital produtiva para a consecucdo dos objetivos

organizacionais”.

Do ponto de vista da organizacao temos as demandas explicitas e precisas relacionadas
ao desempenho do trabalhador e as normas e regras de comportamento na empresa. Exige-se
que os empregados executem tarefas bem definidas, em periodos predeterminados, seguindo
um padrao de qualidade e quantidade estabelecidas. Porém, o que se observa € que em muitos
casos o individuo ndo tem a sua disposicdo as ferramentas, equipamentos e informagdes
necessdrias para realizar suas atribuicdes. Além disto, o empregado precisa saber o que a

organizacdo espera dele e, ainda, se ele estd correspondendo a esta expectativa.

Por outro lado, com relacdo as demandas do trabalhador, percebe-se a dnsia de ser
tratado e respeitado como ser humano e, também, a busca por oportunidades de satisfagdao das
suas necessidades pessoais e profissionais dentro da organizacdo, atingindo, assim, seus
objetivos e expectativas através do seu trabalho. Quando o empregado ndo encontra satisfacdo
no trabalho, ele se sente explorado, uma vez que ndo ha a sensacdo de troca. Ainda, ha a
questdo de se ter a seguranca de que pode contar com o apoio e a compreensdo de seu

superior, além da oportunidade e liberdade de expressar suas ideias e sugestoes.

-

E preciso que exista equilibrio entre os objetivos da organizacdo e de seus
empregados, para que possa gerar consequéncias positivas para ambos. Para a organizacgao,
essas consequéncias se manifestam na qualidade do trabalho e na produtividade dos
funciondrios, enquanto que para estes elas estdo relacionadas ao nivel de realizagdo pessoal,
satisfacdo, bem estar, autoestima, entre outros. Profissionais satisfeitos se envolvem
efetivamente e “vestem” a camisa da empresa. Portanto os responsdveis pela organizagdao

devem prestar atencado no comportamento e nas atitudes de seus empregados, valorizando e
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buscando entender as necessidades e expectativas de cada um, para que a organizacao consiga

permanecer em destaque no mercado competitivo em que vivemos atualmente.

2.3.1 Motivacao Intrinseca X Motivacao Extrinseca
Pink (2010) discorre em seu livro “Motivagdo 3.0” sobre os trés impulsos principais

que acionam o comportamento humano. Sao eles:

z.

a) Impulso Bioldgico: a busca para saciar a fome, a sede e os anseios carnais. E

um impulso pela sobrevivéncia, chamado de Motivacao 1.0;

b) Impulso Externo: as motivacdes extrinsecas simbolizadas pelas recompensas e
pelas puni¢des. Este impulso foi utilizado para o desenvolvimento

econdmico, chamado de Motivacao 2.0;

c) Impulso Interno: as motivagdes intrinsecas simbolizadas pelo prazer da tarefa.
E um impulso para fazer algo por ser interessante, desafiador e atraente,

chamado de Motivacao 3.0.

Em outras palavras, a motivacdo intrinseca refere-se a motivacdo gerada por
necessidades e motivos do individuo e a extrinseca corresponde a motivagdo gerada por
processos de refor¢o e puni¢cdo. Porém, € incorreto dizer que a motivagdo extrinseca € fruto da
acdo do ambiente e a intrinseca a da pessoa, pois motivacdo € sempre a resultante de uma
interacdo entre o individuo e o ambiente. Essas duas formas de motivagdo, muitas vezes,
podem aparecer mescladas quando, por exemplo, o individuo executa uma tarefa que o

interessa e ainda ganha uma recompensa por isto.

As recompensas e as punicdes, segundo Pink (2010) funcionam para tarefas
algoritmicas, que seguem um conjunto de instrugdes estabelecidas por um determinado
caminho que chega a uma unica conclusdo. J4 a motivacdo intrinseca, vivenciada em um
trabalho mais criativo, menos rotineiro e mais agraddvel, e funciona perfeitamente nas tarefas
heuristicas, onde € preciso testar as possibilidades para chegar numa solugdo original. Agregar
certos tipos de recompensas extrinsecas as tarefas inerentemente interessantes pode, de modo
geral, refrear a motivacdo e baixar o desempenho, e isso € um resultado nio aceitavel no atual
modelo de gestdo. Temos, hoje, organizagcdes cada vez mais enxutas e menos hierarquizadas,
portanto o que se espera € que os trabalhadores sejam cada vez mais automotivados,

desenvolvendo plenamente sua capacidade e autodirigindo seu trabalho. Ndo se pode ignorar,
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porém, que as recompensas s30 necessdrias, uma vez que as pessoas precisam trabalhar para

viver e recompensas basicas (beneficios, saldrio, etc.) devem ser adequadas e justas.

