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RESUMO

Motivacao e lideranca sao palavras que seguem juntas e devem estar presentes na
vida profissional de todos de forma agregadora. Onde ndo existe uma boa lideranca,
nao tem como existir um time motivado. A vivéncia profissional da autora e sua
percepcao dos ambientes de trabalho por onde esteve a conduziu para uma busca
por evidéncias de que as pessoas estdo comecando a se importar mais com a propria
saude emocional considerando que cada vez mais ha casos de afastamentos nos
trabalhos por conta de doencas ligadas a este assunto, e que isso pode estar
diretamente ligado com o0 modo com que as pessoas podem estar sendo lideradas
dentro dos seus ambientes de trabalho. Partindo do principio que hoje em dia as
pessoas ndo estdo totalmente preparadas para assumir cargos de lideranca, este
trabalho tem como objetivo principal abordar como um estilo de liderangca mal
desempenhado pode afetar uma equipe e como objetivos secundarios, o trabalho
sugere que as empresas adotem uma politica de boas praticas a serem aplicadas para

novos lideres.

Para isso, foi realizada uma revisdo bibliografica sobre os temas motivacdo e
lideranca, interligados a gestdo de pessoas. Apés a revisao foi feito um estudo de
caso com aplicacdo de questionarios com assuntos diretamente voltados as relacdes
entre lider e liderado e suas consequéncias. Conclui-se o presente trabalho com as
recomendacdes de implantacdo de programas estruturados nas empresas a fim de

tornar ambientes saudaveis para se trabalhar.

Palavras chaves: Lideranca, Motivacdo, Burnout.



ABSTRACT

Motivation and leadership are words that go together and must be present in
everyone's professional life in an aggregating way. Where there is no good leadership,
there is no way to have a motivated team. The author's professional experience, and
her perception of the work environments where she has been, led her to a search for
evidence that people are starting to pay attention on their own emotional health
considering that we increasingly have cases of absence from work due to illnesses
related to this issue, and that this can be directly linked to the way in which people may
be being led within their work environments. If nowadays people are not fully prepared
to take on leadership roles, this paper's main objective is to approach how a poorly
performed leadership style can affect a team, and as secondary objectives, the work

suggests that companies adopt a policy of good practices to be applied to new leaders.

For this, a literature review was carried out on the themes of motivation and leadership,
linked to people management. After the review, a case study was carried out with
application of questionnaires with subjects directly related to the relationship between
leader and subordinate and their consequences. The work is concluded with the
recommendations for the implantation of structured programs in companies in order to

make healthier environments to work.

Keywords: Leadership, Motivation, Burnout
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1. INTRODUCAO

1.1.JUSTIFICATIVA

O artigo da revista HSM numero 135, escrito por Gabrielle Teco e Heinar Maracy,
alerta que a depressao, hoje em dia, atinge mais de 300 milhdes de pessoas em todo
o mundo (aproximadamente 4% da populacdo mundial). O Brasil € o recordista em
transtornos de ansiedade e as questdes de saude mental e emocional ja sdo a
segunda maior causa de afastamento do trabalho. Se esse problema é tdo grande,
por que ainda se fala tdo pouco sobre ele dentro de nossas empresas? Este € um
guestionamento que intrigou a autora e a inspirou para procurar saber mais sobre o
tema dentro das empresas de construcao civil. Este trabalho comecou com a intengéo
de ter o foco somente no mercado da construgao civil, mas no decorrer das pesquisas
virtuais foram coletadas respostas de outros setores do mercado de trabalho. Portanto
a maioria dos pesquisados, mais de 90% dos pesquisados, estdo no setor de

construcao civil e gerenciamento de projetos.

Existem alguns aspectos necessarios para o trabalho ser mentalmente saudavel. Em
primeiro lugar a pessoa precisa se sentir (til e precisa sentir que esta gerando algum
valor & empresa. Em segundo lugar, a pessoa precisa sentir que esta evoluindo e se
desenvolvendo junto com a empresa. Em terceiro, a pessoa precisa ter o
reconhecimento dos seus lideres e equipe. Esta ordem esta diretamente ligada a
teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, apresentada no item 2.1.1.3 mais

adiante.

Por isso o papel da lideranca esta téo ligado a essa questado de saude mental dentro
das empresas. A lideranca e a motivacdo sao conceitos inseparaveis, pois a

motivacdo tem a ver com a qualidade da lideranca exercida.

A autora se inspirou nessas questdes e em situacdes que presenciou nas empresas
por onde esteve trabalhando ou prestando servigos. Em sua trajetoria profissional a
autora se deparou com diversos cendrios nas empresas por onde passou. Um dos
cenarios que mais chamou a sua atencao foi de empresas onde as liderangas nao
estavam bem definidas, e os lideres ndo tinham um preparo para gerir pessoas.

Deparou-se também com equipes que pareciam estar desequilibradas
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emocionalmente, e com colaboradores que certamente pareciam estar iniciando uma
possivel Sindrome de Burnout?.

Esses cendrios sdo perigosos tanto para os gestores, quanto para a equipe, pois
podem se tornar uma “bola de neve”, desestabilizando e desfazendo equipes, e quem
também acaba perdendo com isso € a propria empresa. Por isso cada vez mais é tdo
importante observar as formas de liderancas e as respostas das equipes para esta
lideranca. Tudo tem que estar alinhado para o melhor desenvolvimento de um trabalho
final. Desta forma, todos saem ganhando e os membros das equipes de trabalho nao

tem a saude afetada.

1 Sindrome de Burnout - A sindrome de burnout, ou sindrome do esgotamento profissional, € um disturbio
psiquico descrito em 1974 por Freudenberger, um médico americano. O transtorno esta registrado no grupo 24 do
CID-11 (Classificagao Estatistica Internacional de Doencas e Problemas Relacionados a Salde) como um dos
fatores que influenciam a satide ou o contato com servigos de salde, entre os problemas relacionados ao emprego
e desemprego. (VARELLA, Drauzio — 2020)


https://drauziovarella.uol.com.br/anestesiologia/estresse-e-acesso-a-drogas-aumentam-risco-de-suicidio-entre-anestesistas/
https://drauziovarella.uol.com.br/anestesiologia/estresse-e-acesso-a-drogas-aumentam-risco-de-suicidio-entre-anestesistas/
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1.2.OBJETIVOS
Objetivo principal:

Partindo do principio de que hoje em dia as pessoas ndo estdo totalmente
preparadas para assumir cargos de lideranca, este trabalho tem como objetivo
principal abordar como um estilo de lideranca mal desempenhado pode afetar

a saude mental das pessoas de uma equipe.
Objetivos parciais:

- Discutir a importancia de uma boa lideranca para atingir resultados
esperados e ter uma equipe motivada.

- Trabalhar aspectos motivacionais da equipe conforme o direcionamento da
lideranca.

- Sugerir, com base nos conhecimentos especializados da atualidade, que as
empresas adotem uma politica de boas praticas a serem aplicadas para
novos lideres, que no caso seriam pessoas contratadas para o cargo de
lideranca, ou pessoas que estejam conquistando este novo cargo dentro

das empresas.
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1.3.METODOLOGIA DE PESQUISA

Para este trabalho foi usada a metodologia de revisao bibliografica e a investigacao
quantitativa®?. Na abordagem da investigacdo quantitativa da pesquisa foram
observados fatos reais e buscou-se uma compreensdo profunda do contexto

analisado.

Na revisdo bibliografica foram usadas diversas referéncias previamente separadas
pela autora sobre o assunto em estudo; nestas referéncias ha artigos, livros, guias e
paginas de internet. Por ser um assunto bem atual, o uso de artigos de revistas
renomadas foi bastante aplicado. O uso de bibliografia classica se deu apenas para
0S assuntos sobre teorias antigas.

Para a investigacdo quantitativa, foi montado um questionério apés a coleta de toda a
revisdo bibliografica e ap6s um melhor embasamento no tema. Este questionario foi
aplicado sendo enviado em formato de link para as pessoas responderem em total

sigilo.

Com o questionario montado, a primeira intencdo da autora era de conseguir mapear
empresas a serem estudadas e de conseguir separar lideres e liderados nas
respostas. Mas com o0 uso do meio virtual isso ndo foi possivel devido a grande

abrangéncia que os questionarios tiveram.

Apods o desenvolvimento da revisao bibliografica e investigacao quanti a autora ja tinha
em maos material para conseguir elaborar uma boa concluséo e consideracdes finais

sobre o tema em estudo.

2 Pesquisa quantitativa é a pesquisa cientifica na qual os resultados podem ser quantificados, diferindo da pesquisa
qualitativa. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem matematica para descrever as causas de um fenémeno,
relacdes entre variaveis, entre outras aplicacdes. E fortemente influenciada pelo positivismo
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1.4.ESTRUTURACAO DO TRABALHO

O primeiro capitulo deste trabalho consiste em uma introducéo geral. Neste capitulo
a autora coloca a justificativa contando o porqué da escolha deste tema para o seu
trabalho e demonstra os objetivos que quer atingir escrevendo sobre ele.

No segundo capitulo esté a revisdo bibliografica, separada em 3 topicos. No primeiro
€ abordado um tema mais amplo sobre gestdo de pessoas e fazendo a introducéo
para os proximos dos topicos que falam sobre a Motivacéo e suas teorias, e Lideranca,

com conceitos e teorias.

No terceiro capitulo vem o estudo de caso em que esta apresentado o questionario
realizado. Neste capitulo € mostrado como foi a aplicacéo do questionario e € discutido
sobre os diagnésticos que foram gerados a partir dele. E por fim séo feitas conclusdes

sobre este estudo de caso.

