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RESUMO
TAMARU, Andreia Liliane. Estudo experimental sobre o nivel de estresse e motivacdo de
uma equipe de gerenciamento de obras. 2013. 51 f. Monografia (Curso de Especializagéo em
Gerenciamento de Obras) — Programa de Pds-Graduagdo em Tecnologia, Centro Federal de
Educacdo Tecnoldgica do Parana. Curitiba, 2013.

O objetivo principal deste trabalho é analisar e avaliar, através de um estudo de caso, 0
nivel de estresse e de motivacdo de uma equipe de gerenciamento de obras em uma empresa
de construcdo civil, localizada na cidade de Curitiba/PR. Os questionarios abordam questdes
relacionadas aos possiveis fatores que podem gerar estresse dentro do ambiente
organizacional e da vida pessoal, os fatores motivacionais e o grau de motivacdo em relacao
ao proéprio trabalho. A monografia também contempla o historico do estresse, conceitos, fases,
as doencas psicossomaticas e como o enfrentar de forma positiva buscando sempre a
qualidade de vida. Também foram estudadas as principais teorias sobre motivacdo e 0s
processos motivacionais que podem ser implantados dentro das organizacGes. Atraves do
estudo de caso observou-se que os funcionarios apresentam sintomas relacionados ao estresse
e que em grande maioria estdo estressados ou em estado de alerta para desenvolvimento do
mesmo. Outro fator importante, apos as analises dos resultados, foi de que as maiorias dos
funcionarios estdo desmotivados e insatisfeitos com a conduta da empresa em relacao a varios

fatores que devem ser revistos.

Palavras-chave: Estresse, Motivacao, Construcdo Civil, Processos Motivacionais.



ABSTRACT
TAMARU, Andréia Liliane. Experimental study of the stress and motivation level on a
construction management team.. 2013. 51 f. Monograph (Specialization in Construction
Management) — Graduate Program at Centro Federal de Educagdo Tecnologica do Parana.
Curitiba, 2013.

The main objective of this paper is to analyze and evaluate, through a case study, the
level of stress and motivation on a construction management team, located in Curitiba/PR.
The questionnaires address issues related to the possible factors that can cause stress within
the organizational environment and personal life, motivational factors and the degree of
motivation in relation to their own work. The monograph also includes the history of stress,
concepts, levels, psychosomatic illnesses and how to deal in a positive way always reaching
for a life with quality. Also were studied the main theories of motivation and motivational
processes that can be deployed within organizations. Through the case study showed that
employees have symptoms related to stress and that the large majority are stressed or in a
state of alert for the development of it. Another important factor that was noticed is that the
most employees are unmotivated and unsatisfied with the company’s conduct in relation to

several factors that should be reviewed.

Keywords: Stress, Motivation, Construction, Motivational Process.
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1. INTRODUCAO

A construcdo civil é uma atividade que envolve mao de obra intensiva, ou seja, para se
construir algo é necessario a participagdo efetiva de pessoas, pois se trata de um produto que
depende diretamente de quem faz, ao contrario das empresas intensivas em capital em que a
producdo depende das ferramentas e dos processos. Sendo assim, para que haja uma boa
qualidade, baixos indices de desperdicio e altos niveis de produtividade, é necessario que o
funcionario esteja motivado e estimulado a desempenhar um bom papel.

A escolha do tema se deu a partir de alguns problemas que foram identificados dentro
da empresa estudada, envolvendo principalmente a falta de motivacdo e o alto indice de
estresse entre os colaboradores. Os funcionarios, em sua maioria, se sentem desvalorizados,
sentem falta de reconhecimento, falta de autonomia, excesso de controle e total dependéncia
dos superiores para as decisdes, 0s papéis ndo estdo bem definidos, existe uma
competitividade entre colegas de setores distintos desnecessaria, nos ualtimos meses
aumentaram o namero de auséncias por motivos de doencas, algumas situacdes pessoais sdo

tratadas de maneira fria, as informaces, os problemas e decisdes ndo sdo compartilhadas.

“O stress € uma consequéncia inevitavel do processo de viver, sem o qual
ndo havera a propria vida. Capaz de causar doencas e de comprometer a
gualidade de vida, o stress demanda um aumento na quantidade de energia
consumida pelo organismo e produz reacBes bioquimicas tipicas, que
auxiliam a modificagcdo do evento estressor ou a acomodagdo do organismo
a seus efeitos”. (GUIMARAES in LIPP, 2000, p. 63)

Todas essas questbes acabaram influenciando diretamente a produtividade e a
qualidade final do trabalho. E necessario compreender detalhadamente o que esta afetando os
colaboradores e a empresa e identificar possiveis melhorias que devam ocorrer antes que 0s

funcionarios cheguem ao limite.



2. JUSTIFICATIVA

Na empresa estudada foi observado que os funcionarios estdo com um baixo nivel de
satisfagdo e rendimento nas atividades, além dos altos indices de retrabalho, faltas e também
que o clima organizacional esté prejudicado por diversas razdes.

Segundo Lipp (2000), a sociedade atual esta em constante mudanca, as pessoas estao
cada vez mais consumindo e competindo entre si gerando internamente uma continua
insatisfacdo. O estresse € considerado umas das principais fontes de incapacitacdo em todos
os tipos de trabalho e afeta diretamente a satide e 0 desempenho das pessoas.

Trabalho e estresse sdo os principais desafios de equilibrio entre a vida pessoal,
familiar, profissional e comunitaria. Todos buscam o equilibrio ideal do bem estar e da
qualidade de vida. A sociedade impd@e certos padrdes que geram conflitos, as pessoas possuem
temperamentos distintos, as empresas exigem cumprimentos de metas, os funcionarios se
submetem a diversos tipos de tarefas para atender diversas fungdes, ou seja, a vida estad em
constante mudanca, o trabalho submete o ser humano a estimulos e € necessario aprender a
lidar com as tensdes de forma positiva (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

O comportamento humano € baseado sempre por algo que motiva, as necessidades
internas de cada pessoa e 0s aspectos do cognitivo fazem com que cada pessoa aja de uma
forma em busca dos seus ideais e das suas necessidades. Segundo Robbins (2005), em uma
empresa deve-se priorizar que todos os esforcos dos funcionarios devam ir em direcdo aos
objetivos da organizacdo, incentivando sempre o processo motivacional, os aspectos
educacionais e 0 comprometimento profissional.

O intuito desta pesquisa € verificar o que estd acontecendo na empresa, analisar 0s
indices relacionados ao estresse e a motivacdao de maneira geral e sugerir possiveis melhorias

para aumento de satisfacé@o e produtividade dos colaboradores.

2.10bjetivos
Este trabalho tem como objetivo geral estudar a influéncia do nivel de estresse e de
motivacao no desempenho geral de uma equipe de gerenciamento de projetos e obras em uma
construtora.
Os objetivos especificos sdo:
- conceituar estresse, sintomas e formas de tratamento;
- apresentar as teorias sobre motivacao;

- avaliar o nivel de estresse e motivacdo dos funcionarios atraves de questionarios;



- sugerir formas de melhoria no nivel de motivacdo para melhorar o desempenho dos

funcionérios.

2.2Estrutura do Trabalho
No capitulo 1 — Introducéo, delimita-se sobre os principais assuntos a serem tratados,
apresenta-se a justificativa da escolha do tema e o0s objetivos gerais e especificos a serem

alcancados.

No capitulo 2 — Estresse, sera mostrado o histérico, de onde surgiu o termo, o
conceito, estressores, reacdes e doengas psicossomaticas que o estresse pode causar, as fases
do estresse e as formas de avaliar e enfrentar de forma positiva os problemas.

No capitulo 3 — Motivacao, tratard sobre as teorias de conteudo, que sdo aquelas que
levam em conta as necessidades internas de cada pessoa, e as teorias de processo, que

abrangem de forma mais ampla sobre a motivagéo.

O capitulo 4 — Pesquisa de Campo, mostrara dados sobre a empresa estudada, sobre 0s
funcionarios, como a pesquisa foi feita, informacGes sobre os questionarios e os resultados
que foram obtidos de acordo com a avalia¢do proposta, com o proposito de confirmar algumas

hipGteses que foram observadas.

O capitulo 5 — Considerac0es finais, tera a compilacdo de todas as teorias, conceitos e
os resultados principais da pesquisa de campo comprovando 0s objetivos que foram pré-

estabelecidos.
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3. ESTRESSE

3.1 Histoérico

Estresse vem da fisica (HINKEL, 1977, apud LAZARUS e FOLKMAN, 1986),
significa o grau de deformidade que uma estrutura sofre apds a aplicacdo de um determinado
esforco, levando em conta a razdo entre a forca interna sobre a forca externa provocada
(LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Segundo Lipp (2000), as primeiras referéncias relacionando o termo a satde humana
surgiram a partir do século XIV, a palavra estresse significava desconforto ou adversidade.
Alguns estudos de engenharia da mesma época foram comparados ao ser humano
considerando a maneira como as pessoas conseguem lidar com determinadas situacdes e
como conseguem suportar as cargas emocionais (LIPP, 2000, LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2005).

Walter Cannon, em 1930, estudou a fisiologia das emoc¢bes e chamou a homeostase
(falta de equilibrio no organismo) como estresse, nessa época 0 estresse era associado a
fatores externos ou fisicos, como frio ou calor, falta de oxigénio ou baixo nivel de aglcar no
sangue (LIPP, 2000, LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Hans Selye, médico endocrinologista, em 1936, concluiu que estimulos, internos ou
externos, que interferem no equilibrio do organismo podem ocasionar uma sindrome
especifica, chamada de “Sindrome de Simplesmente Estar Doente” ou “Sindrome da
Adaptagdo” que nada mais € que 0 estresse, pois 0 organismo produz reacGes para se adaptar a
nova situacdo. Ele definiu estresse como “conjunto de reagdes que um organismo desenvolve
ao ser submetido a uma situacdo que exige esforco de adaptacdo” (LIPP, 2000, LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 2005).
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Figura 1 — Representacdo esquematica do processo de estresse
Fonte: Limongi Franca e Rodrigues, 2005, pag. 32. Adaptacdo autora, 2013.

