UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA
DEPARTAMENTO ACADEMICO DE CONSTRUGAO CIVIL
ESPECIALIZACAO EM GERENCIAMENTO DE OBRAS

ANA PAULA ROCHA

A INFLUENCIA DO ESTRESSE E DA MOTIVACAO NA
PRODUTIVIDADE EM PROFISSIONAIS DA ARQUITETURA

MONOGRAFIA DE ESPECIALIZACAO

CURITIBA
2017



ANA PAULA ROCHA

A INFLUENCIA DO ESTRESSE E DA MOTIVACAO NA
PRODUTIVIDADE EM PROFISSIONAIS DA ARQUITETURA

Monografia apresentada como requisito parcial
a obtencao do titulo de Especialista no Curso
de Pdés Graduagdo em de Gerenciamento de
Obras, Departamento  Académico de
Construcao Civil, da Universidade
Tecnologica Federal do Parana.

Orientador: Prof. Dr. Egidio José Romanelli.

CURITIBA
2017



ANA PAULA ROCHA

A INFLUENCIA DO ESTRESSE E DA MOTIVACAO NA
PRODUTIVIDADE EM PROFISSIONAIS DA ARQUITETURA

Monografia aprovada como requisito parcial par&ofdio do titulo de Especialista no Curso
de Pds Graduacdo em Gerenciamento de Obras, UdadesTecnoldgica Federal do Parana

- UTFPR, pela comissao formada pelos professores:

Orientador:

Prof. Dr. Egidio Jose Romanelli
Professor do GEOB, UTFPR - Campus Curitiba

Banca:

Prof. Dr. Adalberto Matoski
Departamento Académico de Construcao Civil, UTFRRmpus Curitiba

Prof. M. Eng. Massayuri Mario Hara
Departamento Académico de Construcéo Civil, UTERmpus Curitiba

Prof. Dr. Rodrigo Eduardo Catai
Departamento Académico de Construcao Civil, UTFRRmpus Curitiba

Curitiba
2017

“O termo de aprovacao assinado encontra-se na @uagéo do Curso”




AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus pela oportunidadeoder estudar e de tudo o que
eu tenho até agora.

Agradeco ao meu orientador Prof. Dr. Egidio Josén&welli, pelo incentivo e
sabedoria com que me guiou nesta trajetoria.

Gostaria de agradecer também a minha familia eeabmaivo, pela compreenséao e
apoio pois acredito que sem eles ao meu lado desd&io ndo conseguiria vencer esse
desafio.

Enfim, a todos os que por algum motivo contribuirpara a realizacdo desta

pesquisa.



RESUMO

ROCHA, Ana Paula.A influéncia do estresse e motivagdo em profissioisa da
arquitetura. 2017. 55f. Monografia (Especializacdo em Gerenciamento de <S)bra
Universidade Tecnologica Federal do Parana. Carigb17.

O objetivo deste trabalho é averiguar a influéncigstresse e da motivacdo em profissionais
da arquitetura, com base na bibliografia estudadaseresultados da pesquisa de campo. A
monografia apresenta o conceito de estresse, $afases e suas técnicas de prevencao, como
também as teorias sobre motivacdo, tipos e progessativacionais que podem ser
executados. Além disso, também aborda a quest@oodatividade, quais os seus fatores e
quais as suas relacdes diretas entre o estresggvacao, tudo isso alinhado as principais
caracteristicas do profissional de arquiteturabanismo. A aplicacdo da pesquisa de campo
obteve informacOes da realidade desta profissdordabdo questbes relacionadas aos
sintomas do estresse e possiveis fatores reladsramarlambiente organizacional e pessoal, 0
grau de motivacdo e os principais fatores além aland como isso influéncia na
produtividade do trabalho dos entrevistados. Foistaiado que a grande maioria dos
entrevistados se encontra com niveis de estressefse de resisténcia e exaustdo, além de
demonstrarem estar desmotivados com relagéo aaholpela insatisfagéo salarial e o ndo
alcance de um desenvolvimento profissional, sesdradessa forma é afetada diretamente a
produtividade e qualidade do trabalho desenvolpiElos mesmos.

Palavras-chave:Estresse. Motivacdo. Produtividade. Arquitetura.



ABSTRACT

ROCHA, Ana PaulaThe influence of stress and motivation on architectre professionals
2017. 55 p. Monograph (Especialization in ConstoucManagement) - Federal Technology
University - Parana. Curitiba, 2017.

The objective of this study is to investigate tmdluence of stress and motivation on
architecture professionals, based on the biblidgragtudied and the results of a field
research. The monograph presents the conceptesfsstits factors, phases and prevention
techniques, as well as motivational theories amndgsses that can be performed. In addition,
it addresses the issue of productivity, its factord the direct relationship between stress and
motivation, all focused on the main characteristitarchitecture and urbanism professionals.
Field research obtained information about the tealf the profession by assessing aspects
such as stress symptoms, factors related to thenafional and personal environment, the
degree of motivation and how this influences thekwayoductivity of the interviewees. It was
found that the vast majority of subjects found sdréevels already in the resistance and
exhaustion phase and also felt unmotivated towtrelis work, due to the dissatisfaction of
their salaries and the lack of professional develemt, thus being affected directly by the
productivity and quality of their work.

Keywords: Stress. Motivation. Productivity. Architecture.
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1 INTRODUCAO

Estamos vivendo em um mundo onde as mudancas astatecendo de forma téo
rapida em todos os ambitos possiveis, que as Eesso#Eas vezes nao conseguem
acompanhar e assumem posturas reativas frenteaanegt realidade. Atividades ficam
acumuladas, h4 uma sobrecarga de trabalho, infGeaag compromissos que fazem com que
o individuo se desdobre para atender a todas gérexas. Diante disso, deve-se levar em
conta que cada individuo possui uma personalidagpende da propria pessoa a forma com
gue conduz as exigéncias da contemporaneidade aRmnass, esta forma de sobrecarga esta
dentro do seu limite de tolerancia, porém paraosutiitrapassa essa resisténcia acarretando

em problemas emocionais.

“O Homem é, sem duavida, um ser emocional, e deversendido como um todo
fisico/mental/emocional, que ndo se separa. Framuerem qualquer destas partes,
estard se dividindo o préprio individuo. Corpo/neéetnocdo fazem parte de algo
que é vocé” (CASTRO, 1998, p.45).

Os problemas emocionais podem estar ligados diegtErao estresse e a falta de
motivacdo, que por sua vez, sdo totalmente incdmgitcom a saude, produtividade e
inovacédo, elementos cruciais da contemporaneidaelgundo Lipp (1999), o estresse pode
nascer de fontes externas ou internas, ou sejag@cpntece com as pessoas com as quais
lidamos ou na nossa vida como por exemplo excess@blalho, problemas na familia e etc.,
sdo por sua vez as fontes externas e as intereadizpm respeito a forma como enxergamos
0 mundo ao nosso redor, Nnossos valores e pensanento

Na literatura ha muitos trabalhos que indicam quste uma grande relacdo entre o
estresse ao qual a pessoa esta submetida e sedenpw@dutividade. No inicio da tensdo a
medida que o estresse cresce a produtividade @owezi aumenta, porém se ele nédo é
reduzido ao decorrer do tempo o organismo do iddivienfraquece de certa forma que em
doses extremas a produtividade cai totalmente.

Sendo assim, o tema parte do principio de que d@upvidade € sim influenciada
pelo estresse e pela motivacdo englobando a araeqditetura. A profissdo de Arquiteto e
Urbanista envolve diversas atividades que entrpriagipais estdo o contato direto com o
cliente, o reconhecimento das necessidades, agliet e exigéncias do mesmo, a elaboracao
de projetos a fim de demonstrar a qualidade dacgeprestado e ao mesmo tempo cumprir
prazos, sejam eles quais forem, e ainda estarrdigg@ara duvidas e informacdes e por fim
administrar o seu proprio negocio, gerenciandobaskdores internos e externos sempre

buscando o melhor resultado.
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Através da pesquisa a ser realizada em diversa#tdees de arquitetura, sera
possivel analisar o nivel de estresse e o tipo dévagdo que estes profissionais estdo
submetidos e de que forma isto afeta na sua pradiadie, e entdo apos realizada esta analise,
de acordo com o resultado serdo propostas mudantethorias para elevar a qualidade de

vida profissional, a produtividade do individuoaampresa em geral.

1.1 OBJETIVO GERAL

O Objetivo geral deste trabalho é averiguar a émftia do estresse e da motivacao

na produtividade do trabalho de profissionais daigetura.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos séo:

* Analisar os fatores influenciadores da produtidiel no trabalho.

» Averiguar o nivel de estresse e motivagdo dofigsionais e de que forma isso
afeta na produtividade.

* Propor ideias de como lidar com esses quadrosesigeesse e motivacao,

melhorando a qualidade de vida profissional e auEsgtemente o aumento da produtividade.

1.3 JUSTIFICATIVA

A justificativa para a realizacdo deste trabalhd&egrimeiramente pelo fato de que
0 estresse e a desmotivacdo influenciam diretameatgqualidade de vida profissional e
pessoal do individuo, bem como na improdutividadrebém indiretamente no correto
funcionamento da empresa envolvida.

A formacgdo dos arquitetos, por experiéncia progdejece pouca orientagdo para
enfrentar as complexidades e exigéncias das ds/esdaacfes a serem enfrentadas no
decorrer da carreira profissional, exigindo assixpeeiéncia pessoal a partir das

interpretacdes de cada situacdo que poder&o ocorrer
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“O que vai determinar a reagdo particular de cadaéua soma das experiéncias
vividas por ele, além da intensidade e duracaadtdacsio. Na maioria das vezes, os
fatos em si ndo sdo estressantes, mas sim as erigéle ordem psiquica colocadas
sobre a pessoa. O que transforma as situacées &armaenos estressantes é 0

modo como as pessoas reagem a elas” (CASTRO, £998).

Sendo assim, este trabalho tem como objetivo paheveriguar e avaliar o nivel de
estresse e motivacdo de arquitetos em diversostoems de arquitetura, levando em
consideragéo diferentes ambientes de trabalho gudeforma estas condigbes contribuem
para a influéncia da produtividade pessoal do iddiv.

Em Segundo lugar, a analise e o estudo dessesdatontribuirdo para a tomada de
providéncias tanto para a empresa quanto paraividnd em como previnir ou reverter um
quadro e ao mesmo tempo encontrar melhorias patamento da satisfacdo, qualidade de

vida profissional e produtividade.

1.4 HIPOTESES

Os arquitetos diariamente encaram varios desafiims de satisfazer as expectativas
e exigéncias dos clientes, coordenar e gerenciapes|de obras e ao mesmo tempo realizar o
seu trabalho dentro do prazo e com qualidade. Adéseo, dependendo do tamanho e
complexidade dos projetos pode-se acarretar enecaiga de trabalho e consequentemente o
aumento de horas trabalhadas. Sendo assim, adaadedas estas questdes pode-se chegar a
conclusdo de que estes profissionais sofrem press@stantemente, conduzindo entao a
sintomas de estresse com niveis variados.

A motivacdo esta totalmente interligada com o ss&gepois € definida de acordo
com os fatores decorrentes da rotina diaria doviddo, na maioria das vezes as pressoes,
obrigacdes constantes e o acumulo de trabalho mcagmando uma desmotivacdo e
consequentemente podendo acarretar na improdutevzida

Levando em consideracdo o estresse e a falta deag# juntos, individuos com
uma grande habilidade de absorver tensbes podeern plios de produtividade, porém
guando ultrapassa os limites de resisténcia dao@ess produtividade tende a cair
significativamente.