No quarto capitulo sdo apresentadas as consideracdes finais para este trabalho, e no

quinto capitulo sdo apresentadas as referéncias.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1.GESTAO DE PESSOAS

Entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira pela qual uma empresa se
organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho. Para isso,
a empresa se estrutura definindo principios, estratégias, politicas e praticas ou
processos de gestdo. Por meio destes mecanismos, implementa diretrizes e orienta
os estilos de atuacao dos gestores em sua relacdo com aqueles que nela trabalham.
(FISCHER, A. 2002)

Para Fischer (2002), o desempenho que se espera das pessoas no trabalho e o
modelo de gestédo correspondente sdo determinados por fatores internos e externos
ao contexto organizacional. Dentre os fatores internos, destacam-se o produto ou
servico oferecido, a tecnologia adotada, a estratégia de organizacao do trabalho, a
cultura e a estrutura organizacional. Quanto aos fatores externos, a cultura de trabalho
de dada sociedade, sua legislacéo trabalhista e o papel conferido ao Estado e aos
demais agentes que atuam nas relacfes de trabalho véo estabelecer os limites nos

guais o modelo de gestédo de pessoas podera atuar.

A utilizacdo da psicologia como ciéncia capaz de apoiar a compreensdo e a
intervencao na vida organizacional provocou nova orientacdo do foco de agcdo da
gestao de recursos humanos. Ela deixou de se concentrar exclusivamente na tarefa,
nos custos e no resultado produtivo imediato para atuar sobre o comportamento das

pessoas.

A expresséao gestado de pessoas também nao significa a simples tentativa de encontrar
um substituto renovador da nocdo, ja desgastada, de administracdo de recursos
humanos. Conforme descrito por André Fischer (2002), seu uso procura ressaltar o
carater da acdo — a gestao e seu foco de atencéo: as pessoas. Embora os conceitos
de administracdo e de gestdo sejam utilizados como sinénimos, em geral considera-
se gestdo uma acdo na qual h4 menor grau de previsibilidade do resultado do
processo a ser gerido. Um navio é dirigido, uma empresa administrada, uma relacao
humana pode, no maximo, ser orientada caso se admita que os dois agentes tenham
consciéncia e vontade proprias. A opgdo por utilizar pessoas no lugar de recursos

humanos é ainda mais diferenciadora do novo conceito. A administracdo tradicional
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foi construida em torno da ideia de otimizacdo de recursos. Otimizar maquinas,
equipamentos, materiais, recursos financeiros e pessoas sempre foi seu principal
objetivo. Na fase das grandes maquinas mecanizadas, na segunda onda de producdo
fabril massificada, como a denomina Toffler (1994), a “maximizagédo” dos recursos era
o paradigma basico. As pessoas foram transformadas em recursos para que se
justificasse 0 investimento nelas e houvesse um parametro comum de como
administra-las. Essa foi uma maneira eficiente de demonstrar a preocupacao
especifica da administracdo com o chamado fator humano na empresa. Nessa fase
da teoria organizacional, administrar recursos humanos significava otimizar sua
produtividade, sua competéncia e seu entusiasmo. Hoje, quando o papel do homem
no trabalho vem se transformando e suas caracteristicas mais especificamente
humanas, como o saber, a intuicdo e a criatividade, vém sendo valorizadas, talvez se
caminhe para uma transicdo na qual a empresa finalmente reconheca que se

relaciona com pessoas, e ndo com recursos. (FISCHER, A. 2002)
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2.2.MOTIVACAO

Conforme dito pelo fildsofo Confucio “Faga o que vocé gosta e nunca mais precisara
trabalhar”, esta frase ja se tornou popular em conversas motivacionais e em rodas de
amigos. O que € um fato, € que ninguém €é capaz de motivar ninguém, mas pode ser
criada condicdo para esta pessoa se sentir motivada, como também podem ser

criadas condi¢cdes para desmotivar as pessoas. (MINGRONI, R. 2019)

A motivacdo pode seguir em duas direcfes: a motivacao intrinseca e a motivacao
extrinseca. Como o nome ja diz, a motivacao intrinseca é aquela que surge de uma
necessidade interna, de algum motivo pessoal, e a motivacdo extrinseca € uma
resposta a um estimulo externo, em funcédo do desejo de um refor¢co ou da fuga de
uma punicao (condicionamento). Essas duas motivacdes podem estar presentes ou

ausentes ao mesmo tempo e sao inter-relacionadas. (MINGRONI, R. 2019)

Com a intencdo de contextualizar mais o tema, sdo apresentadas abaixo algumas

teorias mais conhecidas sobre motivagao.

2.2.1. TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Frederick Herzberg comecou a trabalhar em sua teoria dos fatores em meados dos
anos 1950. Em 1959, os resultados de sua pesquisa indicavam que o homem tem dois
blocos de necessidades: um atendido por fatores de natureza intrinseca e outro
atendido por fatores de natureza extrinseca. Esses dois blocos levaram Herzberg a
formular a teoria dos dois fatores: os de motivacao (intrinsecos) e os de higiene
(extrinsecos). (CASADO, T. 2002)

Nesta teoria dos dois fatores, um deles é relacionado com a satisfacéo (fatores de
motivacdo) e o outro é relacionado com a insatisfacdo (fatores de higiene). Nesta
teoria, 0 que o Herzberg nos apresenta € que a alta satisfacdo do individuo nao se
traduz pela auséncia de fatores de insatisfacdo e esta relacionada a natureza do
trabalho em si. Desta forma, a esséncia da proposta de Herzberg, o oposto de
satisfagdo ndo € insatisfacdo e sim ndo estar satisfeito. Da mesma forma que o0 oposto

de insatisfagéo n&o € satisfagéo, e sim ndo estar insatisfeito. (CASADO, T. 2002).

Os fatores motivacionais sao aqueles que fazem com que os individuos se sintam

especialmente bem e que séo os de satisfacdo; sdo estes 0: crescimento, progresso,
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responsabilidade, o proprio trabalho, o reconhecimento e a realizacédo. E os fatores
higiénicos sao aqueles que fazem com que os individuos néo se sintam insatisfeitos,
mas ndo necessariamente satisfeitos; sdo estes: segurancga, status, relacionamento
com os subordinados/ colegas/ supervisor, vida pessoal, salério, condi¢cdes de

trabalho, lideranca, politica e administracéo da empresa. (CASADO, 2002).

FATORES HIGIENICOS FATORES MOTIVACIONAIS

.Fator.es Qe pEEa Fatores que promovem a
insatisfacdo ou destroem a motivacdo, desde que os
motivacdo, se ndo estiverem fatores higiénicos estejam

presentes. atendidos.
Exemplos: Exemplos:

* Pagamento justo s Desafios

* Estabilidade + Autonomia

* Relacionamento respeitoso * Oportunidades

com pessoas

Reconhecimento e respeito

Figura 1 - Teoria de HERZBERG — Adaptado de MINGRONI, 2019

2.2.2. TEORIA. DAS NECESSIDADES ADQUIRIDAS DE DAVID
MCCLELLAND

A teoria de McClelland destaca a importancia da satisfacdo das necessidades basicas
e identifica trés conjuntos que, segundo ele, sdo adquiridos socialmente mediante

aprendizagem ao longo da vida:

e Realizacdo - busca da exceléncia, orientacdo para o sucesso, alcance de
metas, assuncdo de riscos calculados e desejo de reconhecimento. E a
necessidade de desenvolver-se e de alcangar o sucesso;

e Afiliagdo - interesse por amizades, compartiihamento e boa convivéncia.
Representa a necessidade de estreitar relacionamentos e de ser aceito por
outros;

e Poder - interesse pela lideranca e pelos sinais de status. E a capacidade de

influenciar ou mesmo dominar 0s outros.
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Conforme descrito por Macédo (2008), com esta teoria, McClelland concluiu que a
maioria dos gestores tem niveis consideraveis de necessidade de poder, razéo pela

qual tendem a se ajustar melhor as organiza¢fes burocraticas.

2.2.3. TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES (OU DA
MOTIVACAO HUMANA) DE MASLOW

‘O homem é um animal que deseja e que
raramente alcanca um estado de completa
satisfacdo exceto durante um curto tempo. A
medida que satisfaz um desejo, sobrevém
outro que quer ocupar seu lugar. Quando este
¢ satisfeito, surge outro ao fundo. E
caracteristica do ser humano, em toda sua

vida, desejar sempre algo” (Maslow, 1954).

Com este modo de pensar do tedrico Maslow é que surge a teoria das necessidades,
em que ele propde grupos de desejos e impulsos e cria categorias fundamentais que
classificam de modo abstrato os objetivos humanos (CASADO, T. 2002). Esta
classificacdo feita por Maslow resulta em cinco necessidades que direcionam o

comportamento:

e Necessidades fisioldgicas;

e Necessidades de seguranca;
¢ Necessidades sociais;

¢ Necessidades de estima;

e Necessidades de autorrealizagéo.

No grupo das necessidades fisiol6gicas estdo o ar, comida e moradia. Uma vez que
as necessidades fisiologicas estéo relativamente atendidas, surge o outro subgrupo:
as necessidades de seguranca. Se os dois grupos anteriores (fisiolégico e de
seguranca) estiverem satisfeitos, surgird a necessidade de amigos, namorado, esposa
ou filhos, isto €, as necessidades sociais e de amor. A necessidade de estima aparece
guando as trés outras foram razoavelmente atendidas. Para Maslow, as pessoas

saudaveis tém o desejo de uma avaliacdo positiva de si mesmas, de autorrespeito e
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autoestima. No topo da piramide esta a necessidade de autorrealizacdo que, segundo
Maslow, surge somente quando o individuo alcangou todas as outras categorias de
necessidades. (CASADO, T. 2002).
Para Maslow “a necessidade de realizagdo total € o desejo de chegar a ser, cada vez
mais, o que se ¢” (MASLOW, 1954).