Deve-se, ainda, ter em mente que as recompensas, quando mal empregadas,
transformam uma tarefa interessante em um estorvo. De acordo com Pink (2010, p.07),
“recompensas podem ser um empurrao de curto prazo — tal qual uma dose de cafeina para nos
manter ligados por mais horas. O efeito, porém, é passageiro — e, o pior, pode reduzir nossa
motivagdo de longo prazo”. Portanto, o condicionamento das tarefas as recompensas também
€ perigoso, pois pode ofuscar a aprendizagem em longo prazo. Quanto maior é a recompensa
extrinseca, mais o individuo trabalha apenas até o ponto em que a recompensa € acionada.
Quanto menor € este estimulo externo, ou quando ele € aplicado da maneira correta, maior € o

desempenho do profissional.

2.3.2 Incentivos Motivacionais

A prética de incentivos, tanto materiais quanto emocionais, € largamente aplicada nas
organizacdes para obter de seus trabalhadores um maior empenho e determinacdo na
execug¢do de suas tarefas e, consequentemente, um melhor desempenho na busca dos objetivos
organizacionais. Algumas empresas empregam o uso de programas de remunera¢ao baseados
em dinheiro a disposi¢do dos funciondrios de modo a incentiva-los e/ou motiva-los. H4 ainda
aquelas que se aproveitam de métodos ndo monetarios, como a implantacdo de uma politica
de promogdo interna. Independente do tipo de incentivo € preciso que a organizagdo tenha
conhecimento sobre como ocorre a motivagdo e o incentivo em cada individuo, para que seja

empregada uma politica de incentivos que se ajuste a realidade da empresa e de seus

funcionarios.

Nao se pode esquecer que os individuos possuem necessidades e vontades diferentes.
Aquilo que age como um incentivo para um pode ndo o ser para outro. Dessa forma, € preciso
que as organizacdes entendam as diferencas entre os funciondrios para individualizar os

incentivos sobre os quais exerce controle.
Segundo Chiavenato (2005), a organizagao deve dar ateng@o aos seguintes incentivos:

a) Seguranca: através de assisténcia médica ou de praticas administrativas,
proporcionando a estabilidade desejada aos funciondrios. Porém, esta
estabilidade depende do salario, que deve ser suficiente para satisfazer as

necessidades fisioldgicas (necessidades basicas do individuo - necessidade
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c)

d)
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de alimentacdo, de repouso e sono, abrigo, de atividade fisica, satisfacdo

sexual, entre outras).

Dinheiro: é o mais utilizado e possibilita o atendimento das necessidades bdsicas e
de seguranca, contudo ndo cosegue satisfazer as necessidades sociais
(amizade, afeto e interac@o social) e de autorrealizacdo (de ser o seu melhor e

de estar em continuo autodesenvolvimento).

Participagdo: a partir do momento em que se inclui o funcionério no processo
de tomada de decisdes e de resolucdes dos problemas da empresa,
consegue-se uma maior integracdo entre o individuo e a organizacgdo,

aumentando a sua seguranga e autoconfiancga.

Aperfeicoamento profissional: a busca constante do funciondrio de
aperfeicoamento profissional, atualizando-se com relacdo as novas

técnicas, teorias e preceitos administrativos.

Avaliacdo de esfor¢os: o individuo tem necessidade de se sentir importante e

ver que seu trabalho € reconhecido, seja pelos seus superiores, pela

sociedade ou por seus colegas de trabalho.

N

Incentivo a criatividade: quanto mais estimulada a criatividade de um
individuo, maior serd a sua satisfacdo. O incentivo a criatividade pode

resultar em funciondrios mais interessados pelo seu trabalho.

Chiavenato (2003) ainda resalta que de todos estes incentivos, o dinheiro é o que tem

apresentado menor potencial motivacional, pois vem sendo aplicado de maneira incorreta na

maioria das organizagdes. Por isto, é imprescindivel que as organizacdes tenham um setor de

Recursos Humanos treinado e capacitado para colocar em pratica estes incentivos.
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3. ESTUDO DE CASO

3.1 Caracterizacio da Pesquisa
O presente trabalho tem como objetivo avaliar os niveis de estresse e motivacdo dos
funciondrios de uma geréncia de obras, através de uma pesquisa explanatéria de carater

quantitativo e qualitativo.

Para a escolha da amostra, foram considerados todos os funciondrios da geréncia de
obras, ou seja, 14 (catorze) funciondrios, sendo eles: 02 (dois) gerentes, 03 (tr€s) engenheiros
civis, 03 (trés) arquitetos, 04 (quatro) analistas administrativos e 02 (dois) técnicos de
manutencdo. A jornada de trabalho de todos os participantes é de 08 horas didrias, sendo que
o horério de trabalho estd compreendido entre 8h00 e 18h30, com intervalo para almogo de

1h30 ou 2h00, conforme escolha do funcionario.

