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RESUMO

O artigo investiga os niveis de
stress identificados no grupo de trabalho de
vendedores analisando o percentual de
stress, inicial e em de tratamento
observando se este permite 0
autoconhecimento. Observa se que outros
fatores o0 estresse acarreta como
consequéncias. Verifica se alguns ja se
encontram com o stress ja estabelecido. E
pesquisa o0 percentual que busca
tratamento, se dispfe a isso, e que de fato

melhora.

INTRODUCAO

O estudo tem por objetivo identificar os
niveis de stress e problemas de
comportamento nas pessoas que atuam
como técnicos em vendas, especializados
em revendas de materiais elétricos.
Identificar o perfil desses vendedores
especializados nesses produtos. Investigar
como os funcionarios suportam situacfes
adversas incluindo o risco de explosdes
tanto nos momentos de experimento,
guanto de instalacdo. Observar os fatores
gue propiciam as explosdes e outros riscos.
Analisar o nivel de exigéncia de

conhecimento técnico especifico sobre o



produto que o mercado exigéncia do
vendedor. Detectar os fatores de maior
relevancia que interferem no
comportamento cotidiano dos vendedores,
entre eles; a falta da qualidade de vida que
promove o aparecimento desenvolvimento

e estabelecimento dos niveis de stress.

2.1 Hipoteses

A primeira hipétese; o que identifica
0 padrédo de comportamento que indica o
inicio do stress sao os eventos especificos
das atividades.

A segunda hipétese; a observacdo
do comportamento dos colaboradores em
suas atividades deve identificar os niveis
da cobranca pelos resultados impostos
pela empresa que promovem o nivel

acentuado do stress.

2.2 Justificativa

Observar e mensurar como a
busca da qualidade de vida e a satisfacdo
dos funciondrios s&o utilizadas como
retorno positivo para empresa, e como esta
estabelece as metas a serem alcancadas.
Analisar como o0s resultados obtidos
implicam em transtornos na saude dos
funcionarios. A pesquisa busca detectar
como o stress prejudica o total
aproveitamento dos técnicos
especializados em revendas de materiais
elétricos. Observa 0s meios que propiciam
0 problema comportamental e os possiveis
causadores dos niveis de stress no

desenvolvimento do trabalho. A questédo

problema: procura resposta para: Como
identificar e diminuir os niveis causadores
de stress para Técnicos em Vendas,
especializados em revendas de materiais

elétricos para areas classificadas?

2.3 Metodologia da Pesquisa

O presente trabalho iniciou com
pesquisa bibliografica para levantar os
estudos ja realizados sobre o tema.
Desenvolveu um questionario, que aplicou
no publico alvo da pesquisa com o objetivo
de avaliar: os aspectos familiares, os
sociais, de relacionamento interno e
externo no ambiente de trabalho, os
especificos a funcdo, a remuneracéo e o
lazer dos funcionarios. Investigou os
aspectos que geraram ou impediram a
satisfacdo e a sensacdo de stress dos
Técnicos especializados em revendas de
materiais elétricos.

O estudo utilizou o processo
guantitativo e qualitativo, analisando os
dados que identificaram o perfil pessoal e
profissional deste grupo de pessoas e nivel
de stress a ele associado.

A pesquisa foi realizada em uma
empresa de médio porte que possui por
volta de 50 funcionédrios. Localizada na
grande S&o Paulo, com aproximadamente
10 anos de existéncia, atuando na revenda
de  material elétrico para  areas
classificadas, um nicho cada vez mais
crescente no Brasil, 0 mercado de produtos

para “Atmosferas Explosivas”.