Autorrealizagdic Autm‘-
Autedesenvelviments,

crescimente rEalizagsﬂ

Criatividade no trabalhe, sportunidades de
desenvolvimento e auvte-apefeigoamento

Cemprometimento, Liberdade para tomar decisdes, simbole
respeite, atengde, Estima de status, reconhecimente & premiagdes,
apreciagdo opeortunidade de crescimento profissional

Afeicdo, amizade,
associagdo

Oportunidades de interagir & fazer
networks, trabalho em equipe,
relagdes amistosas

" [ ]
Socials
Segur.q.m;q pessoal, .B_‘enelicios_permuner:lfes,
g Segura ned L

Compensagdo adequada,
descanse, métodos
“humanizados” de trabalhe

Ar, comida HA | A
meoradia FISID Oglcas
Figura 2 - Piramide de Maslow — necessidades comentadas — Adaptado de MINGRONI 2019

2.2.4. MOTIVACAO NOS TEMPOS ATUAIS

A motivacao tem sido vista como uma saida para melhorar o desempenho profissional
no que diz respeito tanto a produtividade quanto a salde organizacional e a satisfacéo
dos trabalhadores. O papel do gestor devera ser sempre o de identificar os
norteadores de comportamento de seus subordinados, assumindo a natureza
intrinseca e individual da motivagdo de modo a gerir a direcdo da energia que
naturalmente se encontra dentro de cada um num sentido compativel com os objetivos
da organizacédo e com o crescimento de cada integrante de seu grupo de trabalho.
Cada teoria apresentada possui uma visdo da natureza humana; cada homem tem
peculiaridades, preferéncias, tracos de personalidade e processo motivacional. Cada
teoria se aplica diferentemente as distintas visdes do homem e da vida; as diferencas

individuais exercem papel importante nas diversas visfes. Portanto, € util integrar as
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teorias apresentadas a nocdo de tracos de personalidade como diferenciadores do
comportamento humano. (CASADO, 2002)

Em um artigo escrito por Tamayo e Paschoal (2003), eles descrevem que o problema
da motivagao no trabalho situa-se, inevitavelmente, no contexto da interagdo dos
interesses da organizacdo com os interesses do empregado. As duas partes
envolvem-se numa parceria, nha qual cada uma delas apresenta, explicita e/ou
implicitamente, as suas exigéncias e demandas. Da parte da organizacao, existem
demandas explicitas e bastante precisas relacionadas ao desempenho do empregado
e as normas de comportamento na empresa. Em relacdo ao desempenho, a empresa
exige que 0s seus executem tarefas bem delimitadas, em periodos determinados de
trabalho e com padrdes de quantidade e qualidade previamente estabelecidos. Todas
estas atividades fazem parte do papel atribuido ao empregado e sédo, geralmente,
regidas pelo proprio contrato de trabalho. Para a execucéo das tarefas, a empresa
fornece aos seus empregados o equipamento e o material necessario, este ultimo
podendo, muitas vezes, ndo corresponder as exigéncias das tarefas e da propria

organizacao.

No ambiente corporativo, as demandas do empregado se resumem em: ser tratado
com respeito e ser tratado como ser humano, satisfazer suas necessidades com o
trabalho e atingir seus objetivos e expectativas. Caso o empregado ndo encontre na
organizacdo meios de satisfazer as suas necessidades e atingir suas metas principais,
ele ndo se sentira numa relacdo de troca com a empresa, mas sim numa relacéo de
exploracédo. (TAMAYO e PASCHOAL, 2003).

Em certo momento, é preciso dosar a energia de motivagdo e engajamento do
empregado para que 0 excesso ndo seja maléfico para sua saude. Para a terapeuta
Wilma Bolsoni “Se as empresas estdo adoecendo, é porque suas pessoas estao
adoecendo. Esta na hora de colocarmos as pessoas verdadeiramente no centro, ou

nenhum progresso sera sustentavel.” (BOLSONI, W. 2019)

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) ja havia alertado que a depressédo seria a
doenca mais incapacitante do Mundo até 2020 (BOLSONI, W. 2019). Os dados no
Brasil vdo na mesma direcdo. Atualmente, de acordo com o Internacional Stress
Management Association (ISMA), nove em dez brasileiros ativos no mercado de

trabalho apresentam sintomas de ansiedade em algum grau e metade sofre de algum
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nivel de depressao. Esta ja esta entre as doencas que mais afastam brasileiros do
trabalho. Conforme Wilma Bolsoni, as rotinas estressantes, mudancas frequentes e a
falta de tempo para se adaptar a elas fazem crescer a tensdo e a inseguranc¢a dos
profissionais, fatores que atingem em cheio sua saude emocional e mental, gerando
transtornos como estresse e depressao, e também sindrome do panico, fobia social e
outras psicopatologias. O tema de saude mental do empregado volta ao segundo
degrau da teoria da hierarquia de Necessidade de Maslow, no qual é citada a
necessidade de seguranca (ou auséncia de ameaca). O individuo precisa estar seguro

consigo mesmo para poder atingir os novos patamares. (CASADO, T. 2002)

Para a autora, esse alto estresse nas empresas, atualmente, pode ser que esteja
ligado ao excesso de motivacdo do profissional, uma vez que ele queira aproveitar
todas as oportunidades que lhe foram dadas, quer mostrar resultados cada vez
melhores, quer se mostrar cada vez mais engajado e preparado, e desta forma acaba
perdendo o foco do que realmente é o objetivo principal de vida.

O ambiente corporativo vem sendo nos ultimos anos embalado por uma enxurrada de
novas ferramentas de comunicacéo e novas metodologias. Sao recursos que ajudam:
a errar menos, a fazer mais rapido e melhor, a construir equipes, a evitar armadilhas,
a ganhar foco, a direcionar a mente para transformar ideias isoladas em projetos
vencedores, a gerenciar mudangas com mais eficiéncia. Mas nenhuma dessas

ferramentas nos ajuda a ter mais equilibrio e felicidade (BOLSONI, W. 2019).
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2.3.LIDERANCA

2.3.1. CONCEITOS DE LIDERANCA

Para Limongi (2002), a liderangca é um processo social, e neste processo sao
estabelecidas as relacdes de influéncias entre as pessoas, que no caso séo: o lider
(ou lideres) e seus liderados com um fato e um momento social.

Este processo de lideranca pode ocorrer em infinitas situacdes e com infinitas relacdes
pessoais, como: na familia, na escola, no esporte, na politica, no trabalho, no
comércio, na vida publica ou em espacos privados.

No contexto do trabalho apresentado, a autora esta focando mais nas relacées de
lideranca ocorridas no ambiente de trabalho.

Ao observar o processo de lideranca em qualquer dos espagos sociais, nota-se que
toda pessoa é capaz de exercer influéncia sobre as outras e, portanto, que toda
pessoa €, potencialmente, um lider. (LIMONGI, A. 2002)

Hoje em dia, a preocupacdo com a formacdo de equipes e grupos de trabalho no
processo de lideranca estd mais em foco. O conceito de lideranca de alta performance,
no qual o lider é, antes de tudo, um catalisador de talentos na formac&do de novas
competéncias e garantia de resultados em processos competitivos de mercados e

ambientes econdmicos globalizados esta cada vez mais sendo usado nas empresas.

2.3.2. TEORIAS DE LIDERANCA

Serdo apresentadas neste capitulo trés teorias de lideranca. Estas teorias sdo
contemporaneas e mais utilizadas nos modelos gerenciais, subsidiando praticas e
politicas de gestdo de pessoas nas empresas, conforme descrito por Ana Cristina
Limongi (2002).

2.3.2.1. Teoriados Tragos
A Teoria dos Tracos defende a ideia de que os lideres possuem tracos de
personalidade que os auxiliam em seu papel. Nessa teoria, o contexto em que o lider/
liderado estao inseridos e as necessidades do grupo em que atuam n&o sado fatos que
possam interferir nas relacdes interpessoais. Desta forma, a teoria defende a ideia de
que o individuo ja nasce lider. (LIMONGI. A. 2002)
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Nesta teoria, sdo citados trés grandes tipos de traco:

Fatores fisicos: tém relagdo com as caracteristicas fisicas do individuo, como
altura, peso, aparéncia fisica e idade.

Habilidades: inteligéncia, fluéncia verbal, escolaridade e conhecimento sao
tidos como caracteristicas facilitadoras da liderancga.

Aspectos da personalidade: moderacdo, introversdo, extroversao,
dominancia, ajustamento pessoal, autoconfianca, sensibilidade interpessoal e
controle emocional sdo as caracteristicas mais atuantes na aceitacdo ou nao

de um lider.

2.3.2.2. Teoriados Estilos de Lideranca

Em contraste com a teoria dos tracos, pela qual se acreditava que caracteristicas

individuais sdo determinantes para a lideranca, a teoria dos estilos de lideranca

acredita que as pessoas podem ser preparadas para exercer o papel de lider. Para

isso, h& necessidade de estudar e de construir as formas de exercicio do poder,

baseadas nas crencas basicas sobre o homem e a natureza humana. (LIMONGI, A.

2002).

A variacdo entre os graus de autocracia e democracia € apresentada em quatro

padroes:

Sistema 1: relagdo com pouca interacdo, baseada no medo e na desconfianga,
com alto controle no topo da organizagéo.

Sistema 2: existe alguma confianca na relacao. Os objetivos sdo estabelecidos
no topo da organizacéo, porém ha algum controle em nivel mais intermediario.
Sistema 3: os chefes confiam nos subordinados, mas nao totalmente. Algumas
decisdes podem ser tomadas pelos subordinados, que sdo recompensados e
se sentem responsaveis pelo alcance dos objetivos da organizacao.