3.2 Metodologia Utilizada

Realizou-se um estudo entre fevereiro e marco de 2013, com a participagao de 14
funciondrios da geréncia de obras de uma instituicdo de carater privado, sem fins lucrativos,
na cidade de Curitiba/PR. A coleta de dados foi realizada em hordrio de intervalo dos

funcionarios.

Ap6s esclarecimento sobre os objetivos do estudo e do sigilo de todas as informagdes
fornecidas, foram distribuidos os questiondrios para cada um dos participantes. Destacou-se a
ndo obrigatoriedade da participacdo na pesquisa, porém se enfatizou a importancia do estudo
para melhoria na qualidade de vida dos funciondrios. A devolucdo dos questiondrios foi feita

em envelopes lacrados, no periodo médio de 5 (cinco) dias.

A coleta de dados foi feita através da aplicacido do questiondrio denominado Inventario
de Sintomas de Stress — ISS (ANEXO A) validado por Lipp (1994) e por um questionario
sobre motivagdo, previamente elaborado pela pesquisadora, contendo algumas informagdes
pessoais sobre os funciondrios e também afirmativas. Este questiondrio foi elaborado a partir

da pesquisa bibliogréfica estudada.

Inicialmente, os participantes deveriam responder sobre questdes sociodemogréficas
(idade, sexo, escolaridade) e questdes sobre as caracteristicas do processo de trabalho (tempo

de trabalho na empresa e cargo ocupado).

Para andlise do nivel de motivagdo dos funciondrios, utilizou-se um questiondrio com

15 afirmativas, com cinco variaveis cada (APENDICE A), sendo 08 relacionadas a motivacao
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intrinseca e 07 a extrinseca. Cada participante deveria indicar sua resposta anotando o0s
valores de 1 a 5, que correspondem a: desaprovacdo completa, desaprovacdo incompleta,

neutralidade, aprovagao e completa aprovacao.

Para avaliar o nivel de estresse aplicou-se o Inventdrio de Sintomas de Stress (ISS),
cujo objetivo é diagnosticar se a pessoa tem estresse, em que fase se encontra (alerta,
resisténcia e exaustdo) e se a sua sintomatologia € mais tipica da drea somdtica ou cognitiva.
Tal instrumento € de facil aplicacdo e consiste em trés quadrantes contendo, cada um,
sintomas fisicos e psicoldgicos de cada fase do estresse. O primeiro refere-se aos sintomas
experimentados pelo individuo nas ultimas 24 horas (fase de alerta), o segundo aos sintomas
da dltima semana (fase de resisténcia) e, por fim, o terceiro aos sintomas do ultimo més (fase

de exaustao).

Os inventdarios foram entregues individualmente, e foi solicitado que o participante
indicasse se tem tido alguns dos sintomas apresentados em cada quadrante. Consegue-se,
entdo, fazer o diagndstico a partir da soma dos sintomas do inventario. Ao atingir o nimero
limite de sintomas para uma determinada fase, indicados na Tabela 1, concebe-se que o
individuo tem estresse, indicando a fase em que ele se encontra e se pode estar em transicao

para um estagio mais grave do estresse.

Tabela 1 — Classificacdo das fases de estresse

Quadro 1 - 7 (sete) sintomas ou mais Fase de alerta
Quadro 2 — 4 (quatro) sintomas ou mais Fase de resisténcia
Quadro 3 - 9 (nove) sintomas ou mais Fase de exaustdo

Fonte: autora, 2013

Fez-se, entdo, uma andlise dos funciondrios que pontuaram em alguma das trés fases,
uma vez que um mesmo individuo poderia estar classificado em mais de uma fase. Fez-se

também uma andlise tomando como base as trés fases do inventario separadamente.



25

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A amostra estudada tem entre 26 e 56 anos, sendo que a maior concentra¢do estd na
faixa dos 31 e 40 anos (40%), com uma predominancia significativa do sexo masculino (64%)

sobre o feminino (29%).

Dos funciondrios entrevistados, apenas 02 (14%) desempenham tarefas de geréncia.
Portanto, a maior parte dos funciondrios ocupam cargos subordinados a estes. Quanto a
escolaridade, todos possuem ensino médio completo (21%) ou superior completo (36%),

tendo ainda 36% dos participantes com pds-graduacdo completa e 7% com mestrado.