3.1 — Sobre o Stress



O stress se fundamenta em
questdes psicologicas, onde quem se
encontra neste estado ndo percebe a
grande carga emocional que recebe,
entrando num estado de confusdo mental,
gerando conflito em fun¢des normais de
seu organismo e consequentemente
causando perda em suas reacdes
psicol6gicas. Hans Selye (1936), citado por
Franca, Limongi & Rodrigues, (1995),
denominam o stress e estar estressado
respectivamente como: Conjunto de
reacdes, que ocorrem em um organismo
quando estq submetido a um esforco de
adaptacdo. Estado do organismo, apds o
esforco de adaptacdo, que pode produzir
deformagBes na capacidade de resposta
atingindo o comportamento mental e
afetivo, o estado fisico e o relacionamento
com as pessoas.

Hans (1936) em seus estudos
ressalta a existéncia de dois aspectos
essenciais quanto a analise do stress, De
um lado encontram-se as condicdes
causadoras da doenca, elas agem como
estimulos negativos. De outro lado, tem-se
a resposta do individuo diante do estimulo,
gue é a resposta ou processo de estresse.
Se essa resposta € negativa, ou seja,
desencadeia um processo de adaptagdo
inadequado, podendo gerar inclusive
doencga, € chamado de distress, porém se a
pessoa reage bem a demanda, nomeia-se
de eustress.

Diante da colocacdo destes
autores, pode-se analisar o stress em pelo
menos duas facetas: como processo e
como estado, sendo como processo a
tensdo diante de uma situagdo de desafio
por ameaga ou conquista e por estado

sendo resultado positivo (eustress) ou

negativo (distress) do esforco gerado pela

tensdo mobilizada pela pessoa.

3.2. FASES DO STRESS

O stress é uma manifestacdo complexa e
multifacetada, a sua presenga €
dependente da idiossincrasia da pessoa.
Como as pessoas sdo diferentes ele se
mostra por meio d transformacédo do estilo
de comportamentos como, atitudes nos
relacionamentos com o entorno e o0
trabalho conforme CARVALHO &
SERAFIM (1995), que caracterizam o
stress em fases:

12 fase: O individuo n&o percebe o
que se passa dentro dele. E um movimento
inconsciente. Ele pode se mostrar mau
humorado, agressivo, inquieto. E uma fase
ameacadora, mas por meio da
conscientizagéo, o individuo pode perceber
reagBes estranhas em seu organismo. E o
momento de agir, lutando para combater o
perigo, e 0 organismo voltar ao seu ritmo
normal.

22 fase: A tendéncia do organismo
€ adaptar-se e permiti que esse estado de
desequilibrio permaneca, podendo o0s
sintomas iniciais agravaram-se,
favorecendo um quadro permanente de
tensdo. E a fase em que, se o individuo
ndo tomar conhecimento e resistir, 0 stress
pode instalar-se. De qualquer forma, ainda
€ 0 momento de alerta, no qual o individuo
tem a oportunidade de voltar ao seu estado
normal.

32 fase: Se ocorrer um estado de
tensdo permanente e surgirem novos
fatores  estressantes, 0  organismo
provavelmente terd uma queda das suas
defesas naturais, enfraquecendo, ficando,

assim, vulneravel ao surgimento de varias



doencas. Pode ocorrer, ainda, uma
desordem psiquica, afetando a mente do
individuo.

Conforme CARVALHO & SERAFIM
(1995) dependo da predisposicdo organica
do individuo, o stress pode causar grandes
transtornos psicologicos: falta de vontade
de fazer as coisas, ansiedade, entre outros,
até sinais fisicos mais sérios como Ulcera,
infarto, cancer e mesmo sinais mentais
como tentativa de suicidio.

Quando ocorre a fragilidade
emocional, as defesas orgéanicas diminuem,
causando vulnerabilidade a diversos tipos
de doencas. Podem-se colocar como
principais sintomas de stress: sinais de
cansaco, sudorese intensa, queixas
frequentes, tristeza, angustia, fala
desordenada, irritagdo, melancolia, Ulcera,
perda de memoria, dor de cabega intensa,
grande agitacdo, né na garganta,
isolamento, hipertensdo, panico, bruxismo -
ranger dentes & noite-, manchas roxas
entre outros.