O conhecimento sobre os fatores estressoresaalfalnotivacéo e a sua interligacéo
com a produtividade podem contribuir para o deskmmento de medidas preventivas e ao
mesmo tempo a melhoria da qualidade de vida profiake pessoal do individuo.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 ESTRESSE

2.1.1 Conceito

Para Castro (1998) o estresse nada mais é do queonjomto de manifestacdes
fisicas e psicolégicas que a pessoa apresentaediEntuma ameaca real ou imaginaria.
Nascemos com as proprias respostas fisiolégicas@ueecessarias para o seu equilibrio e a
medida que crescemos sdo adquiridos os métodoslqueams para adaptacdo ao meio. A
unido da adrenalina, noradrenalina e horméniosradés propiciam as reacdes para as
respostas fisicas e emocionais que por sua veegemot a vida e satisfazem as nossas
necessidades bésicas.

Chama-se de estresse a um estado de tensdo qaeucaasuptura no equilibrio
interno do organismo (LIPP, 2000). O coracdo batefacme o ritmo das suas funcdes
normais, sempre entrosado com o ritmo de todosuzen0rgédos, mas quando o estresse se
manifesta no individuo este ritmo é quebrado e dadgio trabalha em um compasso
diferente, pois 0s que estao relacionados com ldgnta tendem a trabalhar mais para tentar
eliminar e os que ndo tem relacdo trabalham em mamensidade, eliminando o
entrosamento entre eles. Isto é chamado de estieisgd e o impulso de alcancar o
equilibrio exige um esforco maior através de unmspasta para adaptacdo do individuo,
ocorrendo assim desgastes e a utilizagdo de eriesigeae mental.

O estresse nédo é falta do que fazer e tampoucaorkuEstresse € 0 que a pessoa
sente, no corpo e na mente, quando a tensdo domtmmenuito grande (LIPP, 2000). Ainda
segundo Lipp, o ser humano tem um limite no quakegue suportar, da mesma forma que
uma ponte suporta uma certa quantidade de pesgjaujuando a tensédo é acima do limite o
individuo tende a desmoronar.

Normalmente o estresse € associado com algo negativacdes indesejaveis e a
causa dos nossos problemas, sendo que em exgasgodicial e danoso. Porém ele faz parte
da sobrevivéncia humana, ou seja, 0 estresse é&eagado de adaptacdo para o organismo
alcancar o seu equilibrio natural, sendo imposstlielina-lo completamente. (LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 2002).
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2.1.2 Fatores

As causas do estresse podem derivar de fontesiagterinternas. As fontes internas
se referem a nossa vida, ao modo de ser, de agireacas e valores. Muitas vezes a pessoa
nem percebe que certos pensamentos e analisesmiio ppodem estar Ihe criando o estresse,
justamente pelo fato de que é aquilo que estaaldotindividuo, algumas vezes estagnado,
sendo muito dificil de avaliar. (LIPP, 2000).

As fontes externas sdo um conjunto de tudo aquiéoagontece no decorrer da vida,
aquilo que vem de fora do nosso organismo, comeaxyemplo, a profissao, falta de dinheiro,
assalto, perdas, falecimentos, ou seja, tudo o ejige uma adaptacdo. Nao apenas
sentimentos negativos que déo origem ao estressefambém acontecimentos grandiosos,
que tragam uma felicidade inigualavel e exigem @daptacdo, por isso se tornam fontes
positivas de estresse. Estas fontes externas séovisiaeis e perceptiveis pois sdo passiveis
de uma inspecao objetiva por qualquer um, ficaentEl que o sentimento pelo qual ela
passou, seja ele positivo ou negativo, pode caasastresse (LIPP, 2000, LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 2002).

Segundo Robbins (2005) os fatores ambientais, trgennais e individuais agem
como fontes potenciais do estresse, ou seja, teplendie apenas do individuo de acordo com

a sua propria personalidade, experiéncia no tralaltiferencas.

2.1.2.1Fatores ambientais

Estes fatores sao influenciados pe&lesriezas econdmicas, a partir das mudancas nos
ciclos dos negadcios, ou quando a economia entneeessao e as pessoas ficam com duvidas
em relacdo a sua segurancga. As incertezas politelasionadas a mudancas, instabilidade e
ameacas. As incertezas tecnoldgicas finalizam pagde fatores, levando em consideragéo
que as inovacgfes podem significar uma grande anpEag@amuitas pessoas a fim de tornar
obsoletas as diversas habilidades dos trabalha(R@BBINS, 2005).
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2.1.2.2Fatores organizacionais

Os fatores dentro de uma organizagdo apresentamsgrande quantidade, vao
desde as pressdes para 0 cumprimento de prazogxgessiva demanda de tarefas ou papéis
desempenhados, onde sdo criadas expectativas jporémpreendidas e o funcionario néao
tem certeza do que fazer. Existem também as demamaapessoais, onde ocorre a falta de
apoio dos demais colaboradores ou clientes. Atestre a lideranca organizacional, quando
h& um numero excessivo de regras e regulamentagfEta de participacdo em decisdes e o
estilo gerencial muitas vezes caracterizados pelara do medo, pressdo e ansiedade.
Chegando até o estagio de vida organizacional,éstem qual dos estagios a empresa se
encontra e que tipos de problemas cada estagice dasgluz sobre os funcionarios
(ROBBINS,2005).

2.1.2.3Fatores individuais

Estes fatores estéo relacionados a vida pessodudo®narios, os problemas que
acontecem fora do horario de trabalho mas quenafdieetamente 0 mesmo. Em primeiro
lugar estdo as questdes familiares, dificuldadecasamento, quebra de uma relacdo ou
problemas com os filhos. Em segundo lugar estgorasiemas econémicos, como falta de
dinheiro e dividas. Por ultimo, as caracteristidaspersonalidade, ou seja, 0s sintomas de
estresse que sao expressados no trabalho tém aneygmodpria personalidade do individuo,

que tendem a acentuar os aspectos negativos deER@EBINS, 2005).

2.1.3Fases

De acordo com Hans Selye (19%pud LIPP, 2000) o conjunto de sintomas
apresentados pelo individuo quando estdo submetidoma adaptacdo do organismo é
denominado de Sindrome de Adaptacdo Geral (SGA)dgude-se em trés fases: “Fase de

Alerta, Fase de Resisténcia e Fase de Exaustdo” .
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2.1.3.1Fase de alerta

Esta fase acontece quando a pessoa entra em cootato seu agente estressor e
apresenta caracteristicas como sudorese excegjuicardia, respiracdo ofegante, aumento
da pressao arterial, ansiedade e entre outrosg&hiemo se prepara para enfrentar a situacao
que esta por vir e a partir destas sensacdes aonseggir.

E uma fase relativamente rapida e se utilizadasskeamente por um periodo longo,

conduz o individuo para a préxima fase (CASTRO8)99

2.1.3.2Fase de resisténcia

Caracteriza-se pela busca do equilibrio e comgssta-se mais energia pois outros
sistemas do corpo séo ativados para aliviar o désto. Sendo assim surgem os sinais de
desgaste, como cansaco excessivo, esquecimergesaglirritabilidade, insdnia e mudancas
no humor. Se a pessoa conseguir resistir e seaadstpaves da eliminacdo dos estressores o
organismo retoma o seu equilibrio, mas se issconager resulta entdo na fase de exaustao
(LIPP, 2000).

2.1.3.3Fase de exaustao

Acontece através da falha dos mecanismos de adaptagndividuo apresenta-se
exausto, com um grande esgotamento mental e fisidendo tornar-se uma doenca cronica.
Esta fase pode ser evitada se o individuo ter cimieato do seu proprio corpo e reconhecer
certos sinais ja na fase de resisténcia combatesdm-mais rapido possivel (CASTRO,
1998).

2.1.3.4Burnout

Uma quarta fase foi introduzida na década de 1%18 psiciloga social Cristina
Maslach e pelo psicanalista Herbert J. Freudenhef@eburnout se caracteriza por trés
diferentes dimensdes de uma reacdo prolongadasa@ssores cronicos. Primeiro seria a

exaustdo avassaladora, em segundo lugar o deshgarde trabalho e pessimismo e por
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altimo o sentimento de ineficadcia além da faltardalizacdo. (MASLACH, 1993pud
ROSSI; PERREWE e SAUTER, 2007).

Segundo Maslach (1993pud ROSSI, et. al, 2007), a exaustdo avassaladora
apresenta o sentimento de falta de recursos figicesocionais, ou seja, estar além dos
limites e sem fonte de reposicdo. O pessimismaoskgaenento do trabalho refere-se a uma
reacdo negativa ou totalmente desligada dos vaspsctos do trabalho, desenvolvendo-se
em resposta a sobrecarga de exaustdo emocionainéiGacia € considerada como auto-
avaliacdo através do sentimento de incompeténaita €fle realizacdo e produtividade no
trabalho. Podendo se desenvolver por falta de opidddes para o crescimento profissional,

falta de recursos no trabalho, como também um noiienapoio social para seguir em frente.

“O nivel de expectativa é dramaticamente opostcedidade e estas pessoas
persistem em tentar alcancar estas expectativess $w@ajetérias se tornam
turbulentas, problematicas e o resultado é umaedapldos recursos individuais e
um comprometimento de suas habilidades.”

(FREUDENBERGER E RICHELSON, 198&pud LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2002, pag. 52).

De acordo com Freudenberger e Richelson (18a8@ LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2002), o burnout caracteriza-se pora&sis emocionais a situagoes cronicas
de estresse, como por exemplo no trabalho, ondsaespresentam grandes expectativas
com relacdo a sua dedicacdo e desenvolvimentogsgoofais, porém ao deparar-se com
varios obstaculos ndo chegam ao retorno esperado.

O burnout pode causar um impacto negativo sobmlegias do individuo que sofre
desta doenca pois além de causar um conflito pegeda também atrapalhar as tarefas do
trabalho. Quando ele chega ao nivel extremo denpissso acarreta no absenteismo e na
rotatividade podendo ser “contagioso” e reproduzids interagdes informais de trabalho
(MASLACH, 1993apud ROSSlIet. al, 2007).

2.1.4 Sintomas e Diagndstico

A interacdo entre o corpo e a mente que 0 estr@ssencadeia ndo existe em
qualguer outra doenca a ndo ser essa. A resposestoesse através da reacdo hormonal
produz uma série de modificagbes fisicas como temleénocionais. As reacdes sao
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interligadas de uma forma tdo intensa com as muadafigicas que na maioria das vezes o
gue vém de origem psicolégica se manifesta no coupace versa. Sendo assim, o corpo da
pessoa acaba adoecendo facilmente pois a mesmsemarauma grande dificuldade de
perceber suas verdadeiras emocdes (LIPP, 1999).

De acordo com Robbins (2005), o estresse podeosstatado de diversas maneiras
resumindo-se em trés categorias gerais: sintorsiasdi psicolégicos e comportamentais.

Os sintomas fisicos pesquisados por profissionaisalide e medicina levaram a
conclusdo de que mudancas no metabolismo, aumesteaitchos cardiacos e respiratorios,
aumento da pressdo sanguinea, dores de cabecmesatia coracdo sdo causas do estresse.

Os sintomas psicolégicos partem do fato de que @8ptas demandas e também
conflitantes ou a ma clareza sobre o0s deveresridate e responsabilidades geram
insatisfacdo e consequentemente o0 estresse. Quamir o0 controle da pessoa sobre o0 seu
ritmo de trabalho maior vai ser esse sentimentmshtisfacdo, apresentando também outros
estados psicolégicos como a tensdo, ansiedadé&bilidade, tédio e procrastinacao.
Trabalhadores que ndo possuem autonomia, sigrofecée feedback consequentemente
reduzem o seu envolvimento e a propria satisfacao.