Sistema 4: os chefes tém confianca total nos subordinados, que participam das
decisbes dentro da organizagéo, havendo envolvimento no estabelecimento e
no alcance dos objetivos. Ha comunicagédo entre todos os niveis e entre 0s

colegas.
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2.3.2.3. Teorias dos Enfoques Situacionais ou Contingencial

Nas teorias de enfoque situacional ou contingencial, a liderangca € um fenbmeno que

depende, conjuntamente, do lider, dos seguidores e da situacao.

Bryman (1992) afirma que:
‘o enfoque contingencial propde que a eficacia de um
estilo de liderangca seja um aspecto situacionalmente
contingente. Isso significa que um estilo padréo particular
de comportamento é eficaz em algumas circunstancias
(como quando a tarefa traz satisfagdo intrinseca ou
gquando as personalidades dos subordinados os
predispbem a um estilo particular), mas ndo em outras”.
BRYMAN, (1992)

Essa teoria tem uma boa aderéncia nas praticas organizacionais, pois define lideranca

como o resultado de um conjunto de varidveis que, sozinhas, poderiam ndo ser

suficientes para o exercicio do papel de lider. Em conjunto, entretanto, tais variaveis

se completam e podem facilitar o desempenho desse papel. A eficacia ndo depende

Gnica e exclusivamente do comportamento do lider, mas ha que considerar as

variaveis ambientais. (LIMONGI, A. 2002)

Para Limongi (2002), a eficacia da lideranca € funcdo do estilo, relacionado a

classificacdo situacional baseada nos critérios: relacdes lider/ membros, liderado/

preterido, estrutura da tarefa e poder da posicéao.

2.3.3. ESTILOS DE LIDERANCA

No GUIA PMBOK® 62 edicao (PMI, 2017), no terceiro capitulo é falado sobre o papel
do gerente de projetos, e com isso € abordado o tema lideranca.
Pesquisas descrevem inumeros estilos de lideranga possiveis de serem adotados pelo
gerente de projetos. Abaixo sao descritos alguns dos exemplos citados no guia.
e Laissez-faire
o E um estilo de lideranca que permite que sua equipe tome as proprias
decisOes e estabeleca suas proprias metas; também €& denominado
estilo liderancga liberal.
e Transacional
o E um estilo de lideranca que foca nos objetivos, feedback e realizacio

para determinar recompensas.
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e Lider servidor
o E um estilo de lideranca que demonstra compromisso de servir e colocar
outras pessoas em primeiro lugar; tem como enfoque o crescimento das
outras pessoas. Concentra-se nas relacbes, na comunidade e
colaboracéo; a lideranca nesse estilo normalmente é secundaria e surge
apos o servigo.
e Transformacional
o E um estilo de lideranca que capacita seus seguidores por meio de
atributos e comportamentos idealizados. Promove a motivagao
inspiradora e incentiva a inovacdo e a criatividade e consideracao
individual.
e Carismatico
o E um estilo de lideranca capaz de inspirar; tem alto nivel de energia,
entusiasmo e autoconfianca.
e Interativo
o E um estilo de lideranca que combina 3 estilos: o carismatico, o

transformacional e o transacional.

O GUIA PMBOK® 62 edicao (PMI, 2017), baseado em pesquisas, demonstra que as
qualidades e as habilidades de um lider podem incluir:

e Ser um visionario, ou seja, ajudar a descrever os produtos, metas e objetivos

do projeto;

e Ser otimista e positivo;

e Ser colaborativo;

e Gerenciar relacionamentos e conflitos por meio de construgéo de confianga;

e Comunicacao;

e Ter uma conduta de respeito;

e Demonstracéo de integridade e sensibilidade cultural, coragem.

e Capacidade de solucionar problemas e tomada de deciséo;

e Reconhecimento aos outros quando devido;

e Ser um aprendiz por toda a vida, orientado aos resultados e a acao;

e [Focar nas coisas importantes;
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e Ter uma visado holistica e sistémica do projeto, considerando igualmente os
fatores internos e externos;

e Ser capaz de aplicar raciocinio;

e Ser capaz de construir equipes eficientes, divertir-se e compartilhar o humor

efetivamente com os membros da equipe.

Para Macédo (2008), nas empresas, existem cendrios onde o poder se caracteriza em
diferentes papéis, que ora se confunde, e ora se mesclam, dependendo do grau de

abrangéncia e do fato de terem sido ou ndo designados formalmente.

O chefe é alguém com autoridade mais formal e que tem autonomia para representar,
comandar e decidir. O gerente seria a figura do chefe, reforcada pelos conhecimentos
e pelo exercicio pleno das fun¢des administrativas. Ja o gestor-lider € aquele que é
capaz de influenciar a equipe e com isso poder representa-la e conduzi-la em uma
determinada situacédo. (MACEDO, |. 2008)
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3. INVESTIGACAO QUANTITATIVA

3.1.QUESTIONARIO

O presente estudo de caso consiste no levantamento de dados de diferentes tipos de
pessoas que estejam trabalhando em pequenos, médios e grandes escritorios.

No inicio do estudo o foco era realizar o questionario com apenas 2 a 3 setores além
da engenharia civil, mas, pelo modo que sucedeu a entrevista, ndo foi possivel ter

este controle e com isso a abrangéncia de setores ficou maior.

Com o intuito de gerar um bom nivel de respostas para a pesquisa, a autora se baseou
no questionario usado pela FIA e VOCE S/A “As Melhores Empresas para Trabalhar”
e “As Melhores Empresas para Comecar a Carreira” — ano 2018 e se baseou em sua

vivéncia como arquiteta em grandes empresas de construcao civil.

No questionério aplicado, a ideia era envolver lideres e liderados em um mesmo
patamar, para responderem perguntas referentes a lideranca, motivacdo, gestao de
pessoas e a assuntos relacionados a estes temas. A pesquisa tinha como finalidade
conhecer mais 0 ambiente de trabalho e as relagdes interpessoais do pesquisado,
desta forma seria possivel diagnosticar problemas referentes a motivacdo e/ou
conflitos ocorridos neste ambiente, neste questionario ndo foi feito tratamento com

rigor estatistico.

3.1.1. Aplicagéo

Para a aplicacdo dos questionarios a autora usou a plataforma do Google® chamada
Google Forms®. Todas as questdes foram passadas para esta plataforma na qual
foram definidas as formas de resposta (mdultipla escolha ou néo), e quando o
guestionario estava pronto foi gerado um link que poderia ser acessado por qualquer
pessoa e respondido. A autora predeterminou que nao seria possivel saber a
identidade dos pesquisados. Por se tratar de temas muito pessoais essa foi uma forma

de deixar os pesquisados mais a vontade para responderem o questionario.

O link de acesso ao questionario foi passado por meio de e-mails e redes sociais
primeiramente para pessoas predeterminadas, que eram 0s ex-colegas de trabalho.

Com isso foi solicitado para esses colegas que enviassem o link aos seus colegas de
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trabalho também. O link também foi enviado a colegas de curso, amigos e familiares,
sempre tendo o foco em pessoas que trabalhassem na area corporativa. Foi solicitado
gue as pessoas repassassem esse link adiante para pessoas com perfil estipulado.
Desta forma, ndo foi possivel um total controle na distribuicdo do link, mas com o
acompanhamento da autora, foram enviados em torno de 300 a 350 questionarios. O

periodo de pesquisa ocorreu entre fevereiro e marco de 2021.

3.1.2. DIAGNOSTICOS

Foram obtidas 133 respostas aos questionarios aplicados; este numero foi bem
significativo para este trabalho e as respostas foram bem agregadoras para as

consideracdes finais.

Abaixo apresenta-se cada questdo com suas respectivas respostas em modelo de

gréfico.

O questionério estava dividido em trés partes: a primeira era “Caracteristicas Gerais”,

a segunda era “Vocé e sua empresa’, a terceira era “Vocé e seu trabalho”.
Caracteristicas gerais
1 - Qual a sua faixa etaria?

Figura 3 - Distribuicéo etaria dos pesquisados.

Acima de 51
anos...

Ve

41 a 50 anos

15%

Até 30 anos

/ 29%

3l1a40anos___—
55%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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2 - Qual a sua formacéao?

Figura 4 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a formac&o académica.

Recursos Humanos
Propaganda e Marketing
Outra area das engenharias
Desenho Industrial
Advogado

Sistemas de informagdo
RelagGes Internacionais
Propaganda e Marketing
Gedgrafo

Biologia

Tecnolégo

Outra drea das engenharias
Administragdo

Engenharia Civil n——— 13

Bl
U)UJU)NN
[e)]

‘\l
=
[e)]

Arquitetura e Urbanismo  m e (.8

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

O questionério teve como foco principal pessoas que trabalhassem em empresas
relacionadas com engenharia e arquitetura. Como a pesquisa foi feita em formato
online, a distribuicdo ocorreu de forma menos regrada e com isso participaram

diversas areas de atuagdo, porém em menor quantidade.

3 - Qual é o setor da empresa em que vocé atua?

Figura 5 - - Distribuicdo dos pesquisados quanto ao setor de atuacgdo profissional.

Setor sucroenergetico
Servigo publico

Saude

Educagdo

R = = = T =

]
]
]
Juridico 1
]
Automotivo I
Administragdo de empresas 1
Tecnologia I 5
Mineragao N 5
Meio Ambiente I 6
Financeiro I 19
Gerenciamento de projetos I 44

Construgdo Civil I 47

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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4 - Qual é o porte da empresa em que trabalha?

Figura 6 - Distribuicéo dos pesquisados quanto ao porte da empresa em que trabalha.

Grande porte (mais do que 100
funcionarios)

Médio porte (de 50 a 99 funciondrios) I (4%)
Pequeno porte (de 10 até 49 funcionarios) - (14%)

Microempresa (até 9 funcionarios) - 17%)

0 50 100
Fonte: Dados da pesquisa (2021)
Vocé e sua empresa

5 - H& quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

Figura 7 - Distribuicdo dos pesquisados quanto ao tempo de empresa.