Durante a Segunda Guerra Mundial muitos soldados acabaram abandonando os
campos de batalha porque estavam perturbados, tanto por causas fisicas (como barulhos,
explosdes e cansago excessivo) tanto por situagdes imaginarias que foram criadas por causa
do desequilibrio interno, esse transtorno foi chamado de “neurose de guerra” que era o
elevado indice de estresse causado pelo ambiente e condicdes que estavam vivendo (LIPP,
2000, LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Na década de 1970, o estresse foi ligado diretamente aos aspectos psicoldgicos, surgiu
a medicina com enfoque “Psicossomatico”, que é o entendimento do ser humano como um
complexo que engloba trés dimensdes: o bioldgico, o psicoldgico e o social. Atualmente todas
as pesquisas indicam que o estresse e suas consequéncias envolvem o corpo fisico, a mente e
a qualidade de vida das pessoas. Os estudos giram principalmente em torno da prevencao do
estresse e em como lidar de maneira positiva com as adversidades da vida sem que haja uma
interferéncia ruim no corpo humano (LIPP, 2000, LIMONGI FRANCA e RODRIGUES,
2005).

3.2 Conceito

“Stress ¢ definido como uma reacdo do organismo, com componentes
fisicos e/ou psicoldgicos, causada pelas alteracBes psicofisiologicas que
ocorrem guando a pessoa se confronta com uma situacdo que, de um modo
ou de outro, a irrite, amedronte, excite ou confunda, ou mesma que a faca
imensamente feliz”. (LIPP, 2000, p. 20)

O homem vive em um meio sociocultural, com regras, normas, conceitos econémicos,

politicos, legais, religiosos, cientificos e de civilizacdo em geral pré-estabelecidos e precisa se
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adaptar de alguma forma para sobreviver. A sociedade moderna contribui consideravelmente
para que as pessoas sejam estressadas, cada vez mais as transformacdes tecnoldgicas e sociais
tornaram a qualidade de vida em ganhar ou ter bens, deixando valores importantes em
segundo plano, como os relacionamentos sociais, afetivos e a saude (LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2005).

Normalmente associa-se estresse como algo negativo, porém é a maneira pela qual o
organismo encontrou para alcancar o equilibrio diante de situagdes novas, estresse é toda
reacdo de adaptacdo sendo impossivel erradica-lo, pois ajuda na sobrevivéncia humana. O
excesso sim é prejudicial e pode causar diversos danos de acordo com as condi¢des, 0 modo
de vida e a maneira como a pessoa avalia e enfrenta os estimulos (LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2005).

Lipp afirmou, em 1999, que o estresse € um processo bioquimico e ndo uma reacdo
Unica comega com diversas reagdes fisicas (sudorese, boca seca, taquicardia) e conforme a

duracdo e a intensidade se manifestam de acordo com as predisposi¢Oes genéticas.

Alguns autores como Jader dos Reis Sampaio e Leonilde Galasso classificam o
estresse como um risco ocupacional relacionado a todos os tipos de trabalho e que pode afetar
0 desempenho no emprego e a salde da pessoa. Harold Wolff afirmou que o estresse é um
estado dindmico que envolve adaptacdes de acordo com as exigéncias. Lazarus e Folkman,
em 1984, afirmaram que fatores como impoténcia, falta de sentido, auséncia de normas,
isolamento e estranhamento sdo indicadores diretos da presenca de estresse na pessoa (LIPP,
1999).

3.3 Estressores e Reacdes
Os seres humanos sdo formados por trés dimens@es: a bioldgica, a psicoldgica e a
social. A biologica é representada pelas caracteristicas fisicas individuais como o
metabolismo, resisténcia e vulnerabilidade; a psicoldgica é a personalidade de cada pessoa,
sdo as caracteristicas relacionadas a emocgédo e ao intelecto; e a social sdo os valores e as
crengas como as expectativas e influéncias do meio ou de grupos (LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2005).
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Figura 2 — Representacdo esquematica das trés dimensdes humanas
Fonte: Limongi Franca e Rodrigues, 2005. Adaptacdo autora, 2013.

A interacdo das trés dimens@es varia de pessoa para pessoa, provocando reacdes de
acordo com a histéria e a pré-disposicdo genética individual. Essas reagdes causam impactos
no organismo, que estd sempre em busca do equilibrio. Normalmente a tensdo aparece em
uma dimensdo antes e dependendo da intensidade passa para as outras dimensfes, por
exemplo, uma pessoa que machuca a perna e precisa ser afastada do trabalho por tempo
indeterminado teve a dimensdo bioldgica afetada primeiramente, mas por causa do tempo
indeterminado de afastamento, pode ter a dimensdo psicoldgica e social também prejudicada
(LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Lipp (2000) afirmou que qualquer situagcdo que cause um desequilibrio interno e que
exija algum tipo de adaptacdo é chamada de agente estressor, mesmo quando a situacdo for
positiva. Algumas situacGes sdo estressantes por natureza como fome e frio, chamados
estressores "biogénicos"”. Os estressores psicossociais estressam a pessoa de acordo com a
experiéncia individual, podem ser externos como mudancas politicas e acidentes, ou internos

variando de acordo com o modo de ser de cada pessoa.

O estresse pode ser classificado como processo ou estado, processo € a tensdo que a
nova situagdo causa e estado € o resultado positivo ou negativo desta tensdo. Quando o agente

estressor causa o estresse positivo é chamado de EUSTRESS, que é a tensdo com equilibrio,
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quando o agente estressor gera estresse negativo é chamado de DISTRESS, tensdo sem
equilibrio com danos (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

—> EUSTRESS H

_ ESTIMULO _ _55 _PROGESSO

— ->
AGENTE ESTRESSOR

ESTADO

—> DISTRESS -

Figura 3 — Classificag¢do do Estresse
Fonte: Limongi Franca e Rodrigues, 2005. Adaptacéo autora, 2013.

Os agentes estressores podem causar reagdes no organismo humano principalmente
nos sistemas nervoso, endocrino, imunolégico e limbico, dependem da reacdo entre a pessoa,
0 ambiente em que ela vive e as circunstancias que esta passando. A pessoa pode classificar
como uma ameaca as suas necessidades de realizacdo pessoal e/ou profissional, prejudicando
a interacdo e o enfrentamento diante das situagfes (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES,
2005).

3.4 Fases do Estresse

Selye classificou a "Sindrome Geral de Adaptacdo" ou Estresse em trés fases:
a) Fase de Alerta — Reacdo de Alarme

O organismo fica em estado de alerta para poder lidar com a situacdo nova, ocorre um
aumento da frequéncia cardiaca e respiratdria, da pressao e da ansiedade. Quando dura por um
curto periodo de tempo nao causa danos ao individuo.
b) Fase de Resisténcia

Se 0 estressor durar por um longo periodo ou com uma intensidade grande o
organismo tenta re-estabelecer o equilibrio e entra na fase de resisténcia utilizando a energia
reserva da pessoa. Caso a energia reserva seja suficiente a pessoa entra em equilibrio e sai do
estresse. Mas se 0 estressor exigir mais energia do que o individuo possui, 0 organismo
enfraquecera e se tornard vulneravel a doengas, a pessoa ficara irritada, com insénia, tera
mudancas repentinas de humor e o desejo sexual diminuira.

c) Fase de Exaustao
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Se a pessoa ndo conseguir lidar com a fonte de estresse e ainda for submetida a uma
nova fonte ocorrerd a exaustdo psicoldgica em forma de depressdo e a exaustdo fisica em
forma de doencas, também pode ocorrer ébito se for muito intenso (LIPP, 2000, LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 2005).

3.5 Avaliacédo e Enfrentamento do Estresse
O estresse deve ser avaliado corretamente, € muito importante levar em conta a
percepcao individual e a variacdo das respostas de forma qualitativa e quantitativa. Nem todos
0s sintomas significam estresse, a atividade mental e emocional, que pode ser consciente ou
inconsciente, deve ser analisada de acordo com 0 momento e como a pessoa esta respondendo
a determinada situacdo (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Os fatores pessoais também devem ser pesquisados, € imprescindivel observar o que é
importante para cada um, o grau de comprometimento, a vulnerabilidade, crencas e
convicgdes, premissas e percepgdes, que nem sempre sao realistas (LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2005).

Holmes e Rahe criaram uma escala para analise de fatores ambientais considerados
estressantes. Para utilizacdo da escala é necessario avaliar a ocorréncia do evento nos Ultimos
12 meses, os fatores ndo devem ser somados apenas indicam o impacto do acontecimento.
Atualmente novos estudos apontam que a segunda maior dor atual é a perda do emprego
(LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

ESCALA DE HOLMES-RAHE
Eventos Escala de
Impacto
Morte do conjuge 100
Divdrcio 75
Separagdo conjugal 65
Pena de prisao 63
Morte de familiar proximo 63
Doenca pessoal ou acidente 53
Casamento 50
Demissdo do emprego 47
Reconciliagdo conjugal 45
Aposentadoria 45
Comprometimento de saide em membro de familia 44
Gravidez 40
Dificuldades sexuais 39
Aumento da familia 39
Mudanga importante no trabalho 39
Mudanga na condigdo financeira 38
Morte de amigo intimo 37
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Mudanga no esquema, ritmo ou drea de trabalho 36
Aumento das discussdes com cOnjuge 35
Aquisicdo de casa ou divida de alto valor 31
Alteragdo na responsabilidade profissional 29
Reconhecimento de feito profissional de realce 28
Conjuge inicia ou pdra de trabalhar 26
Comeco ou abandono de estudos 26
Aumento ou diminui¢cdo de pessoas moradoras na casa 25
Mudanca de habitos pessoais, por exemplo: parar de fumar 24
Problemas com o chefe 23
Mudanga no horario de trabalho 20
Mudanga de residéncia 20
Mudanga de escola 20
Mudanga de atividade recreativa 19
Mudanga de atividade religiosa 19
Mudanca de atividade social 18
Compra a crédito de valor médio 17
Mudanga no habito de dormir 16
Mudanga nas frequéncias de reunides familiares 15
Mudanga no habito de alimentacdo 15
Férias 13
Natal ou outra festa de tradi¢do importante na familia 12
Recebimento de pequenas infra¢des para pagar 11

Tabela 1 — Escala de Holmes e Rahe de ajustamento social
Fonte: Limongi Franca e Rodrigues, 2005, pag. 45. Adaptacdo autora, 2013.

Alguns fatores que acontecem no quotidiano sdo potenciais elevados para

desenvolvimento do estresse:

- Situacfes novas: a maioria das situacdes ndo sdo completamente novas, a tendéncia € de
comparacdo. Quando se tem pouco conhecimento ou esta associada com outra situacdo

anterior danosa, pode ser estressante.