Por ultimo, os sintomas comportamentais fundames@mtravés da légica de que
niveis baixos a moderados de estresse aumentarpagidade do individuo de reagir e
estimulam o corpo fazendo com que geralmente afatasejam realizadas mais rapidamente
e com qualidade. Porém, o excesso do estresséattaumposicdo de demandas e limitacdes
pioram qualquer desempenho chegando assim aosnamtde mudancas na produtividade,
absenteismo, rotatividade, habitos de alimentag& do normal, consumo de &lcool ou

tabaco, inquietacdo e disturbios do sono.

2.1.50 Estresse e o Trabalho

O trabalho e suas condicbes tém uma grande infésmbre a saude, tanto
positivamente quanto negativamente. O trabalhospsb, afeta a saude e ela por sua vez,
afeta frequentemente a capacidade de trabalho dieidno, bem como as suas relacdes
sociais e familiares, aplicando-se tanto nos aepefisicos quanto mentais (ROSSI,
PERREWE e SAUTER, 2007).

De acordo com Robbins (2005), niveis baixos a namtibey podem ser positivos e

aumentar o desempenho dos funcionarios, porém s&s @dveis passarem a ser altos e
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durante um longo periodo de tempo, ameacam o desdtmplos mesmos, necessitando de
medidas mitigadoras. Esta quantidade de estresseianada pode beneficiar o funcionario,
porém ele pode ndo enxergar desta maneira. Pathviduo, até um nivel baixo de estresse €
visto como indesejavel, sendo assim, o que os &xesypoderiam acreditar que o estresse
seria um estimulo positivo para manter a adrenalia@a o mesmo individuo pode ser
considerado uma pressao excessiva.

O estresse quando continuo e relacionado ao tralgalte grande influéncia para
transtornos depressivos, 0s quais, ocupam a quantapal causa do 6nus global da doenca.
Para 2020 estima-se que passardo para o seguratp diigis somente da doenca cardiaca
iIsquémica (OMS, 2004pud ROSSIet. al., 2007).

“O que muitas empresas tém de desumano é o serigondpdelo de trabalho, um
modelo que, diariamente, sistematicamente, violem&stringe as reais capacidades
de uma pessoa dentro de um escritorio ou de umadalMuito provavelmente
estas reais capacidades estéo ligadas a poteadedidntelectuais e emotivas, que
sofrem constantes negacdes e sancfes a partiedaciies pessoais que, embora em
nome da produtividade, pouco tém a ver com ela”.

(SPINK, 1992apud LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2002, pag. 123).

De acordo com pesquisas realizadas o conflito extistentre as metas e estruturas
das empresas, contra as necessidades individuastdeomia, realizacdo e de identidade
funcionam como agentes estressores. Quando ocoraeoposicdo entre a realizacdo do
projeto do trabalhador e a propria organizacdoedgsbalho hd uma imposicdo de uma
realidade diferente, ou seja, esta organizacaol&igacdo de acatar a vontade do outro, da
forma como é feita a divisdo do trabalho, contedds tarefas e da relacdo com os demais
colaboradores (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2002).

2.2 MOTIVACAO

A motivacao é definida como um processo respongaeial intensidade, direcéo e
persisténcia dos esfor¢cos de um individuo com aifiade de alcancar determinadas metas.
Se torna o resultado da interacdo do individuo aasituagcdo, sendo variavel com relacdo a
outros individuos ou até mesmo do proprio porémsénacdes diferenciadas (ROBBINS,
2005).
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Para Gellerman (1976), a motivacao é a ideia delagle que o individuo faz de si
mesmo, vivendo da melhor maneira que correspondeapel preferido e a categoria que
mais deseja possuir, obtendo recompensas a fintirdgraim nivel considerado equivalente
as suas aptidoes.

“Motivo, ou motivagao, refere-se a um estado irdeque resulta de uma necessidade
e gque ativa ou desperta comportamento usualmemggddiao cumprimento da necessidade
ativante”. (DAVIDOFF, 1983, pag. 385).

2.2.1Principais Teorias

2.2.1.1Teoria da hierarquia das necessidades

Segundo Abraham Maslow dentro de cada ser humaiste exma hierarquia de
cinco categorias de necessidades, sdo elas figiaJogeguranca, social, estima e
autorrealizacao.
1. Necessidades fisioldgicas: sdo aquelas que rekti@a® como ser humano bioldgico,
Ou seja, para manter-se vivo, respirar, comer, ihelascansar, ter relacées sexuais.
Sao as necessidades mais importantes para umdadivi
2. Necessidades de seguranca: sdo as que estdo daxuwam sentir-se seguro e
protecao contra danos fisicos e emocionais.
3. Necessidades sociais: em geral é a necessidadatitese digno, ser respeitado pelos
outros, pertencer a um grupo, ter afeicdo e amszade
4. Necessidades de estima: € o reconhecimento da ceysaeidade por n0s mesmos, ter
respeito proprio, realizacdo, autonomia, statugsmecao.
5. Necessidades de autorrealizacdo: sao necessidadeestimento, alcance do seu
préprio potencial, autodesenvolvimento, indepen@éa@utocontrole.

Necessidades
de autorrealizacdo Necessidades
secundarias

Necessidades de estima

Necessidades sociais

Necessidades de seguranca

Necessidades
primarias

Necessidades fisiolégicas
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Figura 1 - Piramide das Necessidades de Maslow
Fonte: Chiavenato, 2016, pag. 121.
De acordo com a piramide de Maslow presente nadidu as necessidades foram

separadas em diferentes patamares. As de nivelatb@iselacionadas a auto-realizagdo sao
satisfeitas dentro do individuo (internamente) edasnivel mais baixo relacionadas a
seguranca e fisioldgicas sao satisfeitas na mailasavezes externamente como por exemplo,
remuneracao, acordos sindicais e permanéncia n,egm{ROBBINS, 2005).

Individuos com padrdo de vida elevado estdo noreraensatisfeitos com suas
necessidades primarias (fisiologicas e de seguramgke ndo € necessario um grande esfor¢o
e efeito motivacional, sendo assim as necessidsgesndarias predominam (sociais, de
estima e autorrealizacdo) entre eles. No entardadpise chega nas pessoas com um menor
poder aquisitivo, as necessidades primarias sddomieantes no comportamento e
orientacdo de suas acles, justamente por ndo segutares e nem totalmente satisfeitas.
(CHIAVENATO, 2016).

2.2.1.2Teoria XeY

De acordo com Douglas McGregor, existem duas vid@stas no ser humano, a
Teoria X, basicamente negativa, que parte da psantie que as necessidades de nivel mais
baixo dominam os individuos (relaciona-se com arifiede Maslow) e a Teoria Y positiva,
estdo relacionadas com as teorias de nivel mais ealpor isso sdo dominantes. Para
potencializar a motivacao dos funcionarios propigsais de processo decisorio participativo,
tarefas desafiadoras, de muita responsabilidade leomn relacionamento com o grupo.

Sob a Teoria X , as premissas partem da ideia e®sgjfuncionarios por sua propria
natureza ndo gostam de trabalhar e tentardo exotanaximo possivel o trabalho, por isso
precisam ser coagidos, controlados e ameacadospuoipdes para que atinjam as metas.
Eles sempre evitam as responsabilidades e buscanoremtacdo formal assim que possivel,
além de a maioria deles colocar a seguranca a@nados os fatores associados ao trabalho
demonstrando pouca ambicéao.

Ja a teoria Y, em contraste com as visdes negatiasdita que os funcionarios
acham o trabalho como algo tdo natural semelhaséediverter ou descansar. Se as pessoas
estiverem comprometidas com seus objetivos, demn@atrautocontrole e auto-orientacao.

Qualquer pessoa mediana, busca responsabilidagesmde a aceitar e a tomada de decistes
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inovadoras pode ser encontrada em todos, ndo semeo$ que ocupam cargos
hirarquicamente superiores. (ROBBINS, 2005).

McGregor, propbe uma abordagem em que o papel danatracdo seria no
desenvolvimento das capacidades humanas a fimstdenasresponsabilidades e atingir os
objetivos organizacionais. Esta tarefa parte docfpio da readaptacdo das condi¢des e dos
métodos de trabalho dentro das organizacfes paragjindividuos consigam atingir os seus
proprios objetivos e a0 mesmo tempo consigam ifileatise com a missdo da mesma
(FERNANDES, 2014).

2.2.1.3Teoria dos dois fatores

Esta teoria foi proposta por Frederick Herzbergrade investigar o que as pessoas
desejam de seu trabalho descrevendo situagbes erelag excepcionalemnte se sentiram
bem ou mal a respeito de seu trabalho. Ele chegom@uséo de que as situacdes referentes
aos momentos em que as pessoas se sentiram bem wabalho eram significativamente
diferentes das situacfes em que se sentiram malp g®rtanto dois fatores distintos dos que

levam a satisfagéo e insatisfacdo no trabalho (REBB2005).

Nenhuma : ; AP
satisfac3o Fatores motivacionais + Satisfagio
Nenhuma
Insatisfagdo — Fatores higiénicos + insatisfacio
{neutralidade)

Figura 2 — Teoria dos dois fatores
Fonte: Chiavenato, 2016, pag. 127.

Os dois fatores sdo chamados de higiénicos e noaiivas (figura 2). Os fatores
higiénicos estdo relacionados com as condicdes wamogtrabalho é realizado, ou seja, a
supervisdo, as relacdes interpessoais, o salago,camdi¢cdes fisicas, 0s processos
administrativos, a seguranca, o sistema de beogfécgerencial. Estes fatores sdo necessarios
porém nado suficientes para proporcionar a motivaggwodutividade dos colaboradores,
quando qualquer fator desse estiver abaixo do @iceitavel pelo individuo, acarretara na

insatisfacdo e consequentemente surgiréo atituetggivas.
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Os fatores motivacionais estdo diretamente ligactoa a tarefa ou o trabalho,
influenciam significativamente na produtividade dudividuos. Estes fatores, nada mais sao
do que a liberdade, responsabilidade, criatividddeyacdo e reconhecimento, quando
ausentes ndo causam insatisfacdo, poréem quandenf@esconcede ao individuo muitos
motivos para demonstrar o seu melhor trabalho, aaim que os outros esperam dele.
(AGUIAR, 1992).

A Figura 3 apresenta uma comparacdo entre as sedeaMaslow e Herzberg,
existindo alguns pontos de concordancia porém itaptas diferencas também. Para Maslow
qgualquer necessidade pode ser motivadora se eladatisfeita, ja Herzberg acredita que
apenas as necessidades mais elevadas podem seadowas, sendo que a pessoa pode estar

insatisfeita tanto com as motivacionais quanto esrhigiénicas. (CHIAVENATO, 2016).

Hierarquia de necessidades Fatores de higiene e motivagio
(Maslow) {Herzberg)
= () trabalho em si
Necessidades = Responsabilidade
de autor- = Progresso
realizacao = Crescimento
2
Necessidades do § = Reconhecimento
ego (estima) = = Status
=
1 = Relaghes interpessoais
Necessidades = Estilo de supervisao
RORAE = Colegas e subordinados
: = Supervisao técnica
lmﬁ'ldr;?"; = Politicas da organizacao
SENHL0E g = Seqguranca no emprego
S IE
_ & = Saldro
Hetre_'.sld_acles = = Condigdes fisicas de
fisiologicas trabalho

= Beneficios sodas
Figura 3 — Comparacao dos modelos de motivagaoadtom e Hezberg
Fonte: Davis, 1972, pag 59 apud Chiavenato, 206 pa

2.2.2Tipos de Motivacao

A motivacdo de um individuo pode originar-se de fo#mas diferentes: a motivacao
intrinseca (interior), a motivacdo extrinseca (éatg e a motivacao transcendente (aquela
gue vai além da pessoa) (DECI, 1%pbd FERNANDES, 2014).