Por tratar-se de uma manifestacéo
que envolve fatores internos e externos
deve-se procurar estar atento a todos os
sinais de stress para que hdo seja
identificado quando se encontra em seu
estado mais critico, onde o tratamento é
mais complexo. Quando o diagndstico é
inicial sdo as chances de ndo permitir sua
instalacdo é maior e mais eficaz.

Cada um possui uma maneira
peculiar para reagir em meio as situacgoes,
algumas pessoas se irritam e se
incomodam facilmente por determinados
motivos e outras lidam melhor e néo
perdem o controle. Pode-se dizer que o
stress tem aspectos positivos: onde existe
a boa conducdo das adaptagbes as

mudancas, a sensacao de stress da lugar

ao sentimento de satisfacdo, pois de certa
forma faz parte do processo de alcance dos
objetivos almejados. Sabendo dosa-lo com
autoconhecimento, pode ser considerado
um agente benéfico.

Dentre varias concepcfes sobre
trabalho, pode-se dizer que este sempre
esteve no centro da vida de diversas
comunidades progressivamente, de acordo
com suas limitac6es. N&o seria apropriado
abordar o assunto apenas do ponto de
vista de ciéncias sociais, mas também se
deve analisar outras opinides que alteram e
também o definem, como a politica,
religido, economia, ideologia, cultura e etc.
Se observarmos o homem sob o0 aspecto
de produto e produtor da sociedade na qual
faz parte, podemos listar realidades
opostas para cada teoria vivente.

Segundo G. FRIEDMAN (1983), o

trabalho assume as seguintes facetas:

Aspecto  técnico, que implica
guestbes referentes ao lugar de
trabalho e adaptagdo fisiolégica e
sociologica; Aspecto fisiologico, cuja
guestdo fundamental se refere ao grau
de adaptacdo homem-lugar de
trabalho meio-fisico e ao problema da
fadiga; Aspecto moral, como atividade
social humana, considerando
especialmente as aptidGes, as
motivagBes, o grau de trabalho e
personalidade; Aspecto social que
considera as questdes especificas do
ambiente de trabalho e os fatores
externos (familia, sindicato, partido
politico, classe social e etc.) Ha de se
considerar sob tal perspectiva a

interdependéncia entre trabalho e



papel social e as emogbes
subjacentes;
Aspecto econdmico, como fator de
producdo de riqueza, geralmente
contraposto ao capital, e unindo em
sua fungcdo a outros fatores:
organizagéo, propriedade, terra.
Através destas colocacdes,
entende-se o trabalho como um feito
humano que sofre interferéncias de acordo
com o0 meio e sociedade na qual o
individuo pertence. Onde ele busca
conforto, reconhecimento, interacao,
conciliagcdo aliada ao equilibrio entre
fatores relacionados ou ndo ao trabalho e
niveis que ensejam em sua formag&o
pessoal como conquistas de objetivos
almejados. Pode ser considerado um
estudo amplo ja que existem expectativas
do ponto de vista psicolégico que abordam
a interdependéncia de fatores intrinsecos e
extrinsecos ao  trabalhador, sendo
considerada a compreensdo através de
ocorréncias cotidianas nas organizacoes,
desta maneira pode-se conseguir uma
melhor compreensdo para a andlise dos

contextos de trabalho.

Em uma fabrica, foi realizado um
estudo para identificar quais eram o0s
motivos de insatisfacdo dos trabalhadores.
Esta fabrica era considerada progressista
na época, pois ja cultivava o plano de
carreira e beneficios, mas mesmo assim
ainda percebia-se que muitos
trabalhadores estavam insatisfeitos.
Acreditava-se que os trabalhadores nao
tinham um real aproveitamento devido a

mas condic¢des fisicas do local.