- Possibilidade de predizer o acontecimento: quando ocorrem situacdes onde é possivel supor

com certo grau de certeza 0 que ird acontecer e COmMo sera a reacao das pessoas.

- Incerteza no acontecimento: quanto maior a incerteza maior sera a ameaca. A pessoa pode

ter conduta diferente do habitual e levar maior tempo para avaliar a situagéo.

- Iminéncia do acontecimento: quanto mais perto de determinada situacdo ocorrer maior sera

0 grau de estresse.

- Duracéo do periodo estressante: quanto mais tempo durar, maiores serdo as consequéncias e

a intensidade. Pode levar ao esgotamento.

- Incerteza sobre quando acontecera o evento: quando ndo se sabe quando ira ocorrer

determinada situagéo gera ansiedade e conseqlientemente estresse.
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- Ambiguidade: quando a pessoa ndo tem informagdes suficientes ou esta com muitas duvidas
(LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Os esforcos para manejo dos agentes estressores sao chamados de Enfrentamento, séo
estratégias conscientes ou ndo para manter-se em condicGes de acdo e protecdo. Varia

conforme a situacéo e o tempo de duracdo, 0 comprometimento pode ser:

- Individual: irritabilidade constante, desconfianca, queda na produtividade, faltas constantes,
inseguranca, sobrecarga voluntaria no nivel de trabalho, tensdo, explosdo emocional e

agravamento de doencas.

- Grupos: baixo rendimento, inseguranca, grande dependéncia do lider, competicdo nédo
saudavel, isolamento dos funcionarios, ndo compartilhamento dos problemas comuns e

politicagem.

- Organizacdes: atraso de prazos, greves, sabotagens, relacionamento problematico entre
colegas, alta rotatividade e altos indices de doencas (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES,
2005).

e e e

ESTRESSE MODERADO 5 4 = desempenho eficiente

B —— .ot

ESTRESSE ALTO- - < grande tens&o
. desempenho ineficiente

..........

Figura 4 — Pressédo versus desempenho no trabalho
Fonte: Limongi Franca e Rodrigues, 2005, pag. 50. Adaptacdo autora, 2013.

3.6 Diagnosticos e Doencas
O trabalho possibilita crescimento, realizacdo e independéncia em contrapartida
podem gerar estresse, insatisfacdo e diversas doencas. Segundo Limongi e Franga (2005) cada
individuo forma uma “personalidade ocupacional” com jeitos de ser e de se apresentar
definidos. As doencas que podem surgir variam conforme a defini¢cdo desta personalidade e

do tipo de trabalho que a pessoa executa.

A cultura da sociedade e muitas empresas ndo vém com bons olhos uma pessoa
doente. Estar debilitado significa fragilidade, limitacdo, queda no rendimento, prejuizo para a

organizacdo, comprometimento nos resultados. Muitas pessoas se sentem envergonhadas ou



18

ndo expdem seus problemas com medo da imagem negativa que pode se criar para elas
(LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Os problemas mais comuns encontrados nas organizacfes que causam estresse nos
funcionarios sdo: lideres extremamente autoritarios, trabalhar sobre pressdo excessiva e
constante, falta de reconhecimento perante os superiores, excesso de trabalho, cobranca de
metas inviaveis ou impossiveis de serem realizadas, falta de seguranca ou instabilidade,
conflitos no papel que a pessoa desempenha, excesso de informacgdo e novas tecnologias,
passividade em relacdo as insatisfacdes e inexisténcia de lideranca ou orientacdo (LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Cooper e Artose indicaram alguns fatores que sdo desencadeados pelo estresse mais

comuns, de acordo com as trés dimensées humanas:

1) Fisico: hipertensdo arterial, Ulceras, alergias, asma, disturbios alimentares e de peso,

enxaquecas, imunidade baixa, problemas no coragéo e cancer.
2) Psicoldgico: instabilidade emocional, irritacdo, agressividade, ansiedade e depressao.

3) Social: queda na produtividade e desempenho, apatias, auséncias no trabalho e

compromissos, acidentes e conflitos familiares.

O estresse também pode causar diversas sindromes, segundo Rodrigues as principais
sdo:
- Somatizacao: disturbios fisicos causados pelo excesso de carga emocional e afetiva.

- Fadiga: desgaste de energia fisica ou emocional. Pode melhor com repouso adequado e

alimentacédo balanceada.

- Distarbios no Sono: ins6nia, sonoléncia excessiva, sono de ma qualidade (sonambulismo,

bruxismo).

- Sindrome do Desamparo: inseguranca e medo de perder o emprego, sentimento de

perseguicéo e falta de autoconfianga.

- Sindrome do Panico: medo intenso e repentino de estar em publico causa sudorese e

imobilidade.
- Depresséo: falta de animo, tristeza, descrenca com a vida, sensacdo de abandono e solidéao.

- Sindrome de Burnout: exaustdo total causada pelo esfor¢o repetitivo e continuo (LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 2005).
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Algumas empresas possuem caracteristicas de excesso de controle, chamadas de
“Trabalho Alienante”, os funciondrios ndo tém espago para desenvolver seus potenciais,
principalmente a criatividade, a pressdo gera a sensacdo de falta de poder, 0s superiores sao
hostis em relacdo as necessidades e pretensdes dos colaboradores, todas as tarefas séo
estabelecidas sem comunicagdo. Empresas desse tipo sdo fortes candidatas a terem
funcionarios estressados constantemente, com doencas de coracdo, que levam trabalho para
casa ou que fazem muitas horas extras para conseguir cumprir 0S prazos e metas e que
acabam perdendo a identidade e o controle da propria vida, pois ficam somente em funcédo da
empresa (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Trabalhos com caracteristicas de componentes emocionais também séo de alto risco de
desenvolvimento de estresse nos funcionarios. (ZAPF et al, 1999) Quando o colaborador
precisa ter interacdo direta com os clientes, as emoc¢des demonstradas seguem certas regras
pré-estabelecidas e tém por objetivo influenciar as atitudes e comportamentos de outras
pessoas pode acabar ocasionando uma dissonancia emocional, pois o funcionario passa a
expressar emocdes que ndo sente, sentindo-se hipdcrita e com baixa autoestima (JOHNSON
et al in ROSSI, 2009).

Outro tipo de trabalhador muito frequente hoje em dia sdo os “Workaholics”, palavra
inglesa que significa pessoas que s&o viciadas em trabalhar. Em geral sdo pessoas muito
produtivas e competentes que ndo consegue se desligar do trabalho. Quando estdo de folga
apresentam dificuldades nos relacionamentos, ndo aproveitam o tempo livre para o lazer.
Essas pessoas também sofrem altos riscos de doencas de coracdo e sindromes (LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Muitas pessoas estressadas acabam desenvolvendo um quadro de depressdo leve a
intensa. E muito importante ndo confundir momentos de tristeza, comuns do dia-a-dia com
depressdo. A pessoa que estd com depressdo apresenta sintomas como perda de interesse nas
atividades diarias, dificuldade em iniciar as atividades, pessimismo, acaba se afastando de
todas das relagdes sociais, irritabilidade, baixa autoestima, chora facilmente, alteragfes no
peso (perda ou ganho), alteragcdes no sono, comeca a se preocupar demais com a saude, e em
casos extremos vé a morte como solugdo aos problemas e pode tentar o suicidio (LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 2005).
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3.7 Burnout
Na década de 1970, Cristina Maslach, psicologa e Herbert J. Freudenberger,
psicanalista, criaram o termo “Burnout” para designar uma sindrome causada pelo excesso de
trabalho. Freudenberger e Richelson definiram como “o preco que o profissional paga por sua
dedicacdo ao cuidar de outras pessoas ou de sua luta para alcangar uma grande realizagdo”,
nada mais é que a resposta emocional ao estresse cronico em funcéo das relacdes intensas
com outras pessoas que tém grandes expectativas em relacdo ao desenvolvimento profissional

que em funcdo dos diversos obstaculos acabam néo alcangando o retorno esperado.
Segundo Maslach, as trés caracteristicas principais do “Burnout” sao:

1) Exaustdo emocional: a pessoa sente que esta esgotada, com falta de energia, insatisfeita
com tudo, que seus recursos emocionais acabaram e ndo tera como repd-los. Ela passa a ser
intolerante e irritada no trabalho, com a familia e com os amigos, pois comec¢a a ter um

comportamento rigido, inflexivel e pessimista.

2) Ceticismo ou despersonalizacdo: a pessoa passa a tratar outras pessoas como objetos, de
forma fria, com distanciamento emocional, indiferenca, sem nenhuma sensibilidade,

desumanizando qualquer relacéo social, profissional ou afetiva.

3) Sentimento de ineficacia profissional: a qualidade, a realizacdo pessoal e a realizacdo
profissional ficam prejudicadas. O individuo como a se avaliar de forma negativa, sente que
estd no lugar errado, cometendo falhas infinitas, que se tornou outra pessoa e nao se conhece
mais, a autoestima diminui consideravelmente e pode causar depressdo (MASLACH et al in
ROSSI, 2009).

Aléem dos sintomas citados, Pines em 1981, relatou outras caracteristicas como
sentimento de ndo receber em troca o valor justo de acordo com o comprometimento
oferecido, mal-estar, desamparo e sensagcdo de ndo possuir meios ou recursos para dar ou
cuidar de outras pessoas. O “Burnout” estd relacionado com diversos sintomas fisicos
também: dores de cabeca, problemas no aparelho digestivo e respiratorio, tensdes musculares,

hipertenséo arterial e problemas no sono (LEITER et al in ROSSI, 2009).

No emprego muitas reagdes negativas comegam a aparecer, os funcionarios podem se
sentirem insatisfeitos, 0 compromisso com a organizagao passa a nao existir, ocorrem muitas
faltas, alta rotatividade de funcionarios e o impacto sobre os colegas destes comportamentos
faz com que conflitos surjam e as tarefas sejam prejudicadas. O efeito pode ser “contagioso” e

se perpetuar entre todos os colaboradores, as pessoas passam a produzir somente 0 necessario,
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com mais erros, menor meticulosidade e menos criatividade de forma geral (LEITER et al in
ROSSI, 2009).