23

2.2.2.1Motivacéo intrinseca

Origina-se de fatores internos ao individuo, est@cronada com a sua forma de ser,
seus interesses e gostos, além da felicidade eagi#d pessoal. Nao esta ligada com
recompensas pois a tarefa interessa ao individalgoéque ele gosta e que relaciona-se com
a sua forma de ser, deixando de ser obrigacdo oumain para se atingir um fim. Os
individuos motivados intrinsecamente sdo 0sS que I&Is sucesso, pois estdo cumprindo
aguela tarefa pelo simples fato de que gostam ddapem e se sentem prazerosos (DECI,
1975apud FERNANDES, 2014).

2.2.2.2Motivacéo extrinseca

Este tipo de motivagdo tem origem em fatores egteao individuo, ou seja, toda
tarefa que ele exerce é baseada em uma recompsssdp O Seu combustivel para
mobilizacdo. Quando esta recompensa é retiradalividono deixa de estar motivado pois
acredita que ndo tem nada a perder caso nao exetartefa, ele aprecia apenas a recompensa
que a tarefa executada lhe proporcionard, geraadoapsatisfacdo e prazer naquilo que faz.
Na empresa, o clima organizacional, as atividadesrgificadas, os treinamentos e demais
beneficios se destacam como forma de manter ess@agdw, fazendo com que os
colaboradores estejam comprometidos e produtiveB€(P1975apud FERNANDES, 2014).

2.2.2.3Motivacéao transcendente

Refere-se a for¢ca que impulsiona uma pessoa a fiazaracdo pela utilidade que a
mesma tem para as outras pessoas, ou seja, satasfaecessidade de outros. O individuo se
sente motivado ao saber que a sua acédo esta ajudbguEm e que esta sendo util. Esta
motivacdo € importante com relacdo ao trabalho e@tpo e participativo, ou quando a
empresa se preocupa também com as necessidadéarémrde seus colaboradores (DECI,
1975apud FERNANDES, 2014).
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2.2.3 Motivacédo no Trabalho

O trabalho atua como um setor essencial para i@agab do homem e da formacao
da sociedade. De acordo com Maapud AGUIAR, 1992), o trabalhador € a forca em acéo,
nao apenas um produto de trabalho mas também peoguoapria sociedade em seu ato de
trabalhar.

O trabalho dependendo do ponto de vista pode idabilo crescimento dos
individuos para o caminho da auto-realizacdo, nmmsiderando os individuos saudaveis
dentro de uma organizacdo que para ele € boa,quETgemente o setor em que ele trabalha
tende a melhorar como também as pessoas que estidvidas. Dependendo da forma como
0 gerenciamento da vida de trabalho dos individumatado ou da forma como ganham o seu
sustento, so tem a melhora-los e assim benefigiarao seu entorno (MASLOW, 2000).

Limitando a motivacéo a liberdade, criatividadeesponsabilidade na realizagédo de
tarefas, o ambito de influéncia e de acdo dos mesntba organizacdo sdo delimitados, ou
seja, 0 seu espaco de liberdade limita-se exclmgate no ambito da tarefa. A realizacéo
humana na sua plenitude é concretizada para Heabvaxges da liberdade de criar e inovar na
tarefa (AGUIAR, 1992).

De acordo com Minicucci (1995), o trabalhador pdde todas as qualidades
necessarias para desempenhar o cargo que Ihe gatfaiode ter todas as ferramentas e um
bom ambiente de trabalho, porém isto ndo garardeodndividuo executara a sua tarefa com
o devido entusiamo. A satisfacdo no trabalho é lemento de ordem individual porém se
avaliados os individuos de grupos especificos #® cgre os valores de cada um apresentem
uma uniformidade em conjunto. Greenfelghyd Minicucci, 1995), apresentou um estudo
com supervisores avaliando as principais caratiterésmotivacionais entre eles, como por
exemplo oportunidade de progresso, instrucdo e -apgdeicoamento, aumento de
responsabilidade social, autonomia e oportunidadeedficar os resultados concretos de seu
trabalho. E entre os trabalhadores de diversas esapra motivacdo parte de uma

possibilidade de seguranca, desenvolvimento profiase beneficios financeiros.

2.2.4Como Estimular a Motivagao

Segundo Robbins (2005), replanejar o trabalho ptatea-lo estimulante e

motivador, além de obter um maior envolvimento parte dos funcionarios. Em primeiro
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lugar deste replanejamento esta o rodizio de wrefa seja, a partir do momento que uma
tarefa deixa de ser desafiadora para determinatieidoio ele é tranferido para outra com o
mesmo nivel e com requisitos similares de habied&s$se rodizio dimunui o tédio e aumenta
a motivacao dos funcionarios pois propde uma dieaisdo das atividades, sendo também
benéfico para a organizagdo através de funcion&dos um leque maior de habilidades e
flexiveis para mudancgas e preenchimento de vagas.

Em segundo lugar esta a ampliacao de tarefas,rgpégo aumento do niumero e da
variedade das atividades de um individuo, resultaagsim num trabalho com maior
diversidade. Em terceiro lugar seria o enriquectmeas tarefas, ou seja, aumentar o grau em
que o individuo controla o planejamento, avaliag&xecucdo de seu trabalho. Este tipo de
pratica fornece para a pessoa uma organizacaaudast permitindo a execucado da mesma
por completo, além do mais aumenta a sua indepeiaéiberdade e responsabilidades
oferecendo entdo um feedback para que o proéprigithab seja capaz de saber como esta
desempenhando as suas tarefas, avaliar e coudgiraquilo que for necessario.

O horario flexivel também entra como um ponto fgréea motivacdo pois permite
que o individuo tenha uma autonomia com relacdseaphorario de chegada e saida do
trabalho, entrando sempre nos horarios principais podendo distribuir suas horas antes ou
depois do periodo ou até mesmo contabilizando feoraais para poder trocar em algum dia
do més. Esse tipo de programa, apresenta diveesasitios como por exemplo: redugéo do
absenteismo, aumento da produtividade, eliminagidalla de pontualidade, autonomia,
diminuicdo dos gastos com horas-extras e tambeéwssiljflidade de evitar o transito para
chegar ou sair do trabalho em horério criticos.

Por ultimo, pode-se dizer que a préatica de umditleeanca contribui e muito para a
motivacdo de qualquer individuo, pois a funcaoqppa de um lider € motivar. A partir do
momento que o ambiente no qual as pessoas trab&haopicio para a autoestima, para a
criatividade, o bom trabalho em equipe e a resolw@s problemas, os desafios a serem
vencidos e as propostas de oportunidades sdo wstog um impulso para a motivacdo. SO
um bom lider é capaz de realizar tudo isso alémmakévar os funcionarios voluntariamente
para assim dedicarem suas habilidades e atribisiosd a fim de um objetivo maior. (TACK,
1987).
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2.3 PRODUTIVIDADE

Produtividade atualmente é definida por muitas geesscomo a melhoria do
rendimento no trabalho, envolvendo fatores comdidpde, quantidade de matérias-primas
empregadas, tecnologia, habilidades profissionaisaaboradores e gestores, condi¢cdes de
ambiente de trabalho, entre outros. Diante de tceks®s fatores, um deles se destaca
altamente: o nivel de interesse que os colaboraddiizam sua capacidade e habilidades,
para assim alcancar uma maior quantidade e quelidadrendimento de suas tarefas, que
origina-se significativamente de sua motivacadnsgca. (CARVALHCet.al., 2012).

De acordo com Limongi-Franca (2012), a produtiveladdefinida como o nivel de
aproveitamento dos meios utilizados para produamnske servi¢cos, ou seja, aproveitar todos
0s recursos disponiveis para se alcancar os réssltaais competitivos.

Um dos fatores essenciais para se obter a prodadigi dos recursos humanos é a
garantia da saude plena e da vitalidade. Os pragame qualidade de vida musam o
comportamento, atuam preventivamente, reduzem stecontribuem para atrair ou reter
colaboradores. Assim que se elege saude e vitelidamno fatores essenciais para a
produtividade, estd em mente a chave do desenvaiore crescimento das organizacdes e
indiretamente da produtividade, estd na capacidadsbral dos recursos humanos. Em outras
palavras, a capacidade de iniciativa, a competépomdisisonal, a inventividade e o
pensamento estratégico, estdo diretamente ligadosralicoes de saude e educacédo de cada
um (MARQUES, 196&pud LIMONGI-FRANGCA, 2012).

O individuo possui a forca vital para a realizagaoempreendimento empresarial,
esta forca deve estar sempre apta para promoveanpasl no ambiente organizacional,
necessitando de esforco permanente para a rea@laptac assimilacdo de novos
conhecimentos. A produtividade desta forca de lnabaleve ser simultdnea com o
equacionamento de varidveis como por exemplo o aderc tecnologia, mudancas
organizacionais, facilidades e dificuldades de mé&mbra, competitividade, escassez de

recursos, que por sua vez impdem iniciativas ggaiinovadoras (LUCENA, 2004).



27

2.3.1Produtividade no Trabalho

A produtividade no trabalho € um processo conticwm a finalidade de atingir o
maximo da capacidade do individuo motivado, comnuimimo de tempo, esfor¢co e uso de
recursos materiais (CARVALH@.al., 2012).

De acordo com Motta (197%pud CARVALHO et.al., 2012), o fator humano é
crucial no incentivo para os ganhos de produtivda® bens e servicos, levando em
consideracao o treinamento e a atualizacado despiofiais. Eles por sua vez, determinam
uma presenca constante para que a produtividada ges além de um processo, ou seja, um
estado de espirito, ndo se contentar com a simles;do atual mas ser um esfor¢o continuo
aplicando assim novas técnicas e meétodos. Faridgd(1&ud CARVALHO et.al.,, 2012)
define também a produtividade do trabalho como tetegédo fisica entre homens/hora para
se produzir determinadas quantidades de produtosfatarados.

O indice de produtividade € determinado atravésetigdo entre a quantidade de
producdo e a quantidade de meios para produzi-dnnistrador deve determinar quais as
condicbes devem existir para que se atinja os meshimdices, além de compreender as
inUmeras facetas dos processos produtivos paratee uma visdo dindmica das atividades
gue possam gerar a produtividade (D’AMBROSIO, 1886 LIMONGI-FRANCA, 2012).

2.3.1.1Fatores da baixa produtividade

Lépez (1971apud CARVALHO et.al., 2012), define alguns dos motiyaeos quais
ocorre a baixa de produtividade do trabalhadorblproas de saude, depresséo, ansiedade,
preocupacao com problemas pessoais, falta de aggdenauas necessidades vitais, ndo estar
satisfeito com o seu trabalho, ter mal relacionameom demais colaboradores da empresa
ou até mesmo de seus gestores, insatisfacdo kahsanteismo, ndo gostar de seu ambiente
de trabalho e considerar que seu trabalho néolmeete Util. Dentre todos estes fatores, o
aspecto comum é que ocorre uma falta de interegssdisposicdo negativa por parte do

individuo a fim de realizar algum esforco, do queawerdadeira incapacidade de fazé-lo.



28

2.3.1.2Fatores da alta produtividade

Os fatores que contribuem para o aumento da prxodatie sdo: quantidade e
qualidade dos recursos materiais disponiveis p#lizagdo dos individuos em seu trabalho,
qualidade da mao-de-obra empregada através dartreios e experiéncias, organizacao
racional do trabalho, ou seja, correta distribuigése tarefas, definicdo das responsabilidades
e mobilidade e tambem o nivel de motivacdo dosboodalores através do salério, prémios,
bom ambiente de trabalho, desenvolvimento profsgdjosalorizacdo e supervisao eficaz. O
fator humano ndo depende apenas de fatores isata@®sle todas as situacbes em conjunto
que inter-relacionadas definem o nivel de proddéisie (CARVALHOet.al., 2012).