Foi realizada uma pesquisa
seguindo a teoria de Elton Mayo onde
separaram um pequeno grupo de
trabalhadores para avaliar minuciosamente
quais seriam 0s pontos decisivos em suas
melhorias no processo de fabricacdo dos
produtos. Neste estudo foi possivel
identificar que ndo havia sintonia entre o
grupo. Desta maneira MILLER & FORM,
citados por BROWM (1972), apresentam as
seguintes conclusdes sobre as pesquisas
iniciadas de MAYO:

1) O trabalho é uma atividade grupal;

2) O mundo social do adulto é
primariamente padronizado em relacdo a
sua atividade a sua atividade no trabalho;

3) A necessidade de reconhecimento
e seguranca e o senso de pertencer a algo
sdo mais importantes na determinacdo da
moral e da produtividade do que as
condicdes fisicas sobre as quais ele
trabalha;

4) Uma

necessariamente o0 enunciado objetivo de

reclamacéo nao e

fatos, comumente ¢é um distdrbio,
relacionado com o status do individuo;

5) O trabalhador é uma pessoa cujas
atitudes e eficiéncias sdo condicionadas
pelas demandas sociais, tanto dentro como
fora da empresa,;

6) Grupos informais dentro das
empresas exercem grande controle social
sobre os habitos no trabalho e atitudes do
trabalhador individual;

7) A mudanca de uma sociedade
estabelecida para outra em adaptacéo
tende a desmembrar continuamente a
organizacdo social de uma fébrica ou
inddstria em geral;

8) A colaboracdo grupal ndo ocorre
por acidente, ela deve ser planejada e

desenvolvida. Se essa colaboracdo for



alcancada, as relac6es no trabalho dentro
da empresa podem chegar a uma coesao
que resiste aos efeitos do
desmembramento de uma sociedade em

adaptacéo.

Da mesma maneira como existe a
preocupac¢do quando um maquinario caro
apresenta algum defeito e logo ja séo
contatados os procedimentos para que ele
volte ao seu funcionamento normal, as
pessoas dentro da organizacdo devem ser
tratadas com atencdo. Elas teem as suas
necessidades que devem ser supridas, se
atentando para cada uma delas serd
possivel ter o rendimento necessario para
atingir os resultados almejados pela
empresa conseguindo assim a satisfacdo
mutua, empresa e colaboradores.

Examina-se nos estudos de DAVIS,
Keith & NESTROM, John W. (1996), que as
necessidades podem se classificar de
diversas formas. Inicialmente, pode-se
classificar em duas: primarias e
secundéarias. As necessidades fisicas
bésicas que sdo as primarias relacionadas
a fome, ao sono, ao cansaco etc. Essas
necessidades dizem respeito a
sobrevivéncia do individuo e da espécie, e
constituem pressoes fisioldégicas que levam
o individuo a buscar abertamente a sua
satisfacdo. Ex.: alimento, repouso, abrigo,
sexo. S8o universais entre as pessoas,
mas variam de intensidade de pessoa para
pessoa, e podem ser consideradas pelas
praticas sociais que a pessoa possui.

As necessidades secundarias séo

mais vagas porque se referem as

necessidades sociais relacionadas com a
vida associativa do individuo com outras
pessoas: amor, afiliacdo, participacéo,
levam o individuo a adaptacdo social ou a
falta de adaptagcdo social. As relagBes de
amizade, a necessidade de dar e receber
afeto, a busca de amigos e a participagéo
em grupos estdo ligados a este tipo de
necessidade. Ela aparece com o
amadurecimento do individuo e deve ser
tratada de modo especial, ja que se dirige
também aos valores das pessoas e caso
estes sejam feridos podem acarretar em
complicagbes e situagBes imensamente
desagradaveis.

As  necessidades  secundérias
podem variar muito mais entre as pessoas
do que as necessidades primarias. As
necessidades secundarias estéo
fortemente condicionadas pela experiéncia.
Elas variam quanto ao tipo e intensidade
entre as pessoas, estdo sujeitas a
mudanca dentro de uma mesma pessoa,
funcionam em grupo mais do que
isoladamente, estdo frequentemente
escondidas do reconhecimento consciente,
sdo sentimentos vagos em lugar de serem
necessidades fisicas especificas, porém
influenciam o comportamento.