Em relagdo ao tempo de trabalho, 57% estdo na empresa ha menos de 05 anos e 21% €

funciondrio hd mais de 20 anos, como mostra a figura.

B menos de 1 ano
W 2a5anos

B 6a 10 anos
Wm1lla20anos

m maisde 20 anos

0

numero de funcionarios

Figura 1 — Tempo de trabalho na empresa

Fonte: autora, 2013

Com base nestes dados, nota-se que a empresa tem um indice de rotatividade
relativamente baixo, uma vez que 43% da amostra trabalham na empresa hd pelo menos 05
anos, o que pode proporcionar certa resisténcia as novas ideias e as mudangas influenciando,

possivelmente, no desenvolvimento e produtividade da organizacao.

No que diz respeito a motivacao, tanto o individuo quanto a organizacdo apresentam
as suas condi¢des, exigéncias e agdes para assim terem uma integracdo reciproca € manterem
o funcionamento adequado da organiza¢do. A valorizacdo do funciondrio, por parte da
empresa, fundamenta-se no reconhecimento do valor que o trabalho tem em sim mesmo € no

reconhecimento da sua relevancia no contexto da obtencdo dos fins especificos da
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organizacdo. A melhor forma de valorizar o funciondrio parece consistir em lhe oferecer

oportunidades para que, por meio do seu trabalho, ele possa atingir as suas metas pessoais.

Na Figura 2 tem-se as 07 (sete) afirmativas relacionadas a motivacdo extrinseca e o
nimero de funciondrios que concordam com estas afirmagdes. Ou seja, ela mostra o ponto de
vista do funciondrio em relacdo ao esfor¢o da organizacdo em manter os seus colaboradores

motivados.

B Acredito que a empresa oferece oportunicade de
crescimento profissional e pessoal;

M Existe uma boa comunicacdo/integracao entre
todas as areas da empresa;

¥ Recebi todos os reinamentos necessarios para
exercer as fungdes atribuidas ao meu cargo;

m Acredito que os beneficios oferecidos pela
empresa estio de acordo com as necessidades
dos funcionarios;

B Minha maior motivagao para continuar na
empresa é o salario;

B A empresa promove @ incentiva a participacao em
treinamentos e cursos de capacitacao profissional;

NUMERO DE FUNCIONARIOS mA enmres@ -:!Eqmnihiliza ferramentas adequadas
pararealizacio do meun trabalho;

Figura 2 — Afirmativas relacionadas a motivagéo extrinseca

Fonte: autora, 2013

Observa-se que metade dos funciondrios acredita que tem ao seu alcance as
ferramentas necessdrias para executar seu trabalho e 43% estd satisfeito com os beneficios
oferecidos pela empresa (vale refeicdo/alimentagdo, auxilio transporte, plano de saide, auxilio
creche, entre outros). Ainda, para 29% dos participantes, o saldrio ndao € considerado o maior
incentivo para que eles permanecam na empresa. Maximiano (2006) relata que, quanto mais
satisfeita a pessoa estiver com o seu saldrio, menor serd a sua disposi¢do para reclamar desse

aspecto de sua relacdo com a empresa.

Com relacdo ao crescimento profissional, apenas 36% acredita que a empresa oferece
oportunidade de crescimento. Uma das explicacdes para este resultado € o fato de que, para
subir de cargo, o funciondrio precisa participar de um processo seletivo que € aberto a todos,

funciondrios ou ndo da empresa. Nao hd a promog¢do por méritos, salvo poucos casos em que
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se ganha uma promocdo por indicacdo de superiores, nido sendo, necessariamente,

recompensadas aquelas que realmente executam suas atividades com exatidao.

No que diz respeito a capacitacido dos funciondrios, o resultado nao foi suficiente, pois
apenas 29% dos participantes receberam os treinamentos necessarios para desempenhar suas
funcgdes e 21% acredita que a empresa incentiva e promove a participacdo do funcionédrio em
treinamentos e cursos de capacitacdo profissional. E importante salientar que estes
treinamentos sdo importantes tanto para o individuo quanto para a empresa, uma vez que
funciondrios bem treinados e especializados desempenham melhor suas atividades.
Chiavenato (2002) afirma que treinar e desenvolver sdo imprescindiveis para o sucesso da

organizacao.

O pior resultado observado diz respeito a comunicagdo/integracdo entre todas as dreas
da empresa, onde apenas 01 (um) funciondrio classificou como boa. Numa empresa onde a
colaboracdo entre as dareas ¢ fundamental para o sucesso organizacional, este baixo indice

(7%) € bastante preocupante.