Conforme Lima (199%pud LIMONGI-FRANCA, 2012), todo o trabalho realizado
numa empresa faz parte de um processo, ou segganbss de produtividade estdo associados
ao aperfeicoamento da gestdo empresarial, estejdoehda na producdo, suprimentos,
logistica, motivacdo ou novas tecnologias. Paraaepgodutividade é intrinseca as condi¢cfes
fisicas, mentais e ambiente do mundo do trabalaca Bennett (1983apud LIMONGI-
FRANCA, 2012), a produtividade vem do dinamismo hoom pois apresenta uma conexao
com a melhoria da qualidade de vida de cada inglivitb trabalho e suas consequéncias em
todo seu entorno. A melhoria do trabalho pode Baari desenvolver individuos, cujas vidas
podem ser produtivas em todos os sentidos.

Fica claro que tanto o aumento da produtividadetgua da producdo, dependem da
modernizacdo da maquinaria utilizada e ao mesmpdein desenvolvimento de processos
tecnoldgicos, porém a prioridade esta na questamuisibuicdo do homem como principal
fator de produtividade (FOURASTIE, 1956ud CARVALHO et.al., 2012).

2.3.2 Produtividade e qualidade do produto

Os primeiros esforcos para a obtencédo da qualittaden nos Estados Unidos na
década de 1920, posteriormente a partir dos artg® d€a concepcao foi levada para o Japéo
por W. Edwards Deming para promover duas grandetangas: mudar do controle para a
prevencdo, motivando e envolvendo cada indivuosfargd a fim de se alcancar a melhoria
da qualidade e tambem, colocoar a satisfacdo dsuoudor como o principal critério para se
avaliar a qualidade. No Brasil, o conceito de glaale total foi introduzido por Israel Vargas,

este conceito como 0 nome mesmo diz, é aplicadampmesa como um todo, cuidando néo



29

somente da qualidade intrinseca dos produtos écgermas também, da satisfacdo das
pessoas em geral desde clientes até colaboradgessoges. (CARVALHG .al., 2012).

Segundo Ito dpud CARVALHO etal.,, 2012), o conceito Deming para a
tranformacdo por meio da administracdo correspgueldeitamente as necessidades da
organizacdo para produzir em grande quantidadenporores custos e além disso com
gualidade.

Kehl (1999,apud LIMONGI-FRANCA, 2012) lancou o conceito de metalipede,
ou seja, o aperfeicoamento da qualidade ndo coassle 0 aumento da producdo mas
também de que forma os recursos sao utilizadoabalstendo procedimentos de carater
ecoldgico, transcendendo as necessidades de catisfas clientes e fornecedores e tambem
levando em consideracdo o parametro cultural dewuon responsavel, equlibrio social e
respeito ao consumidor. Segundo ele: “Os ideagudéidade da empresa devem estender-se
a aspectos mais sutis, forjando uma nova cult@aual a reversao dos habitos de consumo
se faca de forma mais rapida que a degradacédol soc@anbiental” §oud LIMONGI-
FRANCA, 2012, pag. 48).

2.3.3Influéncia do Estresse e Motivagéo

O trabalho faz parte da vida do ser humano desgeim®rdios e dependendo do
individuo pode ser uma fonte de prazer ou despramasiderando que é nele que se passa a
maior parte do tempo. A escolha profissional pad@&o proporcionar a satisfagao pois tudo
0 que ele faz tem implicacdes relevantes para aeal@acdo e produtividade. O individuo
gue segue lutando para se manter no emprego prcisaatividade, pois a empresa aposta
em seu corpo de funciondrios para alcancar setivabjerincipal, sendo assim a busca por
esse melhor desempenho no trabalho exige maisdiidoo, demandando um progessivo
aumento de produtividade e concentracao de estd®enslo assim, esta pressao constante e o
alto nivel de exigéncia que séo tipicos dos tengboais, podem afetar a relacao trabalho-
produtividade através de fatores como o estresgs®em momentos como o0 de muita pressao
a estrutura psiquica do trabalhador é altamentad#€CARVALHOet.al., 2012).

De acordo com Lipp (2000), ao enfrentar uma sitoaigimuita presséo ou alegria o
organismo produz adrenalina em grandes quantidad&ssubstancia por sua vez motiva, da
animo e energia e em momentos de estresse nassumifaal pode-se passar horas, dias sem

dormir ou sem se alimentar corretamente. Muitasgassprecisam de um pouco da energia



30

gerada pelo estresse para que a vida seja maisiatiegHa uma grande relacdo entre o
estresse e 0 nivel de produtividade do individunfd$e inicial esta relacdo é positiva pois a
medida em que o estresse aumenta a produtividatteta aumenta, porém quando ele ndo é
reduzido depois de um tempo e passa dos limitestganismo do individuo comeca a
enfragquecer, perde resisténcia e a produtividadeeca a decair até que o deficit seja
negativo.

Para Limongi-Franca (2012), se o individuo naortiven minimo de desejo ou
entusiamo para capacitar e melhorar o processawvogdnéo faz diferenca dispor de todos
0S materiais ou condi¢cdes necessdrias para reaizsgu trabalho. Para aumentar esta
produtividade somente através de uma modificacdpemsamento de todos os envolvidos
naquele determinado processo de producao de lsmmgigos.

Na Teoria de Hezberg a relacdo entre motivacameupvidade se da através da
tarefa e a sua execucdo, demonstrando uma relagé® el uma dependéncia entre esses dois
aspectos. Segundo ele, os fatores motivadoresopanaividuos da organizagéo estao ligados
a forma como séo realizadas as tarefas, ou degadéide para criar, inovar, ter autonomia e
obter formas préprias e Unicas para se atingirred@dos resultados de uma tarefa. A
organizacdo ao criar essas condicdes motivadores @& seus colaboradores estd se
prevalecendo na capacidade tedrico-profissionalodes os seus membros, para se chegar
assim a tarefas respoinsaveis e resultados cadaelbpres. O controle deste comportamento
€ unico e exclusivo de cada individuo e resultadotatefa, ou seja, a produtividade, é
avaliada a partir do modo como ele se comportaaeiat organizacdo (AGUIAR, 1992).

Roethlisberger e Dickson (1939pud FERNANDES, 2014), definem a satisfacao
dos trabalhadores como uma questdo principal pareorapreensdo do desempenho
individual. As interacdes sociais no local de tihbae a preocupacdo dos servidores ou
gestores sao fatores cruciais para esta satisfagadyasta somente bonificacoes salariais ou
facilidades no trabalho mas relacdes interpessaaiss e um bom ambiente de trabalho, que
€ 0 necessario para que os individuos se sintamados.

2.4 ARQUITETURA

A palavra arquitetura deriva do gregpyn [arkhé] que significa “primeiro” ou

“principal” e téyvn [tékhton] que por sua vez significa “arte, congdial’, ou seja, a técnica de
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projetar ambientes que serdo habitados pelo sematmumA arquitetura tem como sua
finalidade projetar espagos tanto internos quawtereos para fins de moradia, trabalho e
entre outros, sempre considerando o ambiente un@goial estdo inseridos. Ela inicia-se na
elaboracéo de estudos de acordo com seu uso laaé-s& um ambiente construido e envolve
varias disciplinas até se chegar no resultado fioato por exemplo matematica, ciéncias,
artes, politica, historia, cultura e entre outEIVEIRA, 2013).

“A arquitetura é uma ciéncia, surgindo de muitasas) e adornada com muitos e
variados ensinamentos: pela ajuda dos quais umamégto € formado daqueles trabalhos que
s&o o resultado das outras artes” (POLIAO apud GIRA, 2013, pag.02).

O papel dos arquitetos atualmente esta relaciomadprojeto de edificacdes e a
ligacdo das praticas tradicionais populares corre@sologias modernas que estdo surgindo
(SOUZA, 2013). De acordo com Croft (208dud SOUZA, 2013), o objetivo principal desta
profissdo é dar o seu significado para as constaugde surgirdo e atender simultaneamente
as necessidades fisicas e psicoldgicas dos indiwidentro do seu ambiente.

A arquitetura além de tudo envolve uma série deiguidades e incoeréncias da
relacdo das especificidades do contexto econénugoa social do qual esta inserida. Essas
relagbes sociais por sua vez que estdo expressdsrpretadas nos respectivos projetos
(SEGNINI JR., 2002).

De acordo com a Lei n° 12.378, de 31 de Dezembr@(d#®, as atividades e
atribuicdes principais dos arquitetos constituem elaborar planos e projetos sejam eles
arquiteténicos, paisagisticos, interiores, urbamegeonal, do patrimonio histérico e cultural,
conforto termo-acustico; estudar, analisar e deseaw métodos construtivos; estabelecer e
quantificar acabamentos; executar e fiscalizar lasaso e servigcos; prestar servicos de
consultoria e assessoramento; desenvolver estu@osviabilidade; elaborar estudos
ambientais; legalizar projetos e afins junto acgids competentes e por fim estabelecer

politicas de gestéo.

2.4.1 Formagao

O ensino da arquitetura exapandiu-se na Europafangaica a partir da década de
1960. A fim de aprimorar a correta instrucdo deurg profissionais e elaborar
recomendacgdes para as instituicdbes académicasdorasa em 1996 a Unido Internacional de
Arquitetos (UIA) em conjunto com a UNESCQUJnited Educational, Scientific and Cultural
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Organization, redigiram uma carta que regula a qualidade do erasijuitetbnico em mais de
cem paises, a “Carta UNESCO/UIA da Formacdo em ifetyua” foi revisada em 2005
(MONTEIRO, 2007apud SOUZA, 2013).

A formacdo do arquiteto tem como finalidade capacd individuo a produzir
construcbes habitaveis que além de correspondateamndas da sociedade, fornecam
disciplinas especializadas para o0 correto desemwehto profissional perante a
transformacéo em que vivemos (OLIVEIRA, 2013).

A Resolucéo n° 2, de Junho de 2010, apresentaiziz®eturriculares Nacionais para
o0 curso de Arquitetura e Urbanismo, alterando digpos da Resolucdo CNE/CES
(Conselho Nacional de Educacéo/Céamara de Educagaibr) n° 6/2006De acordo com o
Art. 5° desta Resolucao, o curso deve possibditarmacao do profissional com as seguintes

habilidades e competéncias:

| - o conhecimento dos aspectos antropolégicosjolégicos e econdmicos
relevantes e de todo o espectro de necessidadpBacégs e expectativas
individuais e coletivas quanto ao ambiente condtrui

Il - a compreensdo das questdes que informam &s agdpreservacao da paisagem
e de avaliacdo dos impactos no meio ambiente, dstasvao equilibrio ecoldgico e
ao desenvolvimento sustentavel;

lIl - as habilidades necessarias para concebeetpe arquitetura, urbanismo e
paisagismo e para realizar construgfes, considerarsd fatores de custo, de
durabilidade, de manutencéo e de especificacdascbeno os regulamentos legais,
de modo a satisfazer as exigéncias culturais, ecimad, estéticas, técnicas,
ambientais e de acessibilidade dos usuarios;

IV - o conhecimento da historia das artes e détieat suscetivel de influenciar a
gualidade da concepcéo e da pratica de arquitettvanismo e paisagismo;

V - 0s conhecimentos de teoria e de histéria dait@tyra, do urbanismo e do
paisagismo, considerando sua producdo no contedils cultural, politico e
econdmico e tendo como objetivo a reflexao criéieapesquisa;

VI - o dominio de técnicas e metodologias de pesgaim planejamento urbano e
regional, urbanismo e desenho urbano, bem comampreensdo dos sistemas de
infraestrutura e de transito, necessarios paraneepgao de estudos, andlises e
planos de intervencao no espaco urbano, metropoléaegional;

VIl - os conhecimentos especializados para o enopagigquado e econémico dos
materiais de construcao e das técnicas e sisteomstrativos, para a definicdo de
instalacdes e equipamentos prediais, para a ogggitzde obras e canteiros e para a

implantacdo de infraestrutura urbana;
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VIII - a compreenséo dos sistemas estruturais @wimio da concepcao e do projeto
estrutural, tendo por fundamento os estudos dstéesia dos materiais, estabilidade
das construcdes e fundacdes;

IX - 0 entendimento das condic¢des climaticas, acdstluminicas e energéticas e o
dominio das técnicas apropriadas a elas associadas;

X - as préticas projetuais e as solugBes tecnalSgipara a preservacgao,
conservagdo, restauragdo, reconstrugdo, reabditacBeutilizacdo de edificagdes,

conjuntos e cidades;

Xl - as habilidades de desenho e o dominio da gemnee suas aplicacdes e de
outros meios de expressdo e representacdo, taie pemspectiva, modelagem,

maquetes, modelos e imagens virtuais;

Xll - o conhecimento dos instrumentais de informgtipara tratamento de

informacdes e representacdo aplicada a arquitedararbanismo, ao paisagismo e
ao planejamento urbano e regional;

XIlI - a habilidade na elaboracdo e instrumental fedura e interpretacdo de

levantamentos topogréficos, com a utilizacdo defatrgrametria, fotointerpretacédo

e sensoriamento remoto, necessarios na realizagdpraletos de arquitetura,

urbanismo e paisagismo e no planejamento urbaegiemnal.