A leitura de Abraham Maslow,
(1971) identifica que ele foi o primeiro a
relatar as necessidades humanas num
qguadro tedrico onde relacionava uma
analise de condi¢cbes de vida seguindo o
padrdo de necessidades fisioldgicas como:
fome, sede, oxigénio, sexo e
posteriormente necessidades aprendidas
como amor, a associacgao, 0
reconhecimento e o poder. Porém com o
passar do tempo verificou-se que ndo eram
apenas estas as necessidades humanas,

gue na verdade existe um ciclo e que com



0 passar do tempo, surgem novas
necessidades a serem supridas.

As pessoas trabalham para
satisfazer suas necessidades fisiolégicas e
quando estas s&o supridas precisam
satisfazer as de seguranca, que podem ser
as de que possuira no futuro o que tem no
presente. Essas necessidades podem ser
buscadas pelas pessoas de diferentes
formas, algumas podem resguardar suas
economias para terem algo amanha,
outras, porém nao se preocupam em
guardar, preferem trabalhar mais para
sempre terem.

As necessidades de alto nivel
segundo Maslow estdo divididas em trés
niveis. As necessidades de terceiro nivel,
dizem respeito ao amor, a participagdo no
trabalho e no ambiente social, onde
passam a maioria do seu tempo, logo esse
entrosamento  seria fundamental. As
necessidades de quarto nivel sdo as de
autoestima e realizagdo pessoal, as
pessoas tém necessidade de serem
reconhecidas em seu meio de trabalho. As
necessidades de quinto nivel estdo
relacionadas a auto realizagcdo, quando a
pessoa pode sentir que ja conquistou todos
0S seus anseios e ampliou seus talentos e
habilidades de forma plena.

De maneira geral mesmo chegando
ao Ultimo nivel todas as pessoas sempre
criam novas aspiracfes que mesmo
estando aparentemente realizadas gerardo
novas vontades que deverdo ser saciadas.
Com isso Maslow admite que sua
hierarquia, na realidade é menos rigida do

que foi sugerida:
[...], por exemplo; uma vez satisfeita
uma necessidade, surge outra. Isso
pode dar a impresséo errada de que
uma necessidade deva ser 100%

satisfeita antes de surgir uma préxima.

Na verdade a maioria das pessoas em
nossa sociedade se encontra
parcialmente satisfeitas e
parcialmente insatisfeitas em todas as
suas necessidades fundamentais.

Tomando ndmeros arbitrarios,

podemos dizer que o cidaddo médio
satisfaca talvez 85% das
necessidades fisioldgicas, 70% das de
seguranca e 10% das de auto

realizacéo. (p. 359).

Ainda seguindo esta hipotese,
pode-se dizer que a necessidade de
satisfacdo pode surgir de maneira
consciente ou nao, contudo
inconscientemente, acontece com maior
frequéncia. De acordo com o estudo é
possivel observar que a teoria de Maslow
evidencia as classes sociais mais
favorecidas. Ele toma como padrdo dois
tipos de pessoas o0s educados e
ambiciosos e deixa de lado os mais fracos
e derrotados, essa afirmacéo se torna forte
em um de seus posicionamentos como ha
muitos lugares no mundo onde apenas a
administragdo autoritaria, com um chicote
sobre as pessoas amedrontadas, pode
funcionar.

A pirdmide das necessidades de
Maslow tem fundamento uma vez que
muitas das suas explanacdes podem ser
comprovadas, porém nao é aplicavel
basear-se somente nela, por conta de
ainda existirem alguns aspectos que devem
ser analisados com mais afinco. Pode-se
criar um modelo vicioso de gerenciamento
onde s6 um lado é beneficiado e sempre
estara em funcdo do funcionario que
dificilmente ficara satisfeito.