Partindo para as afirmativas relacionadas a motivagdo intrinseca, tem-se resultados um

pouco mais positivos, como se pode observar na Figura 3.

| Sei exatamente o que devo fazer para conseguir
Uma promocio;

14 14 B Tenho conhecimento do meu papel no trabalho e
das atribuicies e responsabilidades que me cabem;

W Estou motivado para apresentar um bom
relacionamento com meus superiores;

B Motiva-me ter um bom relacionamento com meus
colegas de trabalho;

m Sinto-me valorizado pelo meu empenho no
trabalho;

m Sinto que minhas idéias e opinides sao levadas em
consideragan;

» Acredito que trabalhar sob pressdo de um chefe
rigido me mantem motivado;

NUMERO DE FUNCIONARIOS © Em geral, me sinto motivado por trabalhar.

Figura 3 — Afirmativas relacionadas a motivagao intrinseca
Fonte: autora, 2013

Quanto ao relacionamento, todos os entrevistados consideram importante manter uma

boa convivéncia com superiores € demais colegas de trabalho. Este resultado € bastante
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significativo, pois com um bom relacionamento interpessoal cria-se um ambiente harmonioso
e agradédvel, baseado na confianga nas pessoas. Com uma equipe unida trabalhando por um

objetivo comum, a empresa tem condicdes favoraveis de ter as suas metas atingidas.

Nota-se que 71% da amostra sabem qual é o seu papel e quais as atribuicdes e
responsabilidades lhe competem e, ainda, 36% sabe exatamente o que deve fazer para obter

uma promocao.

Com relag@o ao reconhecimento pelos superiores, 29% dos entrevistados sentem que o
seu empenho no trabalho é valorizado e que a organizacdo leva em consideragdo as suas
ideias e opinides. Este reconhecimento, muitas vezes, € mais valorizado que uma recompensa
financeira, portanto € preciso que o individuo se sinta motivado para desenvolver seu trabalho
e encontrar satisfacdo e autorrealizacdo ao atingir os objetivos tracados pela organizagdo.
Infelizmente, pela resposta dos funciondrios, a empresa ndo dd muitas oportunidades para as

opinides dos colaboradores.

Ainda, com relacdo a Figura 3, apenas 21% acredita que se consegue bons resultados
ao trabalhar sob pressdao de um chefe rigido. E desnecessdrio que os gestores utilizem de
puni¢des como forma de obter a dedicacdo e o esforco de seus funciondrios para atingir os

objetivos da organizacao.

Observa-se que no geral, 43% dos entrevistados se sentem motivados por exercer uma
atividade. Essa motivacdo € importante, pois o individuo percebe no seu trabalho uma fonte de
autoestima e valorizag@o pessoal. O papel da empresa, neste contexto, € criar condi¢des para que
os seus colaboradores sintam prazer no trabalho e queiram colaborar de forma espontanea em

beneficio de toda a organizagdo.

Em resumo, compreender como a motivacdo influencia no comportamento dos
trabalhadores é um trabalho bastante complexo, uma vez que cada individuo tem uma reagao
diferente a cada fator motivacional. Enquanto uns visam as recompensas financeiras, outros

preferem ser reconhecidos pelo esfor¢o e trabalho que executam.

Na andlise da motivagdo dos funciondrios da geréncia de obras da empresa em estudo,
podemos observar na Tabela 2 que as afirmativas com maior indice estdo relacionadas a
motivacdo intrinseca. Portanto a organiza¢do tem uma equipe motivada e ciente das suas
obrigacdes, devendo manter essa motivacdo seja através de reconhecimento profissional,
saldrios justos e adequados com as necessidades dos colaboradores e oferecendo boas

condicdes de trabalho. E preciso que a empresa crie condi¢cdes favordveis para que os
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funciondrios sintam prazer no trabalho que exercem e com isso colaborem para o sucesso da

organizacao.

Tabela 2 — Prevaléncia da motivagao nos funciondrios

Afirmativa % | Motivacao
Estou motivado para apresentar um bom relacionamento com meus superiores 100 Intrinseca
Motiva-me ter um bom relacionamento com meus colegas de trabalho 100 Intrinseca

Tenho conhecimento do meu papel no trabalho e das atribuicdes e responsabilidades que

71 Intrinseca
me cabem
A empresa disponibiliza ferramentas adequadas para realizacdo do meu trabalho 50 Extrinseca
Acredito que os beneficios oferecidos pela empresa estdo de acordo com as necessidades
) ) 43 Extrinseca
dos funciondrios
Em geral, me sinto motivado por trabalhar 43 Intrinseca

Fonte: autora, 2013

Na avaliacdo do nivel de estresse, observou-se que toda a amostra apresentou pelo
menos alguma sintomatologia tipica do estresse. Ao analisar separadamente, obteve-se 36%
na fase de alerta, 71% na fase de resisténcia e 36% na fase de exaustdo, considerando que um
mesmo individuo poderia pontuar em mais de uma fase. Ainda, 29% da amostra pontuaram
nas trés fases, com mais da metade dos sintomas de cada fase de acordo com os itens

apresentados, e 29% nao pontuaram em nenhuma das fases (Figura 4).