A educacdo do arquiteto e urbanista deve manteequiibrio tedrico-conceitual
nos campos de conhecimento da fundamentacédo eigesigntifica e a préatica profisisonal
envolvida por estagios, atividades de extensasguigas (OLIVEIRA, 2013).

2.4.2 A Pratica da Profissdo

O desafio do arquiteto é dar respostas construttaas conteudo cultural as
respectivas necessidades dos agentes sociaigdunas/ou coletivos e aceitar para dar estas
respostas atribuindo a Arquitetura ao pragmatisrauiavel (LEITE, 2005).

“Eu considero, além de tudo, paradoxal, que estgsitatos se interessem a tais
“virtualidades” que eles ndo podem atingir; eu temague estas adesdes ao virtual
ndo levam a nada Iém de impasses. A Arquiteturarédpfinicdo uma pratica
operacional que deve ser performatica; € um fat@ verdade a qual esquecemos
frequentemente. Uma das grandes tragédias da rgaragdo € haver esquecido o
operacional” (KOOLHASapud LEITE, 2005 pag. 225).
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O reconhecimento do mercado de trabalho no quatjateto trabalha, implica no
reconhecimento de uma das dimensfes existenta®jeboparquitetdnico, ou seja, trata-se de
uma mercadoria e por enquanto é portador das digfies inerentes dentro do mundo dessas
mercadorias. Entre elas estdo a competitividadesguencontra cada vez mais intensa no
mundo da globalizagéo, as formas que assumem uemdiddde, ou seja, marketing do
trabalho do arquiteto e a compreenséo da produg&zul negdcio como gerador de lucro e
apropriacéo do trabalho de outros profissionais.

O arquiteto também apresenta uma grande relagéipésisoal com o cliente pois é
uma relagéo que complementa um ao outro, o0 arquitessita de solicitagbes de servigos
para pode exercer a sua profissdo e o cliente ymivez necessita dos conhecimentos do
mesmo para poder realizar os seus emprrendimehtokngo da historia o cliente sempre
foi patrocinador destas artes construtivas, um waordor imprenscindivel para a
concretizacdo dos planos arquitetbnicos e que depelo dos periodos teve seus desejos
respeitados ou questionados pelo préprio arquigEGNINI Jr., 2002).
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3 METODOLOGIA

A pesquisa de campo realizada teve como objetarxedaguacdo do nivel de estresse
e motivacdo dos profissionais da arquitetura e de fprma isso poderia afetar na
produtividade de cada individuo. O instrumento @sqgpisa foi um questionario de 13
perguntas fechadas, como consta no APENDICE A, usssgforam separadas em trés
vertentes: estresse, motivacdo e produtividadege amdentrevistado pode identificar as
relacdes dessas vertentes com a sua vida profiss®amssinalar o seu grau de concordancia
com os devidos aspectos abordados. Sendo assyjuestdes contribuem para a identificacao
do estresse, da motivacdo intrinseca ou extrindecaada um, chegando na andlise da
produtividade e de que forma ela pode ser afetadambiente de trabalho, levando em
consideracao a opinido e experiéncia propria dofsspronais.

O questionario foi respondido por 71 (setenta e amlitetos no exercicio de sua
profissdo, em seus respectivos locais de trabalhestado do Parana. Esta amostragem deu-
se através do encaminhamento eletrénico para @stissionais em especifico. As respostas,
de acordo com o tipo de pergunta abordada, podes@anassinaladas mais de uma vez. O
prazo estabelecido para a devolucao foi de O5dtidias.

Este questionario foi elaborado através de dadgseatgente pesquisa bibliografica a
fim de tornar-se um teste indicativo, servindo teta aos arquitetos sobre a incidéncia do
estresse e motivacao no trabalho e sua consequextigividade, podendo entdo ser tomadas

medidas necessarias para contribuir com uma maelpoofissional e pessoal do individuo.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

A partir da obtencédo das respostas, foi utilizadesstrumento de planilha Excel para
apurar os dados estatisticos permitindo entdo aaorento das informacdes posterior

averiguacdo, chegando assim aos resultados a sdmsmonstrados. Todos os 71
correspondentes foram validos.

@ 24-30 anos
@ 31-37 anos
@ 38-44 anos
O 45.51 anos
® 52-58 anos

Figura 4 - Questaddade.
Fonte: Autora, 201
Na questdo 1 pode-se perceber que a grande mdasgiaespostas (76,1%) foram

dadas por individuos que possuem entre 24 e 30 (&mga 4). Portanto este questionario
tem como principal influéncia a geracao Y, ou s@ens que nasceram nas décadas de 1980
e 1990, quando as tecnologias de entretenimentonerdcacéo estavam surgindo e por isso
desenvolveram comportamentos influenciados por esieario que ainda esta em
transformacao (OLIVEIRA, 2010).
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@ Até 3 anos
@ 4a6anos
@ 7adanos
@ 10 anos ou mais

Figura 5 - Ques?ad empo de formagao.
Fonte: Autora, 2017

Neste item evidencia-se que a maioria (72,8%) tEn6aanos de formacao (Figura
5), isso porgue conforme apresentado na Figurmdiaria corresponde possui até 30 anos de
idade. De acordo com estes dados pode-se analisallgumas insegurancgas tendem a
aparecer, pois quanto maior o tempo de formacamrreara o conjunto de experiéncias que
o individuo adquire, através de especializacdesllidade nas relacbes interpessoais e
desenvolvimento profissional. Os fatores estressastdo totalmente interligados a esta
relacdo, pois quando as insegurangas surgem, casnsakgem também diversos desses

fatores, minimizando-se em algumas questdes cotpaxiéncia ao longo do tempo.

@ Escritdrio de

arquitetura
@ Autdnomao
@ Construtora
@ Freslancer
@ Outros

Figura 6 - QuesBa®nde trabalha atualmente.
Fonte: Autora, Z01

De acordo com a Figura 6 é possivel analisar a&rdwé correspondentes que quase
50% trabalham como Autbnomo, ou seja, trabalhaminBogz e ndo dependem de

colaboradores. Outros 34,3% trabalham em escrit@@oarquitetura podendo ser de pequeno



38

a grande porte. Ressaltasse que 8,6% que responderao Outros trabalham em lojas de
moveis, em universidades como professores e tarebh@oargos da Prefeitura.

@ Desenvolvimento
de projetos

@ Design de
Interiores

0 Construgdo civil

@ Cutros

Figura 7 - Quesfad\rea de atuacao principal.
Fonte: Autora, 2017

De acordo com estes dados, 60% dos arquitetosvistéaos trabalham com o
desenvolvimento de projetos, ou seja, o carro cHeferofissdo (Figura 7). Dentre estes
projetos estdo os estudos preliminares, antepsyjptojetos de execucdo, compatibilizacao,
projetos residenciais, comerciais, industriaiseeotitros. E outros 25,7% tem como sua area
de atuacao principal o design de interiores, quelesde o projeto até a execugdo e entrega
final.

Na Figura 8, onde foi possivel a marcacdo de nmigntla resposta, relacionando a
area de atuacao principal e suas devidas atividdéeacordo com os entrevistados que em
sua maioria fazem o desenvolvimento de projeto®% 7acreditam que parte do estresse
surge quando é necesséria a aprovagado dos profEtaggaos publicos, isso porque envolve
uma burocracia com relacédo a documentacédo, exagEneicessarias e dependéncia de outras
pessoas além do profissional para que tudo seveesah um tempo minimo. Outra questao
gue de acordo com eles também esté relacionadstrasse € 0 gerenciamento e execucgao de
obras e elaboragao de reformas, pois envolve todmeesso de gestdo de pessoas, saber
delegar, saber contornar situacfes inusitadasy gadeejar, trabalhar com cronogramas,

orcamentos e a0 mesmo tempo ter o controle de tudo.
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Aprovagdo d... Aprovacao de projetos em orgaos publicos 34 47.9%

Elaboragio d... Elaboracao de projetos arquitetdnicos 12 16.9%

Proj PI’U]E‘tU e EKECUQQU de restauro 1 1.4%
I'Dj&tD e exe. ..
Relatdrios técnicos (Perl'cias} 3 4 2%

Relatdrios té... R
Orcamentos 11 155%

Orgamentos Gerenciar execucdo de obras 30 423%
Gerenciar ex... Projetos de reformas 15 21.1%
Projetos der... Projetos de paisagismo 1 1.4%

Estudos de impactes ambientais 0 0%
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Estudos dei...
Outros
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Figura 8 - Questdo 5: Das atividades do cargo qué exerce quais estao relacionadas ao seu
estresse.
Fonte: Autora, 2017.

Na questdo n°6 (Apéndice A), foi abordado paranbeestados algumas questdes
relacionadas ao estresse e trabalho e qual sgreuale concordancia de acordo com eles. Na
primeira opc¢éo (6a) questionado se acreditavanogeepo de trabalho era bem distribuido
45,1% concordaram (Figura 9). A gestao do tempocésse a um esporte, quanto maior a

pratica com regularidade, melhores serdo os rewdtdRomanelli, 2011).

1 (Discordo...
2 1 (Discordo Totalmente) 4 5 B%
3 2 12 169%
. 3 23 324%
4 25 352%
5 (Concordo. . 5 (Concordo Totalmente) 7 9.9%
0 5 10 15 20

Figura 9 - Questdo 6a: Eu distribuo bem o meu tedepwabalho.
Fonte: Autora, 2017.

Os individuos apresentam uma diferenca muito graode relagdo a sua
competéncia e percepcdo da sobrecarga de trabalipamas, conseguem lidar com um
grande numero de tarefas ao mesmo tempo se sel@mlcee cada vez mais ativas. Porém
outras pessoas, necessitam de um tempo maior pesenvolvimento de um trabalho com
qualidade e quando o ritmo acelerado para cungrafds dentro de um cronograma restrito €
imposto, pode resultar a elas um estresse emoaicaalonando a perda de produtividade e

até doencas. Portanto, a pessoa deve saber apjioeconsegue aguentar esta sobrecarga
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sem ultrapassar o seu limite. (LIPP, 2005). Dedwoom a Figura 10 percebe-se que 47,9%
acreditam que enfrentam uma sobrecarga de trabaditendo relacionar-se com a area de
arquitetura, onde muitos projetos demandam de mu#balho do profissional para se

cumprir o cronograma em curto espaco de tempo.