Segundo Roberto Kanaane (2009),
pode-se  dizer que nas variadas
abordagens sobre motivagdo humana

destacam-se o conceito de necessidade e



0 conceito de expectativa. Nao basta
considerar as  necessidades como
determinantes do comportamento do
trabalhador; é preciso considerar também
em que grau O mesmo percebe as
condicbes  existentes no  ambiente
organizacional, como facilitadoras ou n&o
para o alcance de seus objetivos e de suas
necessidades. Ao mesmo tempo, deve-se
destacar a distincdo entre motivacdo e
satisfacdo, ou seja, a satisfacdo pode estar
vinculada a um desejo, necessidade e ou
impulso, sem que necessariamente
corresponda a um motivo bésico de
conduta do trabalhador no respectivo local
de trabalho.

A motivagdo, por outro lado,
corresponde as acdes selecionadas pelo
individuo na busca do alcance de suas
necessidades, e é influenciada por fatores
inerentes & personalidade individual e por
aqueles provenientes do ambiente e da
heranca genética. O trabalhador pode estar
satisfeito parcial ou até plenamente, sem
que isso tenha atingido o nivel de
realizagédo pessoal ou profissional em dado
contexto organizacional; contrariamente,
pode ocorrer que a acdo de enfrentar
obstaculos organizacionais possa trazer-lhe
satisfacdo e realizacdo, a medida que ela
esteja associada as expectativas e
possibilidades percebidas pelos individuos.

O trabalho assume distintas
finalidades: de um lado ativa mecanismos
psicolégicos que permitem o estimulo da
produtividade do trabalhador, eliminando
obstaculos secundarios, procurando
adequa-los de forma otimizada no sistema,
isto é, trata de manipular, de maneira
obrigatoria ou subliminar, a mente do
trabalhador para que este trabalhe melhor;

de outro, pode dirigir-se a um fim diferente,

caracterizando-se pela progressiva

participacéo, comprometimento,
envolvimento e responsabilidade de todos
os trabalhadores, através da transformacéao
do trabalho, de modo a dota-lo de sentido

para aquele que o executa.

Em tempos progressistas onde tudo
acontece com muita rapidez, fazendo com
gque o0s seres humanos alterem seu
afetando

cotidiano frequentemente

consequentemente fatores pessoais
internos, torna-se cada vez mais dificil para
a humanidade lidar com seus proprios
conflitos.

Diante de tecnologias que
promovem satisfacdo de suas
necessidades materiais que trazem
inumeras melhorias, observam-se, em
contrapartida, consequéncias com
resultados negativos, como o0 desgaste
emocional, gerando a sensacdo de
incapacidade e podendo levar o individuo
ao sentimento de aflicdo e desespero.

De acordo com os estudos de
Serafim, Oziléa (1995): no mundo moderno
gue impde altos niveis de conhecimento,
com grandes conquistas, profissionais que
necessitam sempre de mais qualificacdo,
diante da competitividade, da presséo por
obtencdo de resultados, alcance de metas
e receio a demissdo. Muitas vezes faz com
gue o homem va deixando de lado os
valores, conceitos e vida pessoal.

As consequéncias deste estilo de
vida onde o individuo se coloca em
diversas situacbes de conflito, entre a
estima por atingir os anseios de ambito
profissional e a preservacdo de bases

internas, sdo a sensacdo de impoténcia



emocional, baixa estima, cansaco, entre
outros, sintomas. Estes podem se
caracterizar-se como indicadores de stress.

Fatores como o0 aumento de
volume trabalho, onde para reduzir custos,
algumas empresas sobrecarregam o0s
colabores muitas vezes com func¢bes
impertinentes ao cargo, geram conflitos
diarios devido a formas diferentes formas
de pensamento.

Estes podem gerar acoes
relevantes do ponto de vista do colaborador
seja 0 que ja esta envolvido em uma
situagdo estressante ou mesmo o que se
dispbe a tal. Diariamente podem-se
observar situagdes que causam o estresse
nos empregados, j4& que este estado
depende do mesmo e deve ser
considerada de acordo com a formacéo de

sua personalidade.