3.8 Controle do Estresse e Qualidade de Vida
Em 1992, Dejours afirmou que ndo existe trabalho sem sofrimento, por isso é
necessario saber administrar o estresse a as exigéncias de maneira positiva, minimizando ao
maximo os possiveis desconfortos e doengas (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Todas as sinalizacdes encontradas de estresse sinalizam que mudangas devem ocorrer
que os limites de cada individuo devem ser reestabelecidos, o ambiente de trabalho pode ser
melhorado e consequentemente melhorar a qualidade de vida laboral (LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2005).

O “Hexagono Vital”, elaborado por Kertesz e Kerman, mostra os seis aspectos

essenciais para uma boa qualidade de vida e controle do estresse.

atividade
fisica
: ) repouso
alimentacao adequado
- insercéo
social
trabalhar
com o que
gosta

Figura 5 — Hexagono Vital
Fonte: Limongi Franca e Rodrigues, 2005. Adaptacdo autora, 2013.
Para atingir o perfeito equilibrio sdo necessarios seis itens:

1) Alimentacdo: a dieta deve ser balanceada, rica em vitaminas e minerais, conter muitos

alimentos naturais, frutas, verduras, fibras. Deve ser pobre em gorduras, sal e agucar.
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2) Atividade Fisica: praticar regularmente alguma atividade fisica, como um habito. Seguir
orientacbes médicas. O ambiente deve ser adequado. Ndo cometer exageros e manter uma

frequéncia de pelo menos trés vezes por semana.

3) Repouso e Relaxamento: respeitar e cumprir a necessidade de horas de sono individual.
Evitar 0 uso de substancias como bebidas alcodlicas, café ou remédios. Estabelecer horario

para ir dormir e para acordar diariamente. Evitar cochilos durante o dia.

4) Lazer e Diversdo: deve ser planejado, procurando sempre atividades que agradem e de

preferéncia que sejam atividades ativas.

5) Trabalhar com o0 que gosta: fazer o que gosta, procurar trabalhos que proporcionem
satisfacdo e realizagdo pessoal. Evitar todos os aspectos negativos que foram citados

anteriormente.

6) Insercdo em Grupo Social: quando se tem outras pessoas para apoiar 0 estresse € melhor
suportado. Dialogar, escutar e estar com quem gosta é primordial (LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2005).

Outras sugestdes de melhorias no local de trabalho que podem ajudar efetivamente na
reducdo do estresse: diminuir os niveis hierarquicos de uma empresa conhecido como
“downsizing”, terceirizacdo de servigos, remuneragdo dos funcionarios de forma justa e
adequada com o papel exercido, proporcionar a todos um ambiente organizacional de
qualidade, incentivar a préatica de relaxamento ou ginastica laboral durante os periodos de
trabalho, evitar a monotonia dos servicos, evitar que os colaboradores fagcam horas extras ou
levem trabalho para casa, apoiar e escutar todas as pessoas e incentivar a buscar pelo
autoconhecimento (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2005).

Empresas que trabalham lidando com o estresse de maneira positiva — EUSTRESS —
geram funcionarios com engajamento humano e social, que sdo competitivos de forma
saudavel, revigorados e com atitudes empreendedoras. Empresas que desumanizam o trabalho
e focam apenas nas metas e no aumento do faturamento possuem funcionarios doentes,

sobrecarregados, que envelhecem precocemente e com baixa qualidade de vida.
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4, MOTIVACAO

Na antiguidade os fil6sofos gregos diziam que o comportamento humano é baseado no
hedonismo, isto €, minimo de dor, minimo de desconforto e maximo de prazer. Do latim
motivacdo — “movere ” significa motivo para agir. A motivagdo é causada pelas emocgdes que
impulsionam a pessoa para alcangar determinada meta e também o modo como percebe 0s
fatos. Sdo forcas que orientam os esforcos de uma pessoa, € a energia provocada pelas
aspiracdes, desejos, valores, desafios individuais para manter e desenvolver o autoconceito e a
autoestima (MACEDO et al, 2003).

Segundo Robbins, 2009, motivacdo € o resultado da interacdo de uma pessoa com
determinada situacdo para se alcancar uma meta ou objetivo. Para isto a pessoa utiliza um
processo que é responsavel pela intensidade (quanto esforco a pessoa faz), a direcdo e a

persisténcia (quanto tempo mantém o esforgo).

4.1 Teoria de Conteudo
Séo teorias que colocam as necessidades internas e individuais de cada pessoa como
fator de motivagdo (MACEDO et al, 2003).

4.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades - Piramide de Maslow
Abraham Maslow afirmou que a motivacdo ocorre a partir da busca da satisfacdo das
necessidades internas de cada pessoa. De acordo com a Piramide de Maslow, existem cinco
sistemas responsaveis e que influenciam no comportamento humano. A escala segue o padrao
da necessidade mais primitiva e imatura para a necessidade mais civilizada e madura. A teoria
afirma que somente as necessidades ndo satisfeitas sdo fontes de motivacao e que a hierarquia
é rigida, ou seja, a necessidade de nivel mais baixo deve ser satisfeita para entdo se buscar a

satisfacdo do proximo nivel.
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Figura 6 — Piramide de Maslow
Fonte: Maslow, 2000. Adaptacg&o autora, 2013.
Segundo Maslow, na base da piramide estdo as necessidades Fisiologicas como fome,

sede, abrigo e sexo. Logo depois vem a Seguranca que é a necessidade de protecdo contra
danos fisicos e emocionais. O terceiro nivel é o Social representado pelas necessidades de
afeicdo, aceitacdo, amizades e grupos. No penultimo nivel estd a Estima caracterizada pelo
respeito préprio, realizacdo, autonomia, status e reconhecimento. No topo da pirdmide esta a
Auto Realizacdo que é o conjunto de todas as outras categorias alcancando o crescimento e 0
auto desenvolvimento (MASLOW, 2000. MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

Segundo Robbins, 2009, as necessidades Fisioldgicas e de Seguranca sdo consideradas
necessidades de nivel mais baixo, que sdo satisfeitas de forma externa. As necessidades
Social, Estima e Auto Realizacdo sdo necessidades de nivel mais alto, satisfeitas de forma

interna — dentro do individuo.

Comparando a Piramide de Maslow com o ambiente organizacional temos como base
das necessidades os salarios, beneficios, auxilios. Em seguida viriam os itens necessarios para
darem seguranca ao trabalhador, como previdéncia, férias, protecdo contra injusticas. Em
terceiro lugar as necessidades sociais como bons relacionamentos com colegas, superiores e
chefes. Representando a estima estariam as promocgdes, reconhecimentos, prémios. E no topo
da piramide ficaria a realizacéo de todos os itens anteriores representando a satisfacao total no
trabalho (MASLOW, 2000. MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).
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Figura 7 — Piramide de Maslow X Ambiente de Trabalho
Fonte: Maslow, 2000. Macédo et al, 2003. Robbins, 2009. Adaptacéo autora, 2013.

4.1.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg
Frederick Herzberg investigou “o que as pessoas desejam no trabalho” e notou que a
satisfacdo era representada por fatores intrinsecos como progresso, reconhecimento,
responsabilidades e realizacBGes e que a insatisfacdo era representada por fatores extrinsecos

como remuneragao, politicas da empresa e condi¢des de trabalho.

Ele determinou que ndo basta o individuo estar satisfeito com o ambiente de trabalho,
relacionamentos e remuneracfes, para motivar a pessoa dois fatores essenciais e distintos

afetam no desempenho:

A) Fatores higiénicos: fatores de manutenc¢do, em torno do trabalho no ambiente da empresa
como remuneragdo justa, qualidade da supervisdo, relagdes com colegas e chefes, boas

condicdes de trabalho, beneficios, seguranca no trabalho.

B) Fatores motivacionais: relacionados ao contetdo do cargo e do trabalho, exemplos como
desafios, reconhecimento, autonomia e auto realizacio (MACEDO et al, 2003. ROBBINS,
2009).

Os fatores higiénicos até podem causar satisfacdo, mas se ndo forem administrados
corretamente podem causar insatisfacdo e queda na produtividade. Os fatores de satisfagdo no
trabalho s&o diferentes e separados dos que causam insatisfacdo, quando se elimina os fatores
de insatisfagdo ndo torna o trabalho automaticamente satisfatorio, SA0 necessarias outras
mudancas para atingir a motivacdo (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).
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Para que haja motivacdo dos colaboradores é preciso enfatizar os fatores relacionados
ao trabalho, ndo basta reformular apenas os fatores higiénicos, é necessaria uma reformulacao
dos cargos, a valorizacao dos funcionarios, o enriquecimento das func¢des (como novas tarefas
ou com tarefas mais complexas), deve haver uma continua revisdo e ajustes de acordo com 0s
progressos individuais (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

4.1.3 TeoriaXeY
Douglas McGregor caracterizou a partir de quatro premissas os individuos no
ambiente organizacional, divididas em “X” para as carateristicas negativas ¢ “Y” para as

carateristicas positivas:

A) “X” — negativas: os funcionarios ndo gostam de trabalhar e tentardo evitar sempre que
possivel. Os funcionarios precisam ser coagidos, controlados ou ameagados para que atinjam
as metas. Eles evitam responsabilidades e buscam sempre que possivel orientacdo formal. A

maioria dos funcionarios coloca a seguranca acima de tudo e mostra pouca ambicao.

B) “Y” — positivas: Os funcionarios podem achar o trabalho tdo natural quanto descansar ou
se divertir. Se estiverem comprometidos demonstrardo auto orientacdo e autocontrole. Toda
pessoa mediana é capaz de aprender e aceitar e até mesmo buscar responsabilidade. Qualquer
pessoa pode tomar decisdes inovadoras, ndo apenas as que estdo em posi¢Oes superiores
(MASLOW, 2000. MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

Segunda McGregor, as carateristicas “Y” sdo mais validas que as
caracteristicas “X”, porém para aumentar a motivacdo dos colaboradores é necessario propor
a participacdo nos processos de tomadas de decisdes, tarefas desafiadoras, de responsabilidade
e estimular o bom relacionamento entre colegas (MASLOW, 2000. MACEDO et al, 2003.
ROBBINS, 2009).

4.1.4 Teoria dos Motivos Humanos
Mc Clelland afirmou que existem trés conjuntos que sdo adquiridos socialmente ao
longo da vida e que sdo responsaveis pela motivacdo das pessoas, que estdo sempre em busca

da satisfacdo das necessidades a seguir:

1) Realizacdo: as pessoas buscam por exceléncia, sucesso, atingir metas, riscos calculados,

reconhecimento e desenvolvimento pessoal.