1 (Discordo...

2 1 (Discordo Totalmente) 10 14.1%
2 12 16.9%
3 15 211%
4 18 254%

5 (Concordo Totalmente) 16 22.5%

3
4

5 (Concordo...

0 = 8 12 16

Figura 10 - Questédo 6b: Em meu trabalho ha umagabga de atividades.
Fonte: Autora, 2017.

De acordo com os entrevistados, quase 50% acredii@npara exercer a profissao
de Arquiteto e Urbanista € necessario um prepacolpgico para saber lidar com as diversas
situacbes do ambiente de trabalho (Figura 11), cparoexemplo sobrecarga de trabalho,
relagdes interpessoais com clientes, colaboradochefes ou superiores. Na grade curricular
dos cursos de arquitetura ndo possui nenhuma mattrientdo que aborde estas questdes e

prepare o profissional ao entrar no mercado daltnab

1 (Discordo...

1 (Discordo Totalmente) 11 15.5%
2 10 141%

3 15 211%

4 13 183%

5 (Concordo Totalmente) 22 31%

2
3
4

5 (Concordo. ..

0 > 10 15 20

Figura 11 - Questao 6c¢: Acredito que para exeréenanprofissdo é necessario
um preparo psicoldgico.
Fonte: Autora, 2017.

Também na questdo 6 (Apéndice A) foi abordado acéel que os entrevistados
apresentam com o0s demais colaboradores e seus ahefsuperiores e a grande maioria

(72,5%) acreditam que possuem uma boa relacaoctizamdo que conforme a figura 4 a
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maioria correspondente trabalha como auténomo mqortado possuem colaboradores nem

superiores.

@ 0 - Nada
@ 132 2x-Fase Alerta

3 a 4x -Fase de
resisténcia

@ 5x ou mais - Fase
de exaustéo

Figura 12 - Questdo 7: Com que frequéncia no ultinés foram apresentados os seguintes
sintomas do estresse.
Fonte: Autora, 2017.

Em algum momento os individuos experimentam os grom sintomas da
sobrecarga de tenséo, em periodos curtos e semge@mEias, porém quando ha um aumento
na frequéncia e intensidade destes sintomas depmserer ajuda. Na questdo 7 (Apéndice
A) os entevistados assinalaram com que frequérmciads sentiram os sintomas listados, sao
eles: tensdo muscular, problemas no aparelho digegtroblemas de memoria, crises de
irritabilidade, inquietude/ansiedade, distlrbios stmo, irritagdo constante, raiva, angustia,
taquicardia e mudanca de apetite. De acordo coiguaaFl2 foi relacionada a frequéncia dos
sintomas com as fases do estresse. Se nao foalaskimenhum sintoma significa que néo
apresenta nada, de 1 a 2 vezes ao més entra ndefagsta, de 3 a 4 vezes ao més a fase de
resisténcia e 5 vezes ou mais ao més ja esta madasxaustdao. Como resultado da pesquisa,
temos que: 20,5 % dos entrevistados ndo apresergahum sintoma, 58,8% estéo entre a
fase de alerta e resisténcia, portanto devem mop@juda e reverter o quadro o mais breve
possivel para que ndo se torne um problema ma&o6r8% dos entrevistados ja estdo na fase

de exaustdo, podendo apresentar doencas crorpeadaede produtividade no trabalho.

Os sintomas do estresse mais frequentes assinglattss entrevistados (4, 5x ou
mais) foram inquietude/ansiedade com 66,2%, cdedsritabilidade 47,9%, tensdo muscular
com 45,1% e disturbios do sono com 39,5%.
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® Sim
@ Mao

Figura 13 - Questdo 8: Vocé acredita que os sirdassinalados na questéo 7 estao ligados
ao trabalho?
Fonte: Autora, 2017.

De acordo com a figura 13, quase a totalidade dbvewestados (95,7%) acreditam
gue os sintomas assinalados na questao anterdar retacionados ao trabalho. Muitos deles,
estavam em uma fase relacionada ao estresse, amprimeiras (fase de alerta e resisténcia)
se diagnosticado com tempo, é possivel revertenamrg através de técnicas de combate
simples. Mas quando ja estd na fase de exaustagakeronicas ja se manifestaram e é
necessario um auxilio médico mais detalhado pacarsgeguir reverter o quadro.

Algumas técnicas de combate ao estresse quandé pkrcebido séo: ter bons
hébitos alimentares, fazer um pouco de exercitsisof durante o seu dia de trabalho e fora
dele, planejar melhor o seu tempo de trabalho, cpossivel consequéncia teremos uma
contribuicdo para que os prazos sejam cumpridostcaimalhos de qualidade, diminuindo a
sobrecarga, utilizar bem os intervalos e horariesatinogco também € uma maneira de
combater, ou seja, distrair, tomar um pouco decanversar com colegas de trabalho,
considerar alternativas como por exemplo altersanararios de entrada e saida de trabalho.
Pode-se também reservar um tempo para definir melhcseus objetivos e prioridades e
assim que definido listar etapas para alcancéskser delegar, ndo se pode acreditar que
aguele determinado trabalho é feito somente poi,vielegar € uma maneira de controlar os
resultados porém sem trabalhar a mais e por firersaistinguir o horario de trabalho do
lazer, ndo se pode trabalhar 24 horas, é necessari@mpo para se reorganizar, esfriar a
cabeca e aproveitar (ROMANELLI, 2011).
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Salario

Gostar do qu...

Salario 29 40.8%
Gostardo que faz 43  606%

Contato com outras pessoas 8 11.3%

Contato com...

Recoenhecim...

Aprender coi.. Reconhecimento pelo trabalho 16 22.5%

) Aprender coisas novas 20 28 2%
Desenvolvim...

Desenvolvimento profissional 41 57.7%
Boas condig . Boas condictes de ambiente de trabalho 4 56%
Outros Cutros 3 4.2%

0 10 20 30 40

Figura 14 - Questao 9: O que motiva vocé a trabalha
Fonte: Autora, 2017.

Para os entrevistados a motivacao intrinseca (gdstgue faz) € a mais importante
no trabalho, com 60,6%. O desenvolvimento profissi¢57,7%) e o salario (40,8%) também
foram os mais requisitados, onde provem de umavag#o extrinseca, ou seja, depende de
alguma forca externa (Figura 14). Estes profisssormereditam que o desenvolvimento
profissional € conquistado através do trabalho eaknente gostam do que fazem, mesmo
com todos os desafios a serem enfrentados apresemtaprazer ao realiza-lo e a0 mesmo
tempo almejam este desenvolvimento.

Nas questdes 9 e 10 (Apéndice A) foi possivel akmimais de uma opcao.

Falta de reco...

Sobrecarga... )
Falta de reconhecimento 28 39.4%

Sobrecarga de atividades 21 256%
Ambiente de trabalho ruim 9 127%
Rotina das atividades 15  21.1%

Insatisfacéo salarial 37  52.1%

Ambiente de...
Rotina das at...
Insatisfagdo. ..

Falta de pers...
Falta de perspectiva profissional 20 282%

Mau relacion...
Mau relacionamento com os demais colaboradores 2 2.8%
Falla de auto... Falta de autonomia T 9.9%
Mada me des... Nada me desmotiva 3 42%
Outros Outros 2 2.8%
0 8 16 24 32

Figura 15 - Questao 10: O que desmotiva vocé altrah
Fonte: Autora, 2017.
Na Figura 15, praticamente todas as opc¢des paremma motivacao extrinseca e a

maioria concorda que insatisfacdo salarial (52,8400 quesito que mais desmotiva no
trabalho. Falta de reconhecimento e perspectivdispional (39,4% e 28,2%) também

contribuem.
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Relacionando as respostas das questbes 9 e 10s@auerceber com clareza o
publico que contribuiu para a pesquisa. Confornaisado na figura 4 a grande maioria tem
entre 24 e 30 anos, ou seja, fazem parte da geMcads grandes caracteristicas desta
geracdo evidenciam as respostas, pois necessitafeediimck constante, apresentam um
desejo de crescimento e reconhecimento num cugacesde tempo, possuem menos
formalidade em seus relacionamentos, focam nodtadss e tem uma capacidade de
multitarefa. A personalidade esta relacionada adree que nasceu, dentre um grande acesso
a tecnologia, onde as empresas podem aproveitag sste quesito além de criar capacitacdes
e recrutamentos internos para que se aproveiteivassas competéncias desta geracao
(OLIVEIRA, 2010).

Na questdo 1la (Figura 16) pode-se observar qué&®aos entrevistados ndo estao
satisfeitos com a sua situagao profissional send® parte desta insatisfacdo pode ser
influenciada da questéo salarial, pois 63,3% ataedigue o salario que possuem hoje nao
esta compativel com o mercado local (Questao Tld)e-se levar em consideracdo que boa
parte dos entrevistados tem até seis anos de faore@odem nao ter alcancado ainda o

apice de sua carreira visando entdo o desenvolwnpeafissional.

1 (Discordo...

2 1 (Discordo Totalmente) 21 29.6%
2 15 21.1%
3 16 225%
4 13 18.3%
5 (Concorde. . 5 (Concordo Totalmente) 6 8.5%

0 3 10 15 20

3

4

Figura 16 - Questéo 11a: Estou satisfeito com maiti@acao profissional.
Fonte: Autora, 2017.

Boa parte dos entrevistados (64,8%) acredita gqusegue se comunicar bem e
expressar as proprias idéias (Figura 17), dadoatm de que boa parte trabalha como
autbnomo e necessita ter uma boa comunicacao estoal tanto com seus clientes quanto

para poder vender as suas idéias e projetos.
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1 (Discordo. ..
2 1 (Discordo Totalmente) 3 42%
5 2 9 127%
. 3 13 183%
4 3 437%
3 (Concordo... 5 (Concordo Totalmente) 15 21.1%

0.0 ] 13,0 225 30,0

Figura 17 - Questéo 11c: Consigo me comunicar eesgpr minhas idéias.
Fonte: Autora, 2017.
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2 1 (Discordo Totalmente) 11 155%
2 21 296%
3 24 338%
4 13 18.3%

5 (Concordo Totalmente) 2 2.8%
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0 > 10 15 20

Figura 18 - Questéo 11d: Estou frequentemente axbdivio trabalho.
Fonte: Autora, 2017.

De acordo com o a figura 18, quase metade dosvestados (45,1%) ndo estdo
frequentemente motivados no trabalho, sendo queéssma grande consequéncia para a
produtividade pois se o individuo estd demotivatlko o vai em busca de melhores
resultados. Quando ha uma motivacdo que partetddasdo de fazer algo e ter prazer na
realizacdo das tarefas significa que ela é inttanseu seja, vem de dentro do individuo
portanto € a mais importante. A motivacdo extriasquoe esta relacionada ao salério,
seguranca, ambiente organizacional, relacionamentegpessoais, nada mais é do que um
estimulo para o individuo ir de encontro aos sdijstivos e a partir dai se sentir motivado.
Porém, de nada adianta essa sinergia pessoalmsbienge no qual o individuo trabalha néo
facilite o seu livre curso, sendo assim as duadstalmente relacionadas (BERGAMINI,
1990). Segundo a questdo 1le (Apéndice A) 53,5/ cdespondentes acreditam que o seu
ambiente de trabalho é bom, porém conforme ex@wstoa ndo depende apenas do ambiente

organizacional como também de uma série de fapamesse alcangar a motivagao intrinseca.
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Reconhecim... - . —
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Qutros 0 0%
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Figura 19 - Questao 12: O que acredito ser imptatpara a minha produtividade.
Fonte: Autora, 2017.