Acimade20anos [l (1%)
De 15 a 20 anos incompletos [N (6%)
De 10 a 15 anos incompletos | NNGTNGEGEGEGEGEGEGEGE (11%)
De 5a 10 anos incompletos [N  (23%)
De 3 a 5 anos incompletos [N  (17%)
De 1a3anosincompletos |GG (29%)
Até1anodecasa [N (13%)

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

A maioria dos pesquisados estao trabalhando nas empresas de 1 a 5 anos. No cenério
atual, pode se perceber que a tendéncia ndo € permanecer muito tempo em um
emprego, pois o que tem sido bem visto é a rotatividade e a busca constante por
desafios. Hoje se depara muito com a geracdo Z, que Sao 0S jovens que estao
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entrando para o mercado de trabalho e, conforme escrito em um artigo da VocéRH
por Amaro (2020), esses jovens querem saber das possibilidades de longo prazo, mas
também das oportunidades e recompensas a curto prazo. O chefe precisa falar sobre
0 que tem a oferecer hoje, amanha, semana que vem, no final do més, do semestre e
do ano. Em alguns momentos, eles querem apenas o salario, encontrar o proximo
desafio, socializar ou ter o sentido de pertencimento. Para Amaro (2020), essa nova
leva de trabalhadores pensa, aprende e se comunica em um ambiente definido pela
onipresenca da internet sem fio, a integracdo tecnolégica em atacado, o contetudo

infinito e o imediatismo.

6 - O que faz com que vocé considere uma empresa um excelente lugar para se

trabalhar?

Figura 8 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a percep¢do de um excelente lugar para trabalhar.

Ser reconhecido pela sua dedicacdo, por suas novas ideias e

o
perceber que seu esforco contribui para o sucesso da empresa 49 | (36,8%)
Conseguir equilibrar o seu trabalho e a sua vida pessoal 40 |(30,1%J
Ter lideres que respeita, confia e que orientam a equipe de trabalho 35 (26,3%)
Perceber que esta a:ﬁjfl?jfl,cncaflaifeznj]f_," j‘:.ne. clle tem oportunidade 15 | (36,1%)
de crescer e de se desenvol
Receber um salario de acordo com as suas responsabilidades e um 50.4%
pacote de beneficios que atenda as suas necessidades. B (30,47}
Estar em um ambiente de boas relagbes com os colegas de trabalho 45 |{33.3%]
Sentir-se satisfeito e motivado com o trabalho que faz na empresa gy (36,8%)
0 20 40 60

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Nesta pergunta o pesquisado tinha que indicar duas opg¢des que julgasse importantes
consideracdes para tornar uma empresa como um excelente local de trabalho. O item

mais apontado foi o referente a ter um salario de acordo com as responsabilidades.

Em segundo lugar estao trés itens que também foram bem apontados: o primeiro é
sobre ser reconhecido pela sua dedicacdo e perceber que contribui para o sucesso
da empresa; o segundo é sobre poder aprender e ter oportunidade de crescimento na
empresa e o terceiro € sobre sentir-se satisfeito e motivado com o trabalho. Esses trés
itens tangem as necessidades humanas que sdo demonstradas na Piramide de

Maslow, no ultimo patamar, que € o da autorrealizacéo.
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Também tiveram um bom ndmero de respostas os itens que relatam sobre ter um bom
ambiente de trabalho e boas relacbes com os colegas, e conseguir equilibrar o
trabalho com a vida pessoal. Esses itens hoje tem sido cada vez mais importantes
quando se trata de motivacdo no trabalho. A autora acredita que cada vez mais as

pessoas estao valorizando ambientes e rotinas profissionais mais saudaveis.

E o item que foi menos votado, mas ndo menos importante, € sobre ter lideres que
respeita e em quem se confia. A autora acredita que o papel do lider € muito
importante para a formacdo de bons profissionais, mas para isso é preciso que se

tenham bons lideres.

7 - Vocé recomendaria a empresa onde voceé trabalha para seus parentes e amigos

como um lugar excelente para se trabalhar?

Figura 9 - Distribuicédo dos pesquisados quanto a recomendagéo da empresa onde trabalha.

Nao; 18; 14%

N3o sabe
responder; 11;
8%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Nesta pergunta vé-se que a maioria dos pesquisados recomendariam as empresas
onde trabalham como locais excelentes, porém € bom atentar para 0s 22% que nao
souberam responder ou ndo recomendariam suas empresas. Através dos
cruzamentos das respostas possivel saber que todos que responderam
negativamente estdo no ramo da Engenharia Civil e ou Arquitetura e a maioria
trabalha no regime CLT.
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8 - Por quanto tempo mais vocé se vé trabalhando nesta empresa?

Figura 10 - Distribuic@o dos pesquisados quanto a projecéo de tempo futuro na empresa onde trabalha.

Gostaria de me aposentar nesta empresa _30 (23%)
Mais de 10 anos _ 9 (7%)
Entre 5 e 10 anos _ 22 (16%)
Entre 3 e 5 anos _ 29 (22%)
Entre 1 e 3 anos _ 26 (19%)
Por menos de 1 ano _ 17 (13%)

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

9 - O que faz vocé permanecer nesta empresa e nao buscar outra oportunidade?

Figura 11 - Distribuicdo dos pesquisados quanto as razdes para estar na empresa

Sentir-se respeitado pelos superiores no ambiente de trabalho 18 (13,5%)

Valorizar a flexibilidade e liberdade de horario, ter autonomia no
trabalho

Importancia das amizades, das pessoas e do ambiente de :I o
trabalho na empresa 165 (12%)

561 (42.1%)

Desejo de ter estabilidade no emprego, ter uma seguranca

financeira e garantia de sua vaga de trabalho 48 (36,1%)

Valorizagdo do salario, remuneracio variavel e beneficios que

recebe 395 | (26,3%)

Sentimento de realizacdo profissional, sentir-se satisfeito com o o
trabalho que realiza 38 (27.1%)

Valorizacao da cameira e das oportunidades de aprendizagem, 55 |[41 4%)
crescimento e desenvolvimento observadas na empresa il

0 10 20 30 40 50 60

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Esta pergunta teve como expectativa encontrar motivos pelos quais os pesquisados
permaneceriam nas empresas atuais. A maioria dos pesquisados apontaram duas
questdes, que sdo: a valorizacdo da flexibilidade de horarios e a valorizagdo da
carreira, e isto pode significar uma mudanca de hébito dos profissionais, que buscam
cada vez mais autonomia para gerenciar o préprio tempo. Como terceiro item mais
apontado estd a questdo da estabilidade e seguranca financeira, o que remete

novamente a Pirdmide de Maslow, no segundo patamar que € “seguranca’
(estabilidade e seguranca patrimonial). Os dois itens menos escolhidos foram os que
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falam mais sobre a humanizacdo na empresa, como sentir-se respeitado pelos
superiores e importancia de amizades, das pessoas e do ambiente de trabalho. A
baixa porcentagem nestes itens pode ser um ponto de atenc¢&o, pois a0 mesmo tempo
em que se tém respostas demonstrando que o funcionario estd cada vez mais
buscando um ambiente de trabalho saudavel, depara-se com respostas que podem
mostrar alguma divergéncia, uma vez que ndo esta sendo tdo importante o fato do

respeito dos seus superiores e de harmonia com o0s colegas de trabalho.

10 - Qual motivo Ihe levaria a pedir demissdo da empresa em que esta trabalhando?

Figura 12 - Distribuicdo dos pesquisados quanto aos motivos para pedir demissao

Pouca possibilidade de crescimento profissional

& de desafios constantes 2l |{42'9%}

Lideres despreparados 45 (33,8%)

Grande pressao por resultados 0 ((6,8%)

Falta de uma politica salarial/bolsas de estagio o
e de beneficios atrativos j“ 9.5%)

Falta de reconhedmento profissional 46 | (34.6%)

Falta de equilibrio entre vida pessoal €
profissional

Falta de bons relacionamentos no ambiente de o
trabalho IR (20,3%)
Falta de autonomia 19 1{14,3%)

0 20 40 60

a7 (35,3%)

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Nesta questdo sdo apresentados motivos pelos quais os pesquisados pediriam
demissdo das empresas em que trabalham, e o motivo mais citado foi a falta de
possibilidade de crescimento profissional e a falta de desafios constantes. Para a
autora, estar respostar podem estar diretamente ligado com a motivacao e gestao das

pessoas dentro das empresas.

Os segundos itens mais escolhidos foram trés: a falta de equilibrio entre a vida pessoal

e profissional, a falta de reconhecimento profissional e lideres despreparados.

Para a autora, essas respostas podem reforcar que os profissionais estdo buscando
cada vez mais um equilibrio para conseguir tornar o trabalho algo saudavel. Ter lideres
despreparados como motivo de pedido de demisséo € algo que pode estar mostrando

gue cada vez mais os profissionais estéo prestando maior atencdo nas liderancas das
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empresas e em como é feita a gestdo das pessoas, e para a autora esse € um tema
gue exige um ponto de atencéo. Para Galdini, (2018), os lideres ndo sabem e néo
precisam saber de tudo, eles sozinhos n&o daréo conta de resolver todos os desafios
da organizacdo. Os lideres s6 conseguirdo resgatar a confianca se passarem a ter
uma postura mais participativa e colaborativa. Conforme escrito no artigo de Danilca
Galdini, diretora da NextView People (2018), hoje a lideranca é mais sobre
desaprender do que propriamente aprender. As visdes do mundo e seus preconceitos
culturais de lideres individuais ndo podem atuar como obstaculos ao que precisa ser

feito, que € construir cada vez mais modelos positivos de lideranca.

11 - Vocé acredita que nesta empresa tera oportunidade de fazer carreira e crescer

profissionalmente?

Figura 13 - Distribui¢do dos pesquisados quanto a oportunidades de carreira.