2) Afiliagdo/ Associacdo: as pessoas buscam manter relagdes de amizades, boa convivéncia

com o proximo, relagBes mais estreitas e aceitacdo em grupos que se identificam.
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3) Poder: os seres humanos buscam a lideranga, manter ou subir de status, influenciar outras
pessoas e dominar os outros (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

Segundo esta teoria, pessoas com caracteristicas de “grande realizadores” preferem
trabalhos com bastante responsabilidade, feedback e riscos moderados, estdo sempre em
busco da realizacio pessoal e influenciam de certa maneira outras pessoas (MACEDO et al,
2003. ROBBINS, 2009).

4.1.5 Teoria ERG
A Teoria ERG é uma revisdo da teoria de Maslow, por Clayton Alderfer. Ela afirma
que existem trés grupos de necessidades essenciais — em inglés existence, relatedness and

growth:

1) Existéncia: sdo os requisitos basicos humanos, como necessidades fisiologicas, fome, sede,

Sexo, seguranca, abrigo.
2) Relacionamentos: as relacfes interpessoais, status, sociabilidade.
3) Crescimento: desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal (ROBBINS, 2009).

Relacionando os trés fatores com a piramide de Maslow, temos a EXxisténcia
correspondente as necessidades Fisioldgica e de Seguranca, 0 Relacionamento corresponde as
necessidades Sociais de Maslow e o Crescimento é o topo da piramide equivalente a Auto
Realizacdo (ROBBINS, 2009).

Alderfer afirma também que mais de uma necessidade pode estar ativa a0 mesmo
tempo e que se uma necessidade de nivel superior for suprimida o desejo de satisfazer outra
de nivel inferior aumentara (ROBBINS, 2009).

4.2 Teoria de Processo
Teorias com visdes mais dindmicas de ativacdo ou supressdo da motivagdo
(MACEDO et al, 2003).

4.2.1 Teoria da Fixacao dos Objetivos
Edwin Locke afirmou que “a maior fonte de motivacdo no trabalho é a intengéo de
lutar para atingir um determinado objetivo”. Objetivo significa o que precisa ser feito e quanto
esforco a pessoa terd que exercer para alcanca-lo, sendo assim Locke concluiu que era

necessario estabelecer objetivos bem especificos ao invés de vagos e dar feedback para os
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funcionéarios continuamente, que o0s objetivos considerados dificeis geravam melhores
resultados pois o estimulo interno da pessoa era maior, que o feedback é uma prética
importantissima pois o funcionario consegue perceber claramente como esta seu desempenho,
Seu progresso e se esta alcancando os objetivos, servindo como um guia de comportamento e
que quando o feedback é auto gerenciado produz efeitos ainda melhores, pois faz com que a
propria pessoa monitore ela mesma (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

Além destes fatores, quatro itens também influenciam significativamente na motivacao

dos colaboradores e na relacdo objetivo-desempenho:

1) Comprometimento com 0s objetivos: ocorre quando o objetivo se torna publico, quando o
funcionario tem controle interno e/ou quando as metas sdo estabelecidas pela propria pessoa

ao invés de serem impostas.

2) Auto eficacia adequada: é a confianca individual e conhecimento para se realizar

determinada tarefa.

3) Caracteristicas da tarefa: varia conforme o grau de dificuldade da tarefa e se a pessoa

executora tem independéncia e familiaridade com a mesma.

4) Cultura nacional: depende do local e da cultura para a eficacia (MACEDO et al, 2003.
ROBBINS, 2009).

4.2.2 Teoria da Equidade

Para a teoria da Equidade, de Stacy Adams, os funcionarios estdo sempre em busca de
justica quando se comparam com os demais colegas ou com outras pessoas, relacionando o
grau de contribuicdo com a recompensa recebida. Contribuicdo é exemplificada pelo esforco,
experiéncia, talento, educacéo e nivel de desempenho (também conhecidos como entradas).
As recompensas sdo 0 reconhecimento, pagamentos, beneficios, aumentos e até mesmo
punicdes de chefes ou superiores (também conhecidos como resultados) (MACEDO et al,
2003. ROBBINS, 2009).

Quando ocorre igualdade na relacdo entre contribuicdo e recompensa ou entradas e
resultados o trabalho é considerado equivalente e justo — Estado de Equidade. Caso a relacéo
seja desigual — Tensdo de Equidade, a motivagdo da pessoa tende a se reduzir
significativamente, pois ela se sente injusticada, com raiva, caso a recompensa seja
considerada inferior a entrada, ou no caso da recompensa estar em excesso em relagdo a
contribuicdo, ela se sente culpada (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).
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O ponto de referéncia na comparacdo pode ser proprio e interno, quando a pessoa se
compara a colegas da propria empresa, proprio e externo, quando a pessoas se compara com
funcionarios de mesmo cargo em outras empresas. Pode ser também outro e interno, quando
outra pessoa € comparada com alguém da mesma empresa ou outro e externo, quando outra
pessoa é comparada com alguém de mesmo cargo ou nivel em outra empresa. O ponto de
referéncia ira variar de acordo com o grau de informac&o que o individuo tem do referencial e
pela atracdo que o mesmo oferece (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

Em geral, quando um colaborador se sente injusticado varias atitudes comecam a
aparecer como diminuir a contribuicdo perante a empresa modificando os esforgos ou a
qualidade dos resultados, pedir mais recompensas, solicitar maiores esforcos de outros
colegas, distorcer a autoimagem ou a imagem dos outros ou até mesmo deixar a organizagdo
em que trabalha (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

As pessoas, de maneira geral, aceitam receber mais do que julgam merecer, mas de
forma alguma menos. As comparacfes sao feitas principalmente em cima do salério, cargo,
localizagdo da sua mesa e até mesmo o sorriso ou gentileza do chefe. Antigamente a equidade
era considerada apenas em relacdo a remuneracdo, hoje considera-se todos 0s niveis de
trabalho buscando-se sempre a justica em todos o processo (MACEDO et al, 2003.
ROBBINS, 2009).

4.2.3 Teoria da Expectativa
A teoria da Expectativa foi embasada por Victor Vroom, ele afirmava que uma pessoa
“se motiva a despender muito esforco quando acredita que o resultado serd de boa avaliagao,
que a boa avaliacdo gerara recompensas na empresa e que as recompensas fazem parte da
realizagio pessoal” (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

esFORCO_(D | DESEMPENHO_@ | RECOMPENSAS _(®) | METAS
INDIVIDUAL INDIVIDUAL ORGANIZACIONAIS™ ~ * PESSOAIS

(1) relagao esforgo-desempenho
(2) relagéo desempenho-recompensa
(3) relagéo recompensa-metas pessoais

Figura 8 — Teoria da Expectativa
Fonte: Robbins, 2008, pag. 148. Adaptacéo autora, 2013.

O quadro acima ilustra as relagdes de expectativa desta teoria:
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1) Relagdo esforco-desempenho: quando existe uma probabilidade de que o esforgo a ser
produzido levard ao desempenho. Para 0 bom desempenho € necessério que a pessoa tenha

capacitacdo e quando ela percebe que a forma em que sera avaliada € justa.

2) Relacdo desempenho-recompensa: quando o grau em certo nivel de desempenho
proporcionara ao resultado esperado. O desempenho deve ser recompensado de forma efetiva

e justa e ndo por bajulagdo dos chefes ou superiores.

3) Relacdo recompensa-metas pessoais: quando as recompensas satisfazem a realizacdo das
metas pessoais (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

4.2.4 Teoria da Avaliacdo Cognitiva
A teoria da Avaliacdo Cognitiva propde que as recompensas tendem a reduzir o grau
de motivacdo em uma pessoa, pois a mesma acaba perdendo o controle sobre o proprio
comportamento. Ela sugere que as motivagGes intrinsecas (responsabilidade, realizacdo
pessoal) acabam sendo reduzidas quando uma empresa recompensa 0s funcionarios por
fazerem determinada atividade que antes Ihes proporcionavam prazer, ou seja, quando o
colaborador é recompensado por ter exercido uma tarefa antes considerada interessante, ele

acaba perdendo ou diminuindo o interesse pela mesma (ROBBINS, 2009).

Caso essa teoria seja comprovada todas as praticas de gestdo de pessoas devem ser
revistas, pois ao contrario do que a maioria pensa, o0 pagamento de recompensas pode reduzir
a motivacao interna do individuo (ROBBINS, 2009).

4.2.5 Teoria do Planejamento do Trabalho
A teoria do Planejamento do Trabalho afirma que os modos de organizagdo dos
elementos do trabalho influenciam de forma negativa ou positiva na motivacdo dos
funcionarios. Atraves de dois modelos de organizacdo, a teoria sugere formas para melhoras a
motivacdo (ROBBINS, 2009).

A) Modelo de Caracteristicas do Trabalho - todo tipo de trabalho pode ser descrito em cinco

dimensdes:

1) Variedade das habilidades: quando existem varias atividades no trabalho a pessoa
podera utilizar diversas habilidades e talentos. Caso a atividade seja monotona ou

repetitiva poderd desmotivar o funcionario.
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2) ldentidade da tarefa: quando a pessoa se identifica e/ou participa de todas ou algumas
etapas da tarefa a ser exercida, a tendéncia de motivagdo é grande. Caso contrario a

motivacao é reduzida.

3) Significancia da tarefa: varia conforme o grau de impacto na vida ou no trabalho de

outras pessoas.

4) Autonomia: de acordo com a liberdade, independéncia e escolhas que a pessoa pode

ter ou ndo no trabalho.

5) Feedback: as informacbes obtidas apds a conclusdo de alguma tarefa sobre o

desempenho que a pessoa teve (ROBBINS, 2009).

Um trabalho é considerado rico e com sentido quando h& uma variedade de
habilidades e quando a pessoa tem identidade e significancia com a tarefa. Um trabalho com
autonomia proporciona maior responsabilidade pessoal pelos resultados. Trabalhos com
feedback constante fazem com que o funcionario saiba a eficAcia do seu desempenho e
perceba a importancia de suas tarefas. Quanto maior for o sentimento nas cinco dimensoes,
maior sera a motivacdo, o desempenho e a satisfacdo do funcionario em relacdo a empresa,
menor serdo as faltas e a probabilidade dos colaboradores pedirem demissdo (ROBBINS,
2009).