De acordo com os entrevistados, 60,6% acreditaogueconhecimento tanto por
parte dos seus chefes ou superiores quanto per gastclientes é extremamente importante
para a sua produtividade, pois quanto maior o ndrder pessoas que acredita que 0 seu
trabalho é bom e de qualidade, maior € a vontadediddduo de produzir e se superar. Sendo
que, esta vontade de se superar tem origem nar@papmotivacao intrinseca, onde 56,3%
acredita que também é importante. Outros pontosaguleém estdo relacionados a motivacao
e reconhecimento € a satisfacédo e o planejamerjoalsera executado (46,5%), pois quando
tudo é planejado o tempo se torna bem distribwgeim, sobrecarga de trabalho e os resultados
sao as vezes mais do que o esperado, sendo assnoosgra uma satisfacdo por um trabalho
bem realizado. Um bom ambiente organizacional, @slEacioes e autonomia também
contribuem para uma boa produtividade (Figura R8ksaltando que nesta figura foi possivel
a marcacao de mais de uma opcao pelos entrevistados

Na Questdo 13 (Apéndice A) foi solicitado assinalgrau de concordancia com as

proposi¢des de acordo com a percepgao sobre printhate.
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1 {Discordo..
28 1 (Discordo Totalmente] 3 42%
, 2 1 1.4%
3 8 M3
* 4 9 127%
5 (Concordo.. l 5 (Concordo Totalmente) 50 70.4%
0 10 20 30 A0

Figura 20 - Questédo 13a: Me sinto satisfeito camatizacdo de um bom trabalho.
Fonte: Autora, 2017.

Segundo a figura 20, 83,1% dos entrevistados demesatisfeitos com a realizacao
de um bom trabalho, sendo que quando se planejaecsera feito e alcanca o objetivo
principal através de bons resultados o reconhe¢oménexaltado e consequentemente a
propria motivacao.

1 (Discordo. ..
2 1 (Discordo Totalmente) 4 5.6%
2 0t 14%
3
3 9 127%
1 4 6 85%
5 (Concordo. .. 5 (Concordo Totalmente) 51 71.8%
0 10 20 30 40 50
Figura 21 - Questédo 13b: Acredito que a desmotivaféita na produtividade.
Fonte: Autora, 2017.
1 (Discordo..
2 1 (Discordo Totalmente) 1 1.4%
3 2 2 28%
3 8 113%
4
4 14 197%
5 (Concordo.. 5 (Concordo Totalmente) 46  64.8%
0 10 20 30 40

Figura 22 - Questao 13c: Acredito que o estresabédm pode afetar na produtividade.
Fonte: Autora, 2017.

Segundo as figuras 21 e 22, a maioria dos corrégmbes acredita que a

produtividade pode sim ser afetada através da dasm@o e do estresse (80,3% e 84,5%).



48

X

1 (Discorde...

2 1 (Discordo Totalmente) 6  B8.5%
2 18 254%
3 16 225%
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Figura 23 - Questéo 13d: Os problemas pessoamnaf@imeu desempenho no trabalho.
Fonte: Autora, 2017.

De acordo com a figura 23, boa parte dos entrelostd43,7%), ndo conseguem
distinguir a vida pessoal da profissional, sendsinasos problemas pessoais tem efeito
negativo também no desempenho do trabalho. Caistataresta da geracédo Y que faz parte

da maioria dos entrevistados.

1 (Discerdo...

2 1 (Discordo Totalmente) 4 56%

3 2 6 85%

3 1 211%

: 4 14 197%

5 {Concordo.. 5 (Concordo Totalmente) 32 45 1%

0 B 16 24

Figura 24 - Questdo 13e: J& tive quedas de praodatie por problemas com estresse e
desmotivacao.
Fonte: Autora, 2017.

Pode-se perceber por fim que, 64,8% dos que caitiin para a presente pesquisa
ja tiveram alguma vez na vida quedas de produtididpor problemas com estresse e
desmotivacdo. S840 pessoas que passaram por prelikma pessoais quanto profissionais e
gue realmente tiveram dificuldades em seu desenop@fiura 24). Portanto, pode-se dizer
que de acordo com toda esta pesquisa 0 estressdesntivacdo tém uma influéncia

negativa para a produtividade no trabalho.
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5 CONCLUSOES

Na profissado de Arquiteto e Urbanista existem diagsrfontes potenciais do estresse,
como por exemplo os clientes, o mercado, a em@esaproprias exigéncias, sendo que, 0
enfrentamento dessas fontes depende diretamenteados de experiéncia da vida
profissional. Foi possivel analisar que pessoastagjas situacdes estressantes por um longo
periodo de tempo podem desenvolver distirbios éudatencas graves, sendo que estes
estados crbnicos afetam diretamente na execuc@arefas e desenvolvimento do trabalho.
De acordo com o questionario realizado um grandeent de profissionais apresentou algum
sintoma do estresse, alguns até mais graves esonénm tanto porém frequentes. Estes
sintomas se diagnosticados ja no inicio e tratacm¥orme as técnicas de combates
apresentadas, como por exemplo, boa alimentacaarejgmento do tempo tendem a
diminuir e melhorar a saude do individuo.

De acordo com a bibliografia sobre motivacdo chegpw conclusdo de que a
motivacao intrinseca e extrinseca estéao totalmpetadigadas. A primeira de certa forma é a
mais importante pois € o que vem de dentro do iddo; o que o leva a seguir em frente
porém se houver somente ela, sem ferramentas Adesssum ambiente organizacional
propicio entre outros (extrinseca), ndo é o sufiei@ara que ele enfrente e se desenvolva. Se
houver um ambiente de trabalho bom, um reconhet¢onerdesenvolvimento profissional,
salario compativel com o mercado e além de tudtagde que faz, ocorre uma valorizacao
do trabalho através do estimulo da criatividademenio das responsabilidades e
produtividade. Se isso nao estiver em harmonia ezprentemente a motivagdo reduz
juntamente com a produtividade e qualidade do linabaConforme a pesquisa 0s
entrevistados acreditam que a motivacdo ocorreésrdo sentimento de gostar do que faz,
crecimento profissional, reconhecimento e satisfasglarial porém grande parte assinalou
que ndo esta frequentemente motivado no trabalhagmwterem um salario compativel com
0 mercado e nao terem alcancado ainda um desemenito profissional almejado, sendo
assim consequentemente a produtividade no tralgadiietada.

Portanto, para que se atinja a produtividade e egueitemente a qualidade é
necessario que se tenham individuos saudaveisieagas$, ou seja, quanto mais cedo for o
diagnostico de doencas que surgem através dosesteda correta analise da motivagédo do
individuo dentro e fora do seu ambiente de trahattes facil sera para reverter as situacoes

que estdo incomodando e assim alcancar o plenawdgienento profissional.
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APENDICE A

QUESTIONARIO

Prezado (a) Colega,

Apresento-lhes um questionario com a finalidadeateir de base para a pesquisa de uma
Monografia da Pés Graduacao da Universidade Tegmmal@o Parana. Destacamos que € um
trabalho sem fins comerciais, e que todas as reespssrao anénimas.

Sera realizado um estudo sobre a influéncia desssre da motivacao na produtividade em
profissionais da arquitetura.

Conto com a colaboracéo de vocés e agradeco aadeaente!
ESTRESSE

1 - Qual a sua idade?

2- Qual o seu tempo de atuacao profissional (apdxrmado )?
( ) Até 3 anos ()7a9
( )4a6anos ( ) 10 anos ousmai

3- Onde vocé trabalha atualmente?

( ) Escritério de arquitetura () Autdbnomo
( ) Construtora () Freelancer
( ) Outros:

4- Em que area vocé atua?

( ) Desenvolvimento derojetos ( ) Construcao civil
( ) Design de Interiores ( ) Restauro

( ) Planejamento urbano () Paisagismo

( ) Luminotécnica ( ) Outros:

5- Dentre as atividades do cargo que vocé exercajais estdo mais relacionadas com o
seu estresse?

( ) Aprovacao de projetos em 6rgados publicos () Orcamentos

() Elaboracao de projetos arquitetdnicos () Gerenciar execucao de obras
e Servigos

( ) Projeto e execugéo de restauro () Projetos de reformas

( ) Projetos urbanisticos () Projetos de paisagismo

( ) Relatérios técnicos (Pericias) ( ) Estudos de impactos amliisnt

( ) Outros:




6- De acordo com a sua percepcao sobre
estresse e trabalho, assinale seu grau de
concordancia com as questdes a seguir:

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 5
Eu distribuo bem o meu tempo de trabalho. 4 5
Em meu trabalho ha uma sobrecarga de atividades.| 1 2 5
Tenho dificuldade de relacionamento com os demais 1 2 5
colaboradores.
Acredito que para exercer 0 meu trabalho é nedesss 1 > 5
um preparo psicolégico.
Meu relacionamento com chefes e/ou superiores é 1 > 5

satisfatorio

7 — Assinale com que frequéncia no ultimo més voa@resentou estes sintomas:
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0 =Nenhuma 1=umavez 2=duasvezes 3=trézes 4= quatro vezes 5= cinco vezes

ou mais

0 1 4 5
Tensao muscular (Especialmente na nuca ou manyl bu@ 1 4 5
Problemas no aparelho digestivo (Gastrite, prisé
ventre ou diarreia) 0 1 4 5
Problemas de memodria (Esquecimentos) 0 1 4 5
Crises de Irritabilidade 0 1 4 5
Inquietude/ Ansiedade 0 1 4 5
Disturbios do sono — Insénia 0 1 4 5
Irritacdo constante 0 1 4 5
Raiva 0 1 4 5
Angustia 0 1 4 5
Taquicardia 0 1 4 5
Mudanca de apetite 0 1 4 5

8- Vocé acredita que algum desses sintomas estéaambnado ao seu trabalho?

()Sim ( )Nao () Talvez



54

MOTIVACAO

9- O que motiva vocé a trabalhar atualmente?

() Sal ( ) Aprender coisas novas

( ) Gostar do que faz ( kPmvolvimento profissional

( ) Contato com outras pessoas ( ) Boasicoes de ambiente de trabalho
( ) Reconhecimento pelo trabalho ( ) N&o secapli

( ) Outros:

10 — O que desmotiva vocé a trabalhar atualmente?

( ) Falta de reconhecimento () tissacdo salarial

( ) Sobrecarga de atividades ( )daé perspectiva profissional

() Ambiente de trabalho ruim ( ) Mailaonamento com os demais colaboradores
( ) Rotina das atividades (Nao se aplica

( ) Outros:

11- De acordo com a sua percepcao sobre motivacassinale seu grau de concordancia
com as questdes a seguir:

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5
Estou satisfeito com minha situagéo profissional 12 3 4 5
Meu salario é compativel com o mercado local 1 2 3 4 5
Consigo me comunicar e expressar as minhas ideias 1 2 3 4 5
Estou frequentemente motivado no meu trabalho 1 2 3 5
O meu ambiente de trabalho é bom il 2 3 4 5

PRODUTIVIDADE

12 - O que vocé acredita ser importante para a syaodutividade?

( ) Especializacao ) Planejamento do que sera executado
( ) Reconhecimento ( 9tmacao
( ) Satisfacao ( ) Orientacéo das tarefas a serem executadas

( ) Treinamentos ligados ao setor ( ) Wookshe Cursos na area
() Ambiente e matérias de trabalho adequados
( ) Outros:
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13- De acordo com a sua percepcao sobre produtivide, assinale seu grau de
concordancia com as questdes a seguir:

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5
Me sinto satisfeito com a realizacdo de um bom 1 5 3 4 5
trabalho
Acredito que a desmotivacéo afeta diretamente na
L 1 2 3 4 5
produtividade

Acredito que o estresse também pode contribuir pana
reducdo da produtividade

Os problemas pessoais afetam o meu desempenho|no
trabalho

Ja tive quedas de produtividade por problemas com
estresse ou desmotivacao