80%
J0%
60%
50%
40%
71%
30%

20%
36% 36% 29% 29%
10%

FASE DE FASEDE FASE DE TODAS AS MENMHUMA
ALERTA RESISTEMCIA  EXAUSTAD FASES FASE

Figura 4 — Distribui¢do da amostra de acordo com as Fases de Stress de Lipp

Fonte: autora, 2013
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Dentre os 36% classificados na fase de exaustdo, os principais sintomas apresentados
nesta fase foram: insOnia, tiques nervosos, sensacdo de incompeténcia em todas as &reas,
apatia, vontade de fazer nada, depressdo ou raiva prolongada, cansaco excessivo, angustia ou
ansiedade didria e perda do senso de humor. Os individuos nesta fase, considerada a mais

preocupante, encontram-se mais propensos ao desenvolvimento de doencas.

A maior parte da amostra (71%) encontra-se na fase de resisténcia, considerada a fase
intermedidria do estresse quando ocorre a reagdo do organismo para recuperar o seu equilibrio
ou a evolugdo para a proxima fase (exaustdo). A Tabela 3 apresenta as prevaléncias de
sintomas caracteristicos desta fase. Quase 80% dos funciondrios queixaram-se de problemas
com a memoria e desgaste fisico e mais da metade referiu-se a irritabilidade em excesso e
cansaco constante. Os sintomas com menor incidéncia, menos de 15%, foram hipertensao

arterial e diminuicao da libido.

Tabela 3 — Prevaléncia de sintomas de estresse caracteristicos da fase de resisténcia

Sintomas %
Problemas com a memoéria, esquecimento 78,57
Sensacgdo de desgaste fisico constante 78,57
Irritabilidade excessiva 57,14
Cansaco constante 50,00
Mal-estar generalizado, sem causa especifica 42,86
Mudanca de apetite 42,86
Duvidas quanto a si proprio 42,86
Sensibilidade emotiva excessiva (emociona-se por qualquer coisa) 35,71
Pensamentos sobre um sé assunto 35,71
Formigamento nas extremidades (pés ou méos) 28,57
Surgimento de problemas dermatolégicos (pele) 28,57
Gastrite prolongada (queimagao no estdmago, azia) 28,57
Tontura, sensacao de estar flutuando 28,57
Hipertensao arterial (pressdo alta) 14,29
Diminui¢do da libido (desejo sexual diminuido) 14,29

Fonte: autora, 2013
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Entre os individuos que ndo pontuaram em nenhuma das trés fases (29%), os

principais sintomas observados foram: insonia, dificuldade para dormir e cansaco excessivo.

Com relagdo a incidéncia de sintomas fisicos e/ou psicoldgicos, os funciondrios
apresentaram sintomas fisicos em maior grau (57,14%). Os que tinham mais sintomas
psicoldgicos consituiam em 35,72% e os que apresentaram ambos os sintomas com igual

frequéncia foram 7,14% dos participantes.

Entre as medidas para tentar reduzir o estresse e aumentar a motivacdo dos
funciondrios pode-se citar: permitir a participacdo do trabalhador na tomada de decisoes,
definicdo clara dos papéis e responsabilidades, tarefas compativeis com as capacidades e
recursos, redesenho do posto de trabalho visando uma melhor postura e com ambiente fisico
dentro dos valores recomendados (temperatura, umidade, ruidos, iluminagao, etc.), promover
a interacdo social entre todos os funciondrios, providenciar pausas que permitam mudanca na
postura e promovam a recuperacdo da fadiga, melhorar a integracdo/comunicacio entre as

dreas, incentivar a participacdo em treinamentos e cursos de capacitacdo, entre outros.

E papel da organizagio identificar as dificuldades e avalid-las, elencando quais sdo as
principais dificuldades que os trabalhadores sentem e realizar intervencdes no sentido de
eliminar ou reduzir estas dificuldades. Primeiramente, deve-se comecar pelas medidas que
afetam diretamente o trabalhador e que sejam mais faceis de colocar em prética, para depois

pensar nos fatores organizacionais.