B) Modelo de Processamento da Informagdo Social — conforme a individualidade de casa

pessoa:
1) Cada pessoa avalia de forma distinta e Unica o seu trabalho.
2) Cada pessoa reage conforme sua percepcao.

3) Os individuos tém atitudes e comportamentos conforme indicagdes sociais e de acordo
com as pessoas de sua convivéncia (ROBBINS, 2009).

4.3 Motivagao na Pratica — Processos Motivacionais
Analisando todas as teorias podemos concluir que a motivacédo € intrinseca e pessoal,
que determinados estimulos externos também podem funcionar para algumas pessoas e que
diversos itens sdo importantes para motivar ou desmotivar as pessoas no ambiente
organizacional, o grande desafio é avaliar o grau de motivacdo e descobrir qual o estimulo
mais adequado para cada pessoa respeitando sempre a individualidade, as necessidades e as
experiéncias (MACEDO et al, 2003).
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Pessoas que estdo pouco motivadas apresentam sintomas em diversos niveis,
despertando mecanismos de defesa como a racionalizagéo (desdenhar algo que n&o pode ter),
fantasiar as situacOes, culpar outras pessoas pelos seus problemas (projecdo), transferir a
emocao de uma situacdo para outra ocasido (deslocamento e sublimacéo), generalizar outras
pessoas e outras situacdes, isolamento, apatia e indiferenca pelo préximo. Outros sintomas
podem aparecer de forma social (exagerar no consumo), de forma quimica (uso de drogas,
bebidas, remédios, fumo) e de forma tecnoldgica (uso de internet e TV em excesso)
(MACEDO et al, 2003).

4.3.1 Facilitadores Motivacionais

Planejamento das tarefas

Quando ocorre um excesso na rotina das tarefas o trabalho deixar de ser desafiador,
deve-se focar sempre na reducdo do tédio diversificando as atividades e as habilidades das
pessoas. Outro fator importante € o enriquecimento das tarefas, aumentando o grau de
controle, execucdo e avaliacdo do trabalho, o funcionario sentird maior liberdade e
independéncia, aumentando sua responsabilidade e reduzindo possiveis faltas (ROBBINS,
2009).

Reconhecimento e envolvimento dos funcionérios

A falta de reconhecimento é uma das maiores causas de desmotivacdo no trabalho,
para que o funcionario sinta-se motivado ele precisa se sentir como parte da empresa e
também que seu esforco € bem visto por superiores e colegas. Algumas formas de
reconhecimento sdo bem simples e funcionais, como agradecer espontaneamente em
particular ou na frente de todos por algo que foi feito, reconhecer e elogiar um
comportamento logo depois de seu acontecimento estimula sua repeticdo, a empresa também
pode confraternizar, mandar e-mail, um bilhete. Vale ressaltar que os elogios devem ser
sinceros e especificos, esclarecendo sempre o que estad sendo elogiado ao invés de apenas
dizer “bom trabalho” (MACEDO et al, 2003. ROBBINS, 2009).

A participagéo e o envolvimento dos funcionarios nas decisdes & muito importante,
estimula o comprometimento, aumenta a autonomia, a produtividade e a satisfacdo. Atitudes
como pedir ajuda dos colaboradores para solucionar problemas, estimular e criar situagoes

para incentivar o cooperativismo, possibilitar o surgimento de novas ideias e incentivar a
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democracia podem influenciar significativamente a motivacio (MACEDO et al, 2003.
ROBBINS, 2009).

Horario flexivel

As empresas podem estabelecer uma flexibilidade das horas de trabalho através de
uma quantidade pré-estabelecida de horas e o funcionario distribui conforme suas
necessidades esta quantidade. Quando os funcionarios tém certa liberdade a reducao das faltas

é significativa assim como o aumento da produtividade (ROBBINS, 2009).

Praticas da boa lideranca

Um bom lider deve procurar manter algumas premissas para o bom desempenho,
como a motivacgdo € intrinseca deve-se criar um ambiente que esteja propicio ao aumento da
autoestima dos funcionérios, pessoas satisfeitas consigo mesmas sdo mais motivadas,
criativas, trabalham bem em equipe, sdo mais produtivas, solucionam mais problemas,
enfrentam desafios e aproveitam as oportunidades. Em todas as situacbes € essencial se
concentrar nos fatos e ndo nas pessoas, evitar levar situacdes a niveis pessoais e nao envolver
o trabalho com a vida particular. Ser simpatico e atencioso também é muito importante,
procurando entender o outro lado e criando empatia pelo préoximo. As empresas também

devem oferecer aos colaboradores treinamento, apoio e estimulo (MACEDO et al, 2003).
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5. PESQUISA DE CAMPO

Este trabalho foi feito a partir da observacdo de uma equipe de gerenciamento de
projetos e de obras em uma empresa no ramo da construgéo civil, que executa principalmente
residéncias unifamiliares de alto padrdo, ha 10 anos no mercado da cidade de Curitiba — PR.
A empresa possui 15 pessoas ligadas diretamente a gestdo e planejamentos do produto e dos
clientes conforme organograma abaixo. O diretor e o socio/diretor ndo participaram da
pesquisa, pois ocupam 0s cargos mais elevados na hierarquia da organizacdo e podem
influenciar de certa forma os resultados. As equipes das obras também ndo participaram
porque a avaliacdo é voltada aqueles que fazem parte do planejamento e gestdo das diversas

fases do desenvolvimento do produto.

SECRETARIA

Figura 9 — Organograma da Empresa
Fonte: Autora, 2013.

Os questionarios (ver em Apéndices) foram elaborados pela autora através do estudo
especifico da literatura relacionada ao estresse, a motivacdo e através do convivio com 0s
colaboradores que possibilitou a identificacdo de algumas situagdes e sentimentos
caracteristicos. Nenhum dos participantes sabia sobre o intuito da pesquisa e nao receberam
nenhum tipo de remuneracdo pela colaboracdo. Primeiro foi aplicado o questionario sobre
Estresse, no més de abril de 2013, os colaboradores receberam a avaliagcdo e entregaram
respondidas no dia seguinte. No més seguinte, em maio, eles receberam a avaliagdo da

Motivagdo da mesma forma que o questionario anterior, todas as davidas foram esclarecidas



35

pela autora. A partir das respostas foi possivel levantar alguns dados importantes para a
verificagdo do nivel de estresse e motivacao dos colaboradores.

De acordo com o Gréafico 01, pode-se notar que a maioria dos funcionarios é do sexo
masculino, porém a disparidade é pouca, sendo oito homens e sete mulheres. Observa-se que
a maioria dos homens trabalha diretamente com as atividades relacionadas a obra (gerente de
obras, técnico de seguranga, mestres, eletricista e encanador) e as mulheres trabalham no

escritério com o planejamento da mesma.

SEXO

® Masculino

= Feminino

Figura 10 — Sexo dos funcionarios
Fonte: Autora, 2013.

Em relacéo & idade dos participantes, conforme o Gréfico 02 verifica-se que a maioria
dos funcionarios esta na faixa dos 25 aos 35 anos, representando 53% do total das 15 pessoas.
Em seguida totalizando 20% estdo os funcionarios de 35 a 45 anos. Por Gltimo, em ndmeros
menos expressivos, estdo os funcionarios de 18 a 25 anos e de mais de 45 anos, percebe-se

entdo que se trata de um grupo jovem dentro da faixa etaria considerada mais ativa.

IDADE

_ 13% | 13%

m18a25anos
m25a35anos
35a45anos

m Mais de 45 anos

Figura 11 — Idade dos funcionarios
Fonte: Autora, 2013.
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No Grafico 03, sobre a escolaridade dos funcionérios, pode-se notar que a maioria
ainda esta cursando o ensino superior ou possui 0 2° grau completo, representando 66% do
total. Em segundo lugar estdo os funcionarios que possuem o 2° grau incompleto. E s apenas
7% do quadro, ou seja, uma pessoa possui 0 ensino superior completo. Esta diferenca no nivel
de escolaridade mostra a disparidade onde as pessoas que tém o 2° grau incompleto ou
completo trabalham nas atividades ligadas a obra e as pessoas que tém o ensino superior

incompleto ou completo trabalham com atividades ligadas ao projeto e gestéo.

ESCOLARIDADE

m 22 grau completo
® 29 grau incompleto
m Superior completo

m Superior incompleto

Figura 12 — Escolaridade dos funcionarios
Fonte: Autora, 2013.
Conforme o Gréfico 04 percebe-se que apesar da empresa ter 10 anos de atuacdo no

mercado, a maioria do efetivo tem pouco tempo de empresa, ou seja, a equipe € nova e ainda
ndo esta totalmente integrada e estabilizada, 40% trabalha de um a dois anos e 27% trabalham

a menos de um ano na empresa.

TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA

= Menos de 1ano
®1anoa2anos
® 2 anosa 3 anos

= Mais de 3 anos

Figura 13 — Tempo de trabalho na empresa
Fonte: Autora, 2013.
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5.1 Avaliacdo do Estresse

O questionario sobre Estresse era composto de 28 questdes no total, divididas em trés
fases. As primeiras 26 perguntas — 1° fase - podiam ser respondidas em “Sim”, caso a pessoa
concordasse com a afirmacdo, em “Talvez” caso concordasse em partes e em “Nao” quando
ndo concordasse com a frase. As perguntas foram elaboradas de acordo com o estudo da
literatura e contemplam todas as situacdes que demonstram o0 estresse, tanto na vida
profissional quando na vida pessoal, levando em conta fatores como vida social, experiéncias,
perturbacdes, estados emocionais e as situagdes laborais consideradas mais estressantes, esta
primeira fase avalia todas as possibilidade do individuo desenvolver o estresse e serve

também como indicativo de situacdes que a empresa deve tomar providéncias para melhorar.

De acordo com as questdes foi estabelecido um critério para identificar o grau de
estresse em que o funcionario se encontra, o indice estressogeno foi calculado a partir da
quantidade de questOes, ou seja, todas as questdes representavam situacdes que, de acordo
com a bibliografia estuda, sdo caracteristicas de pessoas estressadas, quanto menor a
quantidade de “SIM” assinalados, menor seria 0 nivel de estresse naquele individuo e vice e

versa, conforme o quadro abaixo:

De0Oab5"SIM" Nada estressado
De6al1l1"SIM" Alerta
ESTRESSE -Questdo De 12 a 17 "SIM" Estresse moderado
1a26
De 18 a 23 "SIM" Estressado
Acima de 24 "SIM" Muito estressado

Quadro 01 — Parametros para estimativa do nivel de estresse
Fonte: Autora, 2013.