Segundo CARVALHO & SERAFIM
(1995) é preciso saber quais sdo as causas
do stress no individuo. Por meio do
autoconhecimento se podera identificar a
causa do incomodo que altera o
comportamento. Assim que se observar o
que o provoca pode-se evitar que ele se
torne o centro da vida. Com o diagndstico
da causa pode-se cuidar, do que ja esta
estabelecido e fazer uma previsdo para
promover a evitagdo e estabelecer o
controle da situacdo. Caso ndo consiga
fazé-lo, o individuo afetado deve procurar
orientacdo médica e reconhecer o que esta
acontecendo em seus reflexos emocionais.
Um fator que ajuda na cura é dividir o

problema com 0s outros, pois a repressao

do sentimento pode torna-lo maior. Se for
possivel o estressado deve afastar-se por
algum tempo do que o atormenta para
fazer reflexdo e busca da melhor solucéo.

O controle do estresse pode ser
atingido por meio da organizacdo do
tempo, fazendo dele um aliado em suas
acOes. Para isso é necessario reservar um
pouco para si, trabalhar naquilo que é
prazeroso e ser transparente nos objetivos
com relagdo a empresa. Sugerir melhorias
onde julgar necessario, respeitando os
outros com suas atitudes e palavras
identificando as causas de antipatia para
procurar vencé-las seja com os colegas de
trabalho como com a chefia e dar o passo
inicial em propor um ambiente cordial para
todos.

Caso seja necessario tratamento
pode-se recorrer, dependendo dos niveis
de estresse, a orientacdo psicologica
através de terapias de relaxamento e até o
uso de medicamentos. E muito importante
gque a empresa possua uma area de
Recursos Humanos atuante com medidas
de valorizacdo e humanizacéo nas relacdes
de trabalho, para que o colaborador sinta-
se amparado em eventual necessidade de
tratamento (terapias, psicolégicos,
medicamentos). Assim, mesmo com
avaliacbes preventivas onde possa
expressar seu posicionamento perante a

empresa de modo geral.

8.1 Qualidade de Vida no
Trabalho

McGREGOR (1980) observa que, 0
trabalho com base na teoria cientifica,
atenderia as satisfacdes das necessidades

basicas do trabalhador se as suprisse. Mas



oferece poucas chances para as
necessidades de autorrespeito, confianca,
autonomia, realizacdo, competéncia e sua
prépria reputacdo (status, reconhecimento
e aprovacdo) e que estas seriam supridas
fora do local de trabalho.

Voltando a atencdo para o autor
RODRIGUES, Marcus Vinicius (2009), que
menciona que por conta do trabalho ser
tratado como necessario,
consequentemente o trabalhador associa-o
como uma forma de punicdo, onde a
empresa ndo dispde de uma estrutura que
cria bons niveis de Qualidade de Vida no
Trabalho. Com isso 0s mesmos se mantém
em uma conduta de maus habitos como
passividade, ma vontade em aceitar
responsabilidades, resisténcia a mudancas
e exigir exageradamente beneficios
econdmicos.

Para justificar sua teoria agrupou suas
ideais sobre o individuo e trabalho e
denominou-as como Teoria X, na qual diz
que:
[...] o ser humano, de modo geral, tem
aversdo ao trabalho e o evita sempre
que possivel;
Devido a essas caracteristicas
humanas de aversdo ao trabalho, a
maioria das pessoas precisa ser
coagida, controlada, dirigida,
ameacada de punicdo para que se
esforce no sentido da consecucéao dos
objetivos organizacionais;
O ser humano de modo geral, prefere
ser dirigido, quer evitar
responsabilidades, tem relativamente

pouca ambic@o e quer garantia acima
de tudo (McGREGOR, 1980 p.41-42).