Devido a gravidade dos problemas que podem ser causados pelo estresse ocupacional
e da desmotivacdo no ambiente de trabalho, estes assuntos merecem constante atencao por
parte da administracdo da empresa e, se bem tratados, podem produzir efeitos benéficos tanto

para os funciondrios quanto para a propria organizacgao.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Diversas sdo as maneiras para tentar reduzir o stress organizacional e a desmotivacao
do trabalhador, tais como manter um ambiente de trabalho organizado e ergondmico,
incentivar a interacdo entre os funciondrios, elaborar um plano de cargos e saldrios bem
definido, entre outros. Hoje, o grande desafio estd no quanto uma empresa consegue envolver
e manter os seus funciondrios engajados para atingir os resultados ambicionados pela
organizacao.

-

E preciso entender que o estresse € importante na realizacdo de qualquer atividade,
porém a sua falta ou excesso pode ser prejudicial a saide. Pessoas sujeitas as situagdes
estressantes por um longo periodo de tempo podem vir a desenvolver um quadro patolégico,
com distirbios transitérios e até doencas graves, como a Sindrome de Burnout, que resultam

para a empresa em uma menor produtividade e gastos com auxilios doenga, entre outros.

Ou seja, para que se atinja produtividade e qualidade, é preciso ter individuos
sauddveis e atribuidos de qualidade. Em contrapartida, a organiza¢do atua de forma onde
muitas vezes pressiona-se o individuo, levando-o a estados de doenca, de insatisfacdo e
desmotivacdo. Percebe-se ainda, que o nimero de doencas diretamente relacionadas com o
estresse estd aumentando, e, concomitantemente, a preocupacao sob formas de prevencao e
cura. O estresse e seus estados cronicos afetam diretamente a execucdo de tarefas e

desenvolvimento do trabalho.

Cada vez mais as pessoas estdo a procura de significado e autorrealizacio. E papel da
organizac¢do entender as necessidades de seus colaboradores e utiliza-las como ponto de apoio
para potencializar e impulsionar a satisfacdo no trabalho. O gerente deve buscar conhecer o
potencial interno de cada funciondrio, compreendendo que a motivacao estd relacionada
diretamente ao desejo e expectativa dos individuos com relacdo as atividades que eles

exercem.

Cabe, portanto, aos responsdveis contribuir com a motivacdo de seus colaboradores,
assegurando um ambiente de trabalho agraddvel e ergondmico, reconhecendo o trabalho
realizado, incentivando e apoiando a participacdo nas tomadas de decisdes, concedendo
ferramentas e equipamentos necessarios e oferecendo informagdes claras e precisas para a
execugdo das tarefas do dia-a-dia. Porém, ndo se pode esquecer que as recompensas basicas

(salario, beneficios, etc.) precisam ser adequadas e justas. A ado¢do dessas praticas contribui
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para a melhoria da qualidade de vida dos funciondrios uma vez que se valoriza o trabalho,

estimula a criatividade e aumenta o nivel de responsabilidade.

O grande problema que se enfrenta hoje é o desconhecimento sobre o que nos motiva.
Muitas sdo as organizacdes, tanto empresas quanto governos e entidades sem fins lucrativos,
que sustentam um regime de profusdo de decretos, normas e/ou regulamentos e adotam
praticas como planos de incentivo a curto prazo e programas de desempenho bonificado.
Quando existem iniciativas de transformagao, estas acabam sendo barradas pelo excesso de
burocracia e resisténcia 2 mudanca, em virtude do conservadorismo e apego as normas. E
preciso ter em mente que nio € assim que se consegue humanizar uma organizagdo. Antes de

tudo, deve-se provocar uma mudanga nas pessoas para, em seguida, mudar os processos e

métodos.

As empresas precisam reavaliar o seu comportamento com relagdo aos seus
colaboradores com o intuito de criar um ambiente de trabalho melhor, onde todos tenham
liberdade de expressar ideias, compartilhar suas sugestdes e propor solugdes para os

problemas comuns na empresa como um todo.

Exposto isto, cabe a todos os profissionais comprometidos com a saide e qualidade de
vida do trabalhador, transmitir e alertar os demais colegas acerca das causas e sintomas do
estresse ocupacional. E preciso ter em mente que a transformagio das organizacdes e dos
individuos que a integram é um longo caminho a percorrer, mas, como toda grande jornada,
deve-se iniciar com um primeiro passo. Porém, a vivéncia do conceito de espiritualidade nas

empresas somente se dard com a mudanca de padrio — o ser humano em primeiro plano.
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APENDICE A

Instrucoes para preenchimento:

Caro colaborador, esta pesquisa faz parte parte do trabalho de conclusdo de curso de
Especializacio em Gerenciamento de Obras, e todos os dados aqui obtidos sdo
exclusivamente de uso académico e a identidade dos pesquisados serd preservada. Este
questiondrio devera ser respondido por vocé mesmo. Agradecemos sua colaboragao.