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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12 - Vocé tem orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa?

Figura 14 - Distribuic@o dos pesquisados quanto ao orgulho de fazer parte.

Nao; 2; 1%

/ ____N&o sabe
) responder; 5;

4%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Para estas duas questdes pode-se citar novamente a Teoria do Maslow, sendo que o
quarto degrau € sobre “estima” e se refere sobre reconhecimento, premiacdes e
oportunidade de crescimento profissional. Nas duas questfes, houveram grandes
porcentagens nas respostas positivas quando se refere ao orgulho de trabalhar na

empresa e sobre acreditar no crescimento profissional.

13 - A empresa oferece treinamentos e palestras para capacitacdo dos funcionarios?

Figura 15 - Distribuicdo dos pesquisados quanto ao oferecimento de capacitagcédo

Nao sabe
____responder; 3; 2%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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Para a autora, oferecer treinamentos e palestras para capacitacdo dos funcionarios
pode ser um passo para obter grandes resultados, tanto em termos de resultados
positivos nos produtos desenvolvidos quanto resultados de funcionarios satisfeitos e

motivados.

14 - A empresa oferece subsidios educacionais aos funcionarios? (ex.: curso superior,

pos-graduacdo, MBA, curso de idiomas)

Figura 16 - Distribuic@o dos pesquisados quanto ao oferecimento de subsidios educacionais.

N3o sabe

responder;
/ 5; 4%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

15 - Em sua equipe de trabalho, vocé se considera predominantemente:

Figura 17 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a atuagcédo predominante na rotina de trabalho:
Lider/Liderado.

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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Nesta questdo a expectativa era caracterizar melhor o pesquisado em que lado ele
estava: no do lider ou liderado. Neste caso a pesquisa foi respondida por uma maioria

de lideres.

16 - Na empresa onde vocé trabalha os cargos de lideranca sdo concedidos por

Figura 18 - Distribuicdo dos pesquisados quanto as promogc¢des a cargos de lideranca.

Ndo se aplica [l (3%)
Tempo de casa [N (16%)
Nivel de parentesco | (1%)
Plano de carreira [N - (12%)
Meritocracia I (54%)
Indicagdo NN (14%)

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Neste grafico aparece a representacdo que 54% dos pesquisados trabalham em
empresas que elegem o cargo de lideranca por merecimento. Para a autora as
melhores opcdes para eleger um cargo de lideranca sdo por merecimento e ou plano
de carreira, pois nessas duas opcdes parte-se do principio de que a pessoa eleita
tenha o minimo de preparo e/ou perfil para o cargo, além de maior aceitacdo perante

0 grupo.
17 - Vocé considera o seu lider preparado para o cargo?

Figura 19 - Distribuicédo dos pesquisados quanto a percepc¢ao se o lider estd ou nédo preparado para o

cargo.

Ndo sabe
responder; 6;
5%

r
\ Nao; 23;17%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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Pode-se perceber que mais da metade dos pesquisados consideram seus lideres
preparados para o cargo, porém devem-se tomar como ponto de atencdo os 17% que
responderam que ndo consideram. Dentre esses 17% através do cruzamento de
respostas é possivel saber que a maioria trabalha no setor de construcao civil,
gerenciamento de projetos e empresas de grande a médio porte mas todos os
17% responderam anteriormente que tém orgulho de trabalhar na empresa. Com o
cruzamento das respostas, € possivel saber que as pessoas que ndo consideram
os lideres preparados, 56% ja tiveram algum quadro de depressao na empresa
atual e 76% conhecem pessoas da equipe que ja tiveram. Ainda com esse
cruzamento, foi diagnosticado que 52% das pessoas com lideres despreparados ja
sofreram algum tipo de pressao psicoloégica por parte da lideranca, e 60%
conhecem alguém da equipe que tiveram esse problema. Para finalizar esta
analise, através do cruzamento é possivel saber que 43% das pessoas com lideres

despreparados ja tiveram Sindrome de Burnout.

18 - A empresa oferece cursos na area de gestdo de pessoas para 0s novos lideres?

Figura 20 - Distribuicdo dos pesquisados quanto ao oferecimento de Cursos para lideranca.

N3o sabe
responder;
15;11%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Nesta questdo, 0 que parece ser uma surpresa positiva é que existem empresas que
estdo focando em cursos de gestdo de pessoas para novos lideres; o curioso é que
na resposta acima sobre o lider estar preparado para o cargo ou ndo, alguns
pesquisados que responderam “ndo” estdo no grupo dos pesquisados que
responderam que a empresa oferece curso para novos lideres. Desta forma, a autora
acredita que nem sempre somente o curso pode preparar um novo lider, mas a pessoa

precisa ter um perfil especifico para assumir determinadas funcoes.



40

19 - Seu lider Ihe repassa todas as informacdes necessarias para que VOcé possa
desenvolver bem o seu trabalho?

Figura 21 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a percepcao de que o lider fornece as informacdes

necessarias para atuacgdo profissional.

6%
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

20 - Vocé define suas metas de trabalho juntamente com o seu lider?

Figura 22 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a definicdo de metas junto com o lider Grafico Metas.

_Sim; 5; 4%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

As duas questBes acima tratam sobre a relacdo do liderado com o seu lider, por isso
certamente tiveram porcentagens tdo parecidas. Nas duas porcentagens pode-se
perceber a indefinicdo nas respostas. Os pesquisados ndo sabem responder sobre
suas relacdes com os seus lideres. Para Macédo (2008), a lideranca € uma arte, a

arte de educar, orientar e estimular as pessoas em busca de melhores resultados em
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um ambiente cheio de desafios, riscos e incertezas. Para Galdini (2018), os lideres
hoje em dia s6 conseguirdo resgatar a confianca das pessoas se passarem a ter uma
postura genuinamente mais participativa e colaborativa. Profissionais juniores e
seniores ndo querem mais lideres de referéncia, e sim um esquema horizontal e

participativo dentro das empresas. (GALDINI, D. 2018)

21 - Vocé tem uma relacdo de confianca suficiente com o seu lider para falar sobre

assuntos pessoais, quando se faz necessario?

Figura 23 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a relagdo de confianga junto com o lider.

Ndo sabe
responder; 3;
2%

r

==

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

22 - Na empresa onde vocé trabalha vocé pode contar com a equipe de Recursos

Humanos para conversar sobre assuntos pessoais, quando se faz necessario?

Figura 24 - Distribuicdo dos pesquisados quanto ao acesso da equipe de Recursos Humanos na empresa

N3o sabe
sponder; 15;
11%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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Nestas duas questbes acima, o esperado era saber o quanto as empresas tém dado
abertura para seus funcionarios poderem falar de assuntos e/ou problemas pessoais
com os lideres ou até mesmo com alguém da area de Recursos Humanos. Existem
lideres que preferem néo se envolver em assuntos pessoais dos seus liderados e isso
nao é um defeito. Mas a autora acredita que as empresas precisariam ter algum canal
de apoio para os funcionarios que estiverem passando por problemas pessoais. Com
isso, o resultado da pesquisa € bem preocupante, pois apenas 36% responderam
sobre poder contar com o apoio do setor de Recursos Humanos para iSso e o restante

nao pode contar com o RH ou ndo soube responder sobre o0 assunto.

23 - Na empresa, os lideres fazem avaliacdo de desempenho dos funcionarios

periodicamente?

Figura 25 - Distribuicdo dos pesquisados quanto arealiza¢do de avaliagdo de desempenho periodicamente.

N3o sabe
responder;
6; 5%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Para a autora, a avaliagdo de desempenho pode ser muito importante para que 0s
funcionéarios possam ter um feedback do trabalho que estd sendo desenvolvido e
desta forma se motivar com elogios e poder evoluir nos pontos a serem melhorados.
Entre os pesquisados a porcentagem de pessoas que recebem essa avaliacéo
periodicamente esta um pouco acima da metade, o que é consideravel baixa para

uma conduta téo facil de ser aplicada nas empresas.
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24 - Seu volume de trabalho permite que vocé termine suas tarefas no horario normal?

Figura 26 - Distribuicdo dos pesquisados quanto ao volume de trabalho demandado.

y

Sim; 1; 1%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

25 - Vocé considera que o tempo que dedica ao seu trabalho é equilibrado entre as
necessidades da empresa e as suas necessidades pessoais e familiares?

Figura 27 - Distribuicao dos pesquisados quanto a percepc¢ao sobre o tempo dedicado ao trabalho e as

necessidades pessoais.

Ndo sabe
__responder;

/ 1%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Nessas duas questdes acima, obtiveram-se respostas bem alarmantes. Para 60% dos
pesquisados, o volume de trabalho ndo permite que este seja finalizado no periodo do
expediente. Para 50% dos pesquisados, o tempo dedicado entre o trabalho e as
necessidades pessoais ndo esta equilibrado. Para a autora, estes dois assuntos
podem estar interligados, a partir do momento que o funcionario ndo consegue cumprir
suas tarefas no periodo do expediente e isso comeca comprometer as suas atividades

pessoais.
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26 - Vocé ja teve algum quadro de depresséo ou ansiedade apds comecar a

trabalhar nesta empresa?

Figura 28 - Distribuicdo dos pesquisados quanto ao fato de ja ter tido algum quadro de depresséo ou

ansiedade.

N3&o sabe
responder;
r p

/ 1, 1%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

27 - Vocé conhece alguém da sua equipe (ou que ja foi da sua equipe) que teve um

quadro de depressao ou ansiedade enquanto trabalhava nessa empresa?

Figura 29 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a percepcédo sobre alguém da equipe com quadro de

depresséo ou ansiedade.