Atraves da andlise da tabulacdo de todas as respostas das questdes 1 a 26, foi possivel
constatar que a maioria do efetivo, ou seja, 67% dos funcionarios estdo estressados, sendo
13% caracterizados como “Muito estressado”, 27% caracterizados como “Estressados” e 27%

caracterizados como “Estresse moderado”.
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Anilise do Estresse - Perguntas 1a 26

13% = 13%

~.

® Nada estressado

® Alerta

| Estresse moderado
m Estressado

= Muito estressado

Figura 14 — Analise do Estresse na empresa
Fonte: Autora, 2013.

Estes resultados mostram que o trabalho na empresa envolve grande estresse e que a
rotina destas pessoas esta se tornando cada vez mais dificil e macante, pois conforme as

situacOes questionadas pode-se notar um descontentamento muito grande.

Os itens mais significativos na pesquisam foram: a constante pressdo que 0s chefes
e/lou superiores exercem sobre os colaboradores, de acordo com a Figura 15, 73%
responderam que trabalham sob pressdo constante), esse resultado comprova que ser
produtivo para a empresa significa lidar com a grande quantidade de informacdes e saber geri-
las, porém os superiores se esquecem de deixar claros os objetivos e 0 que eles esperam,

fazendo com que os funcionérios se sintam sufocados, sem saber as reais situagoes.

Questdo 22. Me sinto pressionado e/ou trabalho sob pressdo
constante?

= Sim
= N3o

m Talvez

Figura 15 — Questdo 22. Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.

Outro fator significativo foi a insatisfacdo com a remuneracéo recebida, conforme a
Figura 16, 73% responderam que estdo insatisfeitos com o salario, os colaboradores se
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queixaram que sentem falta de um plano de carreira, da possibilidade de crescimento, de
bonificacbes por bons desempenhos, que o salério é 0 mesmo desde que entraram na empresa

e que nao se sentem seguro em relacéo ao futuro.

Questdo 26. N3o estou satisfeito com meu saldrio?

= Sim
® Ndo

m Talvez

Figura 16 — Questdo 26. Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.

Os participantes também sentem que falta poder e participagdo nas tomadas de
decisbes importantes da empresa, de acordo com a figura 17, 67% dos entrevistados
responderam que ndo participam das decisdes, que muitas vezes sdo solicitados a fazerem
determinada tarefa sem saber exatamente do que se trata e que ndo se sentem parte da

empresa pois ndo podem opinar ou discordar dos principais itens.

Questdo 20. Nio tenho poder nem participo dos processos de
tomadas de decisbes na empresa onde trabalho?

= Sim
m N3o

m Talvez

Figura 17 — Quest&o 20. Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.

Os funcionarios também se queixaram que apresentam ansiedade excessiva nas horas
em que estdo trabalhando, de acordo com a figura 18, 60% responderam que apresentam
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sintomas de ansiedade durante o expediente, principalmente por causa da monotonia e da
rotina do trabalho, quando tiram algum intervalo normalmente s&o repreendidos pelos

superiores que exigem muito de cada colaborador.

Questdo 9. Nas horas em que estou trabalhando apresento muita
ansiedade?

= Sim
= N3o

m Talvez

Figura 18 — Questdo 9. Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.

A segunda fase do questionario — pergunta 27 - é um indicativo dentro do ambiente
profissional, mostrando a possibilidade que as relacdes interpessoais podem ou ndo serem
caraterizadas como fatores estressdgenos para uma pessoa. Através do levantamento foi
possivel analisar quais sdo os individuos que mais provocam situacdes de estresse nos
funcionarios. De acordo com os graficos abaixo se pode notar que os chefes e os clientes sdo
as figuras mais estressantes, e que muitas vezes o sentimento é de falta de autonomia e
despersonalizacdo, pois o alto nivel do produto ofertado faz com que haja uma exigéncia
muito grande do comportamento considerado “adequado” pelos chefes e que nem sempre

condiz com a personalidade de cada pessoa.

Questdo 27.A) De zero a dez qual o grau de irritagdo que
essas pessoas me provocam? Chefe(s)

12 4

10 + o O o o o o o o

Figura 19 — Questdo 27.A. CHEFE(S) - Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.
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Questdo 27.E) De zero a dez qual o grau de irritacdo que
essas pessoas me provocam? Cliente(s)

O B N W A U N W
P R R R
®

Figura 20 — Questdo 27.E. CLIENTE(S) - Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.

A terceira parte alerta sobre os problemas de salde psicossomaticos que o estresse
pode causar, essas doengas sdo caracteristicas de manifestagdes fortes e expressivas das
situacOes estressantes e continuas. A terceira fase também representa se hd ou ndo uma
congruéncia em relacdo a primeira fase do questionario, pois nem sempre se nota os sintomas
claramente ou pode existir uma disparidade entre o que a pessoa sente e 0 que ela tem em
relacdo aos sintomas fisicos. Os principais sintomas apresentados pelos funcionarios foram
aumento ou perda de peso, totalizando 67% das pessoas, dores de cabeca frequentes,
correspondendo a 53% do total e problemas no aparelho digestivo, totalizando 53% dos

entrevistados.
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5.2 Avaliacdo da Motivacéo
O questionario de Motivacdo era composto por 27 perguntas, que podiam ser
respondidas em “Sim”, caso a pessoa concordasse com a frase, em “Talvez” caso concordasse

XA

em partes e em “Nao” caso a pessoa discordasse da afirmativa. Quanto mais “Sim” a pessoa
responder, maior é o grau de motivacdo que ela possui, pois as frases foram feitas de acordo
com as situacdes positivas dentro do ambiente organizacional e que propiciam um estado bom
ou excelente de motivagdo nos funcionarios. Caso a pessoa respondesse mais “Nao” significa
que o grau de motivacdo dela estd baixo ou inexiste, ou seja, significa que ela ndo concorda

com nenhuma situacéo de motivacgao proposta.

As perguntas foram elaboradas através dos fatores motivacionais apresentados na parte
tedrica desta pesquisa e representam as principais caracteristicas para se motivar alguém
dentro do ambiente organizacional, outro fator que também foi importante foi a observacao do
cotidiano e das reclamagdes informais que os colaboradores expressaram e que foram

transcritos nas afirmativas.

Conforme a quantidade de questBes e as possiveis escolhas de concordancia ou
discordancia foi estabelecido um critério para mensurar o grau de motivacdo de cada
participante, para isso utiliza-se do calculo do saldo entre “Sim” e “N&o” assinalados, por
exemplo: uma pessoa assinalou em treze questdes “Sim”, em cinco questdes “Nao” e em nove
questdes “Talvez”, no total das 27 perguntas, obtendo um saldo de oito “Sim”. A partir da

quantidade de saldo final os critérios sdo de acordo com o quadro a seguir:

Saldo > 8 "SIM" Motivado
Saldode 1a7"SIM" Moderadamente Motivado
MOTIVACAO -
Saldo O Neut
Questao 1a 26 aldo eutro
Saldo de 1 a 7 "NAO" Moderadamente Desmotivado
Saldo > 8 "NAO" Desmotivado

Quadro 02 — Parametros para estimativa do nivel de motivacédo
Fonte: Autora, 2013.

Apbs os calculos de todos os saldos dos participantes pode-se observar que a maioria
dos funcionarios da empresa pesquisada estdo desmotivados ou nulos, equivalendo a 59% do
total, sendo “Neutro” correspondendo a 13%, “Moderadamente Desmotivado” representando

33% do total € 13% considerados “Desmotivados”.
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MOTIVACAO - Anilise Questionario Perguntas 1a27

m Motivado

= Moderadamente
Motivado

m Neutro

m Moderadamente
Desmotivado

Desmotivado

Figura 21 — Andlise da Motivagado na empresa
Fonte: Autora, 2013.
Esse resultado comprova atraves das respostas que o efetivo esta descontente com a

atual conduta da empresa em relacdo aos funcionarios e que apesar da motivacgdo interna ndo

estar afetada diretamente.

A motivacdo externa deve ser revista através dos itens mais significativos na pesquisa:
conforme Figura 22, 60% dos participantes responderam que ndo tém oportunidades de
crescimento dentro da empresa, a empresa ndo apresenta plano de carreira e ndo incentiva o
crescimento do colaborador, a maioria dos funcionarios nunca tiveram um aumento ou

ganharam bonificagdes e sabem que nédo existe nenhum possibilidade de crescimento.

Questdo 12. Tenho oportunidade de crescimento dentro da
empresa onde trabalho?

= Sim
= N3o

m Talvez

Figura 22 — Questdo 12. Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.
Os colaboradores também se queixam em relacdo a comunica¢do, de acordo com a

Figura 23, 53% disseram que ndo conseguem se comunicar ou Se expressar dentro na
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organizacdo, que ndo podem dar suas opinides e que jamais podem discordar de alguma

opinido dos chefes, pois serdo oprimidos.

Questdo 7. Em meu trabalho consigo me comunicar e expressar
minhas idéias?

= Sim
= Nio

m Talvez

Figura 23 — Questdo 7. Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.
Outro fator importante foi a falta de definicdo, conforme Figura 24, 53% também

responderam que os objetivos e metas ndo estdo bem definidos, as tarefas que devem cumprir
ndo estdo bem claras e que muitas vezes as tarefas que estdo realizando sdo diferentes das
combinadas quando foram contratados, ou seja, as pessoas acabam realizando funcGes

distintas e ndo recebem por isso.

Questdo 17. Os objetivos e metas que devo cumprir em meu
trabalho estdo bem definidos?

B Sim
= N3o

m Talvez

Figura 24 — Questdo 17. Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.
Para 53% dos entrevistados, de acordo com Figura 25, dizem ndo estar seguros em

relacdo a algum item como saude, lazer, locomog¢éo e moradia, mostrando que a vida pessoal
pode influenciar no trabalho diretamente e que as remuneracdes e beneficios ndo sao

satisfatorios para viverem bem e alcancarem as metas pessoais.
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Questdo 26. Me sinto seguro em relacdo & minha sadide, lazer,
locomogdo e moradia?