01.1dade: ___ anos
02. Sexo: ( ) Feminino ( ) Masculino
03. Escolaridade:

04. Tempo de trabalho na empresa:
05. Cargo ocupado:

QUESTIONARIO SOBRE MOTIVACAO - Autora, 2013

Julgue as afirmativas do quadro a abaixo, seguindo a seguinte escala de concordancia:
1 - Discordo totalmente;

2 — Discordo em parte;

3 — ndo concordo nem discordo;

4 — Concordo em parte;

5 — Concordo totalmente.

Item Afirmativas EscalaAde .
Concordancia

1 Acredito que a empresa me oferece oportunidade de crescimento profissional 11al3lals
e pessoal;

2 | Existe uma boa comunicagao/integracdo entre todas as dreas da empresa; 12 415

3 Recebi todos os treinamentos necessdrios para exercer as fungdes atribuidas 11al3lals
a0 meu cargo;

4 | Sei exatamente o que devo fazer para conseguir uma promoc¢ao; 112345
Tenho conhecimento do meu papel no trabalho e das atribuicdes e

5 o 112345
responsabilidades que me cabem;
Acredito que os beneficios oferecidos pela empresa estdo de acordo com as

6 . P 112345
necessidades dos funciondrios;

7 Estou motivado para apresentar um bom relacionamento com o0s meus 11213]4ls
superiores;

8 Motiva-me ter um bom relacionamento com meus colegas de trabalho; 112131415

9 | Minha maior motivacio para continuar na empresa € o saldrio; 112345
A empresa promove e incentiva a participaw24¢do em treinamentos e cursos

10 Lo . 112345
de capacitacgdo profissional;

11 | Sinto-me valorizado pelo meu empenho no trabalho; 112345
A empresa disponibiliza ferramentas adequadas para realizagdo do meu

12 112345
trabalho;

13 | Sinto que minhas ideias e opinides sdo levadas em consideracdo; 112345

14 | Acredito que trabalhar sob pressdo de um chefe rigido me mantém motivado; | 1 |2 |3 |4 |5

15 | Em geral, me sinto motivado por trabalhar. 112345




ANEXO A

INVENTARIO DE SINTOMAS DE STRESS - LIPP, 1994
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Nas Ultimas 24 horas vocé sentiu algum dos sintomas abaixo? Marque Sim ou Néo.

SIM

NAO

Maos e/ou pés frios

Boca Seca

N6 ou dor no estdbmago

Aumento de sudorese (muito suor)

Tens@o muscular (dor nas costas, pesco¢o, ombros)

Aperto na mandibula/ranger de dentes, ou roer as unhas ou ponta de
caneta

Diarréia passageira

Insonia, dificuldade de dormir

Taquicardia (batimentos acelerados do coracdo)

Respiracdo ofegante, entrecortada

Hipertensdo stbita e passageira (pressao alta sibita e passageira)

Mudanca de apetite (comer bastante ou ter falta de apetite)

Aumento subito de motivacao

Entusiasmo subito

Vontade subita de novos projetos

Na Ultima Semana vocé sentiu algum dos sintomas abaixo? Marque Sim ou Nao.

SIM

Problemas com a memoria, esquecimento

Mal-estar generalizado, sem causa especifica

Formigamento extremidades (pés ou maos)

Sensac¢ao desgaste fisico constante

Mudanga de apetite

Surgi ento de problemas dermatoldgicos (pele)

Hipertensao arterial (pressao alta)

Cansaco Constante

Gastrite prolongada (queimagao no estdmago, azia)

Tontura, sensagdo de estar flutuando

Sensibilidade emotiva excessiva (emociona-se por qualquer coisa)

Duvidas quanto a si proprio

Pensamentos sobre um sé assunto

Irritabilidade excessiva

Diminuicao da libido (desejo sexual diminuido)




No Ultimo Més vocé sentiu algum dos sintomas abaixo? Marque Sim ou Nao.
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SIM

Diarréias frequentes

Dificuldades Sexuais

Formigamento extremidades (mdos e pés)

InsOnia

Tiques nervosos

Hipertensao arterial confirmada

Problemas dermatoldgicos prolongado (pele)

Mudanga extrema de apetite

Taquicardia (batimento acelerado do coragao)

Tontura frequente

Ulcera

Impossibilidade de trabalhar

Pesadelos

Sensa¢do de incompeténcia em todas dreas

Vontade de fugir de tudo

Apatia, vontade de nada fazer, depressao ou raiva prolongada

Cansago excessivo

Pensamento constante sobre um mesmo assunto

Irritabilidade sem causa aparente

Angistia ou ansiedade didria

Hipersensibilidade emotiva

Perda do senso de humor