N3o sabe
responder;
8; 6%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Para a autora, com as porcentagens obtidas nas respostas dessas duas questdes,
cada vez mais o excesso de trabalho e a falta de uma organizacao das tarefas dos

funcionarios podem estar acarretando cada vez mais doencas como depressao e

ansiedade no ambiente de trabalho.
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Para McCarthy, J.; Trougakos, J. (2016), a ansiedade € um problema generalizado no
ambiente de negocios acelerado: em pesquisas feitas sobre o tema, 41% das pessoas
que trabalham declararam “niveis elevados” de tensdo na empresa, e estudos
mostram que até 80% se sentem “estressadas”. A ansiedade no trabalho onera as
empresas e 0s custos por conta do absenteismo de quem sofre esse disturbio séo,
em média, quatro vezes maiores do que os derivados de outras doencas ou lesdes.
As empresas ndo sao prejudicadas apenas pelas faltas dos funcionarios. Por causa
da ansiedade, os que comparecem podem ter afetados seu comportamento ético e

sua motivacado, entre outros aspectos.

28 - Vocé ja foi vitima de alguma presséao psicoldgica ou assédio moral por parte da

lideranca na empresa que vocé trabalha?

Figura 30 - Distribuicdo dos pesquisados quanto ao fato de ja ter sido vitima de presséo psicolégica ou

assédio moral pela lideranca.

Sim; 39; 29%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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29 - Vocé conhece alguém da sua equipe (ou que ja foi da sua equipe) que ja sofreu
alguma presséao psicoldgica ou assédio moral por parte da lideranca na empresa que
vocé trabalha?

Figura 31 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a percepgado sobre alguém da equipe ter sido vitima de

pressao psicolégica ou assédio moral pela lideranca.

Ndo sabe
responder;
1;,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Nas duas questdes acima, a porcentagem que mais importa € a de pessoas que ja
foram vitimas ou conhecem alguém da equipe que ja foi vitima de alguma presséo
psicol6gica ou assédio moral por parte da lideranca na empresa. Realmente os dados
séo preocupantes, e a expectativa quanto a essas respostas era a de ser ter 0 minimo
de porcentagem com respostas positivas, mas ndo € o que se observa. Revelaram-
se 29% de pessoas que foram vitimas e 47% de pessoas que conhecem alguém
da equipe que ja foram vitimas de pressao psicologica e assédio moral por parte
da lideranca. Para a autora estes resultados podem estar demonstrando um cenario
de empresas com uma liderancga bastante despreparada para o cargo e que com iSso

afetam diretamente a salde dos seus subordinados.
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30 - Vocé sabe o que € Sindrome de Burnout?

Figura 32 — Distribuicdo dos pesquisados sobre o que é Sindrome de Burnout.

Nao sabe
/responder;

/ 2;2%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

31 - Se sim, vocé ja teve algum sinal desta Sindrome?

Figura 33 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a percepgéo se ja teve Sindrome de Burnout.

N3o sabe
responder; 22; 18%

Nao; 65; 53%
/_

Sim; 36; 29% __ \

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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32 - Se sim, vocé conhece alguém na empresa que ja teve?

Figura 34 - Distribuicdo dos pesquisados quanto a percepcédo se alguém da equipe ja teve Sindrome de
Burnout

N3o sabe
responder;
18; 15%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

O artigo da revista HSM numero 135, escrito por TECO, G; AVRUCH, M (2019) e ja
citado na Justificativa (item 1.1), fala sobre o tema Bournout. No artigo € mostrada a
definicdo de Bournout nos dicionarios de inglés: a expressdo é definida como o
incéndio que termina porque ndo ha mais o que queimar, ou o0 esgotamento da forca
fisica, emocional ou da motivacao, geralmente como resultado de estresse prolongado
ou frustracdo. Para as autoras, um dos sintomas que caracterizam o Burnout € a perda
de eficécia, ou seja, quando o colaborador passa a perceber o seu trabalho como inutil
e sente que o seu esfor¢co ndo esta valendo a pena. Os outros dois sintomas séo a
exaustdo e o afastamento afetivo dos colegas. Neste artigo, 0 médico do trabalho
André Fusco, formado pela Faculdade de Medicina da USP, explica que existem
alguns aspectos necessarios para o trabalho ser saudavel mentalmente. O primeiro
aspecto € a questado de utilidade, o segundo é a questédo de evolucao, e o terceiro é 0
reconhecimento. Estes 3 aspectos nos fazem voltar para a teoria da Piramide de

Maslow, citada no item 2.1.1.3 desta monografia.

Analisando as respostas obtidas nos questionarios, ainda ha uma quantidade
consideravel de pesquisados que nao sabe o que € o termo Burnout, e quando é
perguntado se o pesquisado ja teve essa sindrome ou se conhece alguém que teve,
a porcentagem de respostas positivas aumenta um pouco e mostra um quadro

alarmante.
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Em artigo da Veja Saude (2019), o autor André Bernardo, explica que, como a
sindrome do esgotamento profissional ndo exige notificacdo compulsadria, o Ministério
da Saude ndo consegue dizer quantos brasileiros a encaram hoje. Mas uma pesquisa
da International Stress Management Association (Isma-BR) calcula que 32% dos
trabalhadores no pais padecem dela — seriam mais de 33 milhdes de cidad&dos. Em
um ranking de oito paises, o Brasil esta a frente de chineses e americanos e so fica

atras dos japoneses, com 70% da populacéo atingida. (BERNARDO; 2019)

3.1.3. CONCLUSOES DA INVESTIGACAO QUANTITATIVA

Para a autora, com uma analise geral dos graficos que resultaram dos questionarios,
pode-se colocar como uma das principais causas de uma equipe de trabalho estar

desestabilizada, o fato de uma lideranga ser mal desempenhada.

Na questéo 6, foi trazido o assunto sobre o que € considerado um excelente lugar para
se trabalhar, e como o segundo item mais respondido veio a resposta de ser
reconhecido pela sua dedicacdo e perceber que contribui para o sucesso da
empresa. Isso esta diretamente ligado ao lider que faz os feedbacks com os seus
liderados, e esta sempre disposto a falar sobre o desempenho e pontos de melhoria,

definindo metas junto a equipe.

Na questdo 10 o enfoque foi o que seria motivo de pedido de demissdo. Como
segundo item mais votado vieram a falta de reconhecimento profissional e lideres
despreparados, o que volta a reforcar a questdo da desmotivacdo por falta de

reconhecimento.

Nas questdes 19 e 20 vé-se um cenario de total indefinicdo dos pesquisados: a maioria
ndo soube responder se o lider repassa todas as informagfdes necessérias e se as
metas sao definidas em conjunto. Para a autora, com este cenario, pode-se perceber
uma falta de participacéo do lider no dia adia do seu liderado, ajudando a delegar

as tarefas e alinhando quais sao as metas a serem alcancadas.

Nas perguntas 24 e 25, foi abordada a questdo sobre se o volume de trabalho
demandado era possivel ser feito no tempo estimado, e sobre o equilibrio das
necessidades pessoais e do trabalho. Na maioria das repostas ha um desequilibrio no

volume de trabalho demandado e do tempo dedicado para as necessidades pessoais.
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E para finalizar, as questdes chave séo a 28 e 29, que perguntam diretamente se a
pessoa ja sofreu ou conhece alguém da equipe que tenha sofrido pressao psicologica
ou assédio moral por parte da lideranga, Revelaram-se 29% de pessoas que foram
vitimas e 47% de pessoas que conhecem alguém da equipe que ja foram vitimas
de presséo psicologica e assédio moral por parte da lideranca. Para a autora
estes resultados podem estar demonstrando um cenario de empresas com uma
lideranca bastante despreparada para o cargo e que com isso afetam diretamente a

salde dos seus subordinados.



51

4. CONSIDERACOES FINAIS

Conforme abordado pela autora na justificativa deste trabalho, a depressao hoje em
dia, atinge mais de 300 milhdes de pessoas em todo o mundo (aproximadamente 4%
da populacdo mundial). O Brasil é o recordista em transtornos de ansiedade e as
guestdes de saude mental e emocional ja sdo a segunda maior causa de afastamento
do trabalho. TECO, G; AVRUCH, M (2019)

A satde mental no ambiente trabalho é hoje um tema de prioridade maxima. E
necessario falar mais sobre este assunto. Todo o desenvolvimento de um projeto, e/
ou trabalho, depende da forma de como o funciondrio estd motivado. Para isso,
existem lideres que precisam estar cada vez mais atentos sobre o que esta

acontecendo ao seu redor, para poderem orientar os seus liderados da melhor forma.

Conforme escrito por Teco e Avruch (2019), segundo a OMS (Organizacdo Mundial
da Saude), ao implantar acées em saude mental, as empresas podem ter um retorno
de aproximadamente 400%. As empresas precisam resistir a tentacdo de investir
somente em medidas compensatorias, que seriam aulas de meditacdo, salas de
descompressado, entre outras, e de maneira pontual comecar a implementar

programas estruturados que sigam as seguintes etapas:

- Fazer um diagnéstico (conforme realizado pela autora neste trabalho, porém com
guestionarios que possam ser feitos ou por uma empresa terceirizada ou pelo préprio

médico de trabalho da empresa, se houver).

- Realizar um plano de acéo por areas: identificar equipes que estdo com um bom
indice de saude mental pode ajudar a entender as boas praticas para serem

disseminadas.

- Tratamento individualizado: respeitando sempre o sigilo médico e, lembrando de
todo o estigma social que as doencas mentais carregam por si sO, é importante

encontrar formas para que o tratamento seja individualizado.

- Envolvimento e treinamento das liderancas: além de poderem identificar no dia a dia

os colaboradores com sinais claros de depresséo, estresse e Burnout, entre outros,
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as liderancas precisam estar conscientes e comprometidas com a saude mental de

suas equipes.

- Mensuracao de resultados: o importante nessa etapa € estabelecer e acompanhar
indicadores para que a eficiéncia do programa seja mensurada e contribua

diretamente para a etapa seguinte.