= Sim
= Ndo

m Talvez

Figura 25 — Questdo 26. Anélise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.
Conforme Figura 26, 47% dos funcionarios ndo estdo satisfeitos com o feedback dado

pelos chefes ou superiores e gostariam de maiores informacoes e opinides sobre a forma como
estdo trabalhando, muitos afirmaram em conversas informais que nao sabem se o trabalho que

realizam é satisfatorio e se podem melhorar em alguma coisa.

Questdo 16. Recebo feedback satisfatério de meus chefese
superiores?

= Sim
= Ndo

m Talvez

Figura 26 — Questdo 16. Analise dos resultados
Fonte: Autora, 2013.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Na pesquisa realizada em uma construtora da cidade de Curitiba, foi possivel
compreender, atraves de um estudo de caso, porque o nivel de estresse esta alto, o nivel de
motivacgdo estd baixo e porque os funcionérios estdo de certa forma infelizes com a ocupacéo

ou insatisfeitos com determinadas situacoes.

O estudo de caso mostrou que a maioria dos colaboradores apresentam algumas
doencas psicossomaticas que sdo causadas pelo desequilibrio constante do organismo. Outro
fator indicativo mostrou que 67% dos entrevistados estdo estressados, ou seja, através dos
sentimentos caracteristicos citados na literatura, através de conversas informais ou
comentarios frequentes, as principais queixas sdo: preocupacdo excessiva com o trabalho,
metas ou resultados a cumprir, falta de espaco e compreensdo para expressar as proprias
opinides perante os chefes, ansiedade alta durante o expediente pela rotina e monotonia das
atividades, pela falta da definicdo especifica das tarefas que cada funcionario deve realizar ou
por estarem fazendo atividades diferentes daquelas previstas em contrato inicial, por ndo
participarem das decisbes e pela falta de autonomia na realizacdo das tarefas, dependendo

constantemente dos chefes e/ou superiores.

Também foi possivel identificar que a motivacdo esta prejudicada, pois 59% dos
funcionarios estdo desmotivados. A motivacdo esta ligada principalmente a fatores de
realizacdo e a maioria dos participantes respondeu que sente falta de determinados itens,
como ter estabilidade no trabalho, receber beneficios e remuneracdes de acordo com o esforco
e 0 desempenho realizados, ter um bom relacionamento dentro da empresa tanto com
superiores e colegas, ter a possibilidade de crescer ou ter novas oportunidades e receber
feedback adequado para poder analisar o seu desempenho de forma correta. Todos estes
fatores atuam de forma positiva incentivando melhores resultados para a empresa além de
pessoas trabalhando mais felizes, interessadas, integradas ao grupo, que produzem mais e

melhor e que possam usar o potencial criativo para tal.

As pessoas estdo sempre buscando atingir suas metas profissionais e pessoais, e essas
metas se modificam conforme o tempo e as experiéncias de vida, portanto € muito importante
que a empresa analisada valorize e entenda mais e melhor os seus funcionarios, incentivando
praticas para a boa qualidade de vida e reducdo do estresse, a redugdo dos niveis hierarquicos
aproximando todas as fungdes e integrando as equipes, remunerando de forma justa e

ofertando beneficios extras, evitando a monotonia das atividades incentivando as novas ideias
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com menos rigidez, incentivando o conhecimento constante através dos estudos, elogiando e
reconhecendo ideias novas e boas maneiras, melhorando o grau de autonomia de cada
funcionario conforme seu cargo proporcionando maiores responsabilidades e criando vinculos
mais fortes com a empresa, melhorando a qualidade do feedback e aumentando a ocorréncia
do mesmo e principalmente confiando mais na capacidade de cada pessoa criando
funcionarios comprometidos com os objetivos e os valores da empresa e que se sintam parte

dela.

Portanto para um ambiente de trabalho positivo sdo necessarios varios fatores de
incentivo a diminuicdo do estresse e aumento da motivacao proporcionando funcionarios que
sigam em busca dos mesmos objetivos, metas e valores da empresa, além da melhora na
qualidade do produto final, clientes mais satisfeitos e crescimento tanto da empresa quanto

dos colaboradores.
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QUESTIONARIO 01 - STRESS

MNome:

Idade:

Escolaridade:

Tempo de trabalho na empresa:

Estado civil: Filhos:

Considerando os Ultimos seis meses, por gentileza se avalie respondendo as seguintes perguntas, assinalando

com um X as respostas escolhidas:

NE PERGUNTA SIM TALVEZ NAO
A qualidade das minhas relacdes pessoais e afetivas esta muito
1 ruim?
0 trabalho interfere em minha vida pessoal impedindo o
2 relaxamento e aumentando minhas preccupacgdes?
Os problemas da minha vida pessoal interferem no meu trabalho,
3 afetando meu rendimento?
No meu trabalho ndo tenho liberdade para expressar emocoes
4 gfou sentimentos?
Estou me sentindo muito infeliz, tanto na vida pessoal guanto na
3 vida profissional?
MN3o me sinto plenamente capaz para realizar meu trabalho
® corretamente?
7 |Ndo me sinto competitive em meu trabalho?
8 |MNos momentos de folga sinto muita ansiedade?
9 |MNas horas em que estou trabalhando apresento muita ansiedade?
Quando estou com minha familia efou meus amigos me sinto
10 irritado?
11 |As condigtes do meu trabalho me causam irritagdo?
Em minhas atividades do cotidiano perco facilmente a
12 concentragdo?
13 |Minha qualidade de sono € ruim?
14 |Durante o trabalho tenho episadiois) de sonoléncia?
Enquanto estou trabalhando apresento constantemente variacdes
15 de humor?
MNos meus periodos de lazer apresento constantemente variagtes
16 de humor?
17 |N&o estou satisfeito com meu trabalho?
Dentro da organizacdc em que trabalho minha fungdo € minhas
18 - - -
tarefas ndo estdo bem definidas?
NEao me sinto como parte & ndo me identifico com a empresa onde
18 trabalho?
N3o tenho poder nem participo dos processos de tomadas de
20 decisdes na empresa onde trabalho?
21 [M3o me sinto seguro com relagdo ao meu trabalho?
22 |Me sinto pressionado efou trabalho sob pressdo constante?
23 |0 meu ambiente de trabalho ndo é confortdvel nem agradavel?
Meu relacionamento com os colegas de trabalho ndo
24 satisfatdrio?
75 Meu relacionamento com chefes efou superiores ndo

satisfatorio?

26

MN3o estou satisfeito com meu salario?




7 De zero a dez qual o grau de irritagdo que essas pessoas me provocam?

0- ndo me afeta 10 - afeta muito

A) |CHEFE(S)

B) |SUPERIOR(ES)

C) |COLEGA(S)

D) |FORNECEDOR(S) e/ou PARCEIRO(S)

E} |CLIENTE(S)

Vocé apresenta algumi(ns) destes problemas de sadde?

28 )
Assinale com um X caso apresente.

A) |Dores de cabecga freglientes

B) |Fadiga muscular

C) |Aumentoou perda de peso

D) |Problemas no aparelho digestivo (gastrite, Ulcera, asia, ma digestdo)

E) |Alergias freglientes

F) |Problemas no aparelho respiratorio (gripes, resfriados, asma)

G) |Hipertensdo arterial

H) |Dificuldades sexuais

1) |Depressdo

NOTAS

Esta pesquisa pretende avaliar o nivel de estresse dos participantes.

Esta pesquisa ndo influenciard em nenhuma forma o seu trabalho.

Todos as informagdes prestadas sdo sigilosas e serdo utilizadas somente para conhecimento.
Todas as determinagtes &tico-legais serdo cumpridas durante o processo.

Os resultados serdo informados apés as anélises e estudos de caso.

Qualquer davida ou esclarecimento sera respondido pelo examinadar.

Muito obrigada por sua participacdo!




QUESTIONARIO 02 - MOTIVACAO

MNome:

Considerando os Gltimos seis meses, por gentileza se avalie respondendo as seguintes perguntas, assinalando

com um X as respostas escolhidas:

PERGUNTA

SIM

TALVEZ

Prefira trabalhar em um ambiente calmao e sem muita pressdo?

Tenho espirito de lideranca e comando & maioria das atividades
que realizo?

Minha autoestima esta elevada e me sinto confiante?

Em meu trabalho posso ser criativo e inovador?

Minha produtividade no trabalho esta satisfatdria?

Utilizo toda a minha capacidade nas tarefas que executo em meu
trabalho?

Em meu trabalho consigo me comunicar e expressar minhas
idéias?

Minha comunicagdo com chefes e superiores € satisfatoria?

Minha comunicagdo com colegas € satisfatoria?

10

Tenho facilidade em encontrar solucdes para os problemas em
meu trabalho?

11

Solicito ajuda dos meus colegas para solucionar problemas de
trabalho?

12

Tenho ocportunidade de crescimento dentro da empresa onde
trabalho?

13

Meu trabalho € desafiador e consige aprender coisas novas?

14

Tenho facilidade em trabalhar em equipe?

15

Recebo de forma positiva as criticas de colegas, chefes ou
superiores?

16

Recebo feedback satisfatdrio de meus chefes e superiores?

17

Os chjetivos e metas que devo cumprir em meu trabalho estdo bem
definidos?

18

Sigo sempre em busca das minhas metas pessoais e profissionais?

19

Tenho necessidade em ser reconhecido constantemente?

20

Meu status social € de extrema importancia?

21

Recebo apoio dos meus chefes e superiores sempre que preciso?

22

Prefire trabalhar com tarefas variadas sem uma rotina rigida?

23

Tenho liberdade e autonomia em meu trabalho?

24

Meu salario é satifatdrio de acordo com o trabalho que realizo?

25

0Os beneficios que recebo além do meu salario s8o satisfatdrios?

26

Me sinto seguro em relagdo @ minha sadde, lazer, locomogdo e
moradia?

27

Arelagdo entre meu esforgo e meu desempenho € justa?

NOTAS

Esta pesquisa pretende avaliar o nivel de motivagio dos participantes.
Esta pesquisa ndo influenciard em nenhuma forma o seu trabalho.
Todos as informagtes prestadas sdo sigilosas e serdo utilizadas somente para conhecimento.

Todas as determinagtes ético-legais serdo cumpridas durante o processo.

Os resultados serdo informados apds as andlises e estudos de caso.

Qualquer davida ou esclarecimento serd respondido pelo examinador.

Muito obrigada por sua participacdo!
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