- Manutencédo e implementagédo de programas de bem-estar: se for comprovado um
retorno do investimento, é possivel que o programa ganhe mais recursos para que
outras acfes de bem-estar sejam implementadas: aulas de meditacdo, mindfulness,
ioga, descontos em academias e reembolso para terapias alternativas estao entre os
beneficios mais desejados pelos colaboradores. Essas seriam as medidas
compensatdrias que comentamos no inicio, mas seriam implementadas somente

depois de todo um estudo dentro da empresa sobre a necessidade ou nao.

Com essas peguenas acdes podemos mudar o futuro de uma pessoa. Todos tém o
direito de terem lideres inspiradores. Uma mente brilhante pode simplesmente se

apagar se for mal liderada.

A autora sugere que este tema continue sendo observado e estudado pelos
profissionais que se interessarem na area. Este trabalho mostrou como esta o cenario
de forma abrangente, mas segue como sugestdo que este tema seja aprofundado e
tratado com a importancia que merece. Novas técnicas e estilos de lideranca podem
ser descobertos, ou entdo novas sugestdes de boas praticas nas empresas e afericdo

de resultados da aplicacao destas.
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6. APENDICE

6.1. QUESTIONARIO APLICADO

1. Cual & suafaixa stara? *

Mercar apenas wuma ovel.

Al 30 anos
41 a &0 anas
41 a 50 anos

Acima de 51 anos

2 Cual & sua formagaon? ©
Marcar apenas uma ovel.

Amguitetura e Urbanismo
Engenharia Ciwil

Outra &rea das engenharias
Tecroligo

Outra:

3. CQualé o sstor da empress em que voos atua? -
Mercar apenas uma ovel.

Construgo Chl
Gerenciomenta de projeios
Finanoeiro

Marrag &

Outra:

4 Cualé o porte da empresa em que trabaha? ©
Marcar apenas uma oval.

Microempresa (ot 9 funciondrios)
Pequena porie (de 10 até 49 funcicndrias)
hédio porie (de 50 a 99 funciondrios]

Grande porte (mais do que 100 funciondios)



Vook 8 sua Srmpresa

3. Cue tipo de vinculo voos Tem corm & sua empresa gtuakments?
Marcar apenas uma oval.

Sca Estagidrio (com termo de compromisso de estégio vigenbe)
Sou Empregado (possuo vinculo empregaticic])

Dutra:

f. H& guanto tempo vool rabalha nesta empresa? *
Mercar apenas uma oval.

Até 1 ano de casa

be 1 a2 anos incompletos

De 3 a S anos incompletos

be § a 10 anos incompletas

O 10 & 15 amas incompleios

Be 15 a 20 amas incompleios
Acima de 20 anos

NE/MR Mio Sel / Nda Quero: Responder

7. Dgue faz com que voos considens uma emprasa um excalents lugar para 52
trabalhar ? (Indigue as duas que julgar mais importantes) *

Margue fodo s que se apdcam

[[] Sentir-se satisfeita & mativada com o trabalho que faz na empresa
[] Estar em um ambiente de boas relagies com os colegas de trabalho

[] Beceber um sakério de acceda com as suas responsabilidsdes e um pacate de
beneficios gue otenda &= suas necessidedes.

D Percebesr gue estd aprendendo cada vez mais e gue tem coorfunidade de crescer e de
s& desenvolver

|:| Ter Nderes gue respeita, confia & que clemam a eguipe de frabalha
[] conseguir equilibrar o seu trabalhve & o sus vida pessoal

D Ser reconhecido pela sua dedicagiio, por suas novas idelas e perceber que seu esforgo
oontribul para o swoesso da empeesa

[[] Henhwm dos motivos descritos acma

B Vood recomendaria a empresa onde vocd trabaha para seus parentes & amigos
como um lugar excelents para <& trabalhar ? *

Mercar apenas uma oval.

Sim
Hia

Mo sabe responder

56



8.

Por quantn tampo mais «ocd 58 wé trabalhando nesta empresa? *
Marcar apenas uma oval.

Par menaos de 1 ano
Entre 1 23 anos

| Entre 3 e § anos
Enére 5 e 10 anos
Mais de 10 anos

Gostaria de me aposentar nesta EMpresa

10 O gue faz vood permanscer nesta empresa & ndo buscar outra oportunidads?

1n.

12

{Indique as duas que julgar mais mportantes) *

fdargue fodas gue se apiicam.

[] valcrizagdo da carreira & das oporiunidades de aprendizagem, crescimento &
desenvolvimestho observadas na empresa

[[] Sentimenio de realizacio profissional, sentir-se satisfeito com o trabalho que realiza
|:| Valorizagdo do saldrio, remuneragio varidwel & beneficios gue recebe

[[] bessja de ter estabiidade na emprego, ter uma seguranga financeira e garantis de sus
vaga de trabalho

Im dncis das amizades, das pessoas e do ambiende de trabalhc na empresa
[[] impart pr
|:| Valorizar o flexibiidade e iberdade de hordno, ter avtonomia no trabalho

|:| Sentir-se respeftado pelos superiores no ambdente de trabalho

Chual motivo e levaria a padie demissio da empresa em que ests trabalhanda?
{Indique as duas que julgar mais mportantes)

fdargue fodas gue se apiicam.

[[] Falta de autonomia

[[] Falta de bons relacionamentos no ambiente de trabaliho

[] Falta de equilibrio entre vida pessoal e profissional

[[] Fahta de reconhecimento peofissional

[[] Faita de umna politica salarial/bolsas de estigio & de beneficios atratos
[[] erande presséc por resultadas

[] Lideres despreparados

[[] Pouca possibilidades de crescimento profissional e de desafios constantes

Voos acredita gue nesta empresa terd aportunidade de fazer cameira & crescer
profissionamenta? =

Marcar spenas uma oval.

Sim
Mo

Mio sabe responder
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13 Vood tem orguiho de dizer a parentss & amigos que trabaho nesta empresa? ©
Marcar spenas uma oval,

Sim
b [u]

Mio sabe responder

14 A empresa aferece treinamentos & palestras para capacitaca dos
funciondrios? *

Marcar spanas uma oval.

Sim
Mo

Mio sabe responder

15 Aempress oferscs subsidios educacionais aos funcionarios? (s curso
superion, pde-graduacio, MBA, curso de idiomas) ©

Marcar spanas uma oval.

Sim
b [u]

Mio sabe responder

Voci e gau trabalin

16 Em suasquipe de trabalho, ook 28 considera predominantsmente: ©
Marcar spanas uma oval.

Lider
Liderado

Outrec
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17.  Maemgresa aonde vooe trabalha os cangos de ideranga séo concadidos por: *

Marcar spenas uma oval.

Meritocmoia
Tempo de casa
indicagda

Flano de cameira
Outroc

1B Voo considera o seu lider preparado para o cango? *
Marcar spenas uma oval,

Sim

Hio

Mo sabe responder

18 A ermpresa aoferece cursos na 4rsa de gestho de pessoas para os novos Fderss?

Marcar spenas uma oval,

Sim
Mo

Wio sabe responder

20, Seu lider ta repassa todas 3 informagies Necassanias Para gus volis oSt
desemwover bam o seu trabaho? ©

Marcar spenas uma oval.

Sim
Hio
Mo sabe responder
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21, Wood define suss metas de trabalhe jurtaments oom o 984 lider? *

Marcar spenas uma ovall

Sim
2} [e]

HWio sabe responder

2 Wood tem uina retacio de confianga suficients com o sau lider para falar sobre
assuntos pascaais, quando 28 132 necesLinia?

Marcar spenas uma oval.

Sim
b [u]

Wio sabe resoonder

23 Maempresa onde vook trabalha vood pode contar com a equips de RH para
corarsar sobne assuntos pessoais, quando e faz necessarnia? *

Marcar spenas uma oval,

Sim
b [u]

Wio sabe resoonder

24,  Maemgpresa, os hderes farem avaliagio de desempanho dos Tuncionarios
peradicaments? =

Marcar spenas uma oval.

Sim
i b [u]
Ml sabe responder



23

Seu volurne de trabaho permite que woce termming Suas Tarefas no horsno
niormal? ¢

Marcar spanas uma oval,

Sim
Mo

Miio sabe responder

Vs contidera que o tempo que dedica a0 seu trabalho & aquilibrado antre 22
necessidades da empresa @ as L3S necessidades pessoais o familiares? *

Marcar spenas uma oval.

Sim
e ]l
HWio sabe responder

Voo ja teve algum quadno de depressio ou ansiedads apos comegara
trabalhar nesta ampress?

Marcar spenas uma oval.

Sim
Nio
Mo sabe responder

Voos confecs alguérn da sua equipe (ou gus j& foi da sua squips) que Tewe um
guadis de depredslio ou ansisdads enguanto trabahava nessa smpresa’t

Marcar spanas uma oval.

Sim
Nio

Miio sabe responder
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20, Wood j4 fail vitima de algurna presslo peicoldgica ou aeddio monal por parts da
lideranga na empresa que vooe trabalha? *

Marcar spenas uma oval.

Sim
MNbo
Wio sabe responder

20 Vood confeecs Sauénm da sud equipe (ou que |4 fo da sua equips) gus & solreu
alguma pressdo paicoldgica ou assddio moral por parte da lideranga na empresa
U wons trabalha? ¢

Marcar spenas uma oval,

Sim
2 F [

Wio sabe responder

31, WVoed sabs o gue Sindrome de Bumout?

Marcar spenas uma oval,

Sim
o
Hio sabe responder

3} Sedm, vocs ji teve algum sinal desta Sindromse?
Marcar spenas uma oval,

Sim
0 b [u]

Wio sabe responder

33 Segim, voos conhecs alguénm Na Smpresa que ja tewa?
Marcar spenas uma oval,

Sim
Mo
Nio sabe responder