Também propde outra forma de ver
o individuo na organizagcao, denominando
de Teoria Y, sendo as principais

pressuposicdes:

[...] o dispéndio de esfor¢o fisico e
mental no trabalho é tdo natural como
0 jogo ou descanso; O controle
externo e a ameacga de puni¢éo sao os
Unicos meios de estimular o trabalho
em vista de objetivos organizacionais.
O Homem esta sempre disposto a se
auto dirigir e se auto controlar a
servico de objetivos com os quais se
compromete; O cOmpromisso com 0s
objetivos é dependente das
recompensas associadas a sua
consecugdo; O ser humano comum
aprende, sob condi¢bes adequadas,
ndo s6 a aceitar responsabilidades
como a procura-las; A capacidade de
usar um grau relativamente alto de
imaginagdo, de engenhosidade e de
criatividade na solucéo de problemas
organizacionais € mais amplamente
distribuida na populagdo do que
geralmente se pensa. Nas condi¢des
da vida industrial moderna, as
potencialidades intelectuais do ser
humano estdo sendo parcialmente
usadas (Mc GREGOR, 1980, p. 53).

A partir destas colocagbes é
possivel entender que para que o individuo
se sinta satisfeito dentro da organizacdo é
necessario que o ambiente de trabalho seja
agradavel.

A énfase de que o salario pode até
ndo ser o principal agente de importancia
ao trabalho. Se o trabalhador tiver boas
condicbes de trabalho as suas atitudes
geram a integragdo. O salario € o meio de
satisfazer suas necessidades e ndo é o
Unico foco do individuo.

De acordo com a teoria Y, quando
o trabalho n&o se torna uma obrigacéo,
sendo visto como algo penoso, o
trabalhador executa as suas tarefas
satisfeito, e proporciona maior rendimento
a organizacdo e conseguentemente pode
gerar maior Qualidade de Vida no
Trabalho.



8.2. O Modelo dos Fatores de
Herzberg

Através de uma pesquisa com
engenheiros e contadores, Frederick
Herzberg (1968), desenvolveu o modelo de
motivacdo dos dois fatores. HERZBERG
evidenciou que a percepcdo de realizagédo
levava a um sentimento positivo, a falta de
realizacdo raramente era apontado como
causa de mas sensagfes, que geralmente
eram especificadas com outros
determinantes como politicas
administrativas da companhia. HERZBERG
abordou que certos elementos de trabalho
tém o poder principal de gerar insatisfacdo
aos empregados, como quando ndo tém
certas condi¢cbes. Fatores que criam
insatisfacdo podem ser chamados de
fatores de higiene ou de manutencéo, que
sd0 necessarios para manter um nivel
razoavel de motivacdo entre oS
empregados. Outras condi¢des de trabalho
funcionam para se conseguir a motivacao,
séo conhecidos como fatores
motivacionais. Assim foi possivel separar
fatores que sdo de manutencdo de fatores
gue realmente levam a motivacao.

Fatores motivacionais como
realizacdo e responsabilidade estéo,
sobretudo, diretamente relacionados com o
trabalho em si, enquanto que o
desempenho do trabalhador esta por ele
assegurado. Os fatores de motivagéo estéo
na sua maior parte centrados no seu
trabalho; eles estao ligados no contetdo
laboral.

Por outro lado, os fatores de
manutencao estédo principalmente

relacionados ao contexto do trabalho,

porque eles estdo mais ligados com o
ambiente que o envolve. Esta diferenca
entre o conteldo e contexto é bastante
significativa, ela mostra que o0s
empregados estdo fortemente motivados
pelo que fazem por si mesmos e quando
assumem algo séo reconhecidos por conta
do seu préprio mérito sentem-se muito
motivados.

Atribui-se dizer que qualidade de
vida tem relacdo em promover equilibrio
entre as imposicdbes humanas e
tecnolégicas, para que as tarefas sejam
ajustadas tanto aos aspectos tecnolégicos
guanto aos das pessoas gque as executam.
O objetivo é produzir um ambiente de
corporativo mais humanizado, servindo
altas e baixas aspiracbes e necessidades,
procurando aproveitar e desenvolver suas
capacidades a fim de exibir aos
trabalhadores que eles ndo séo
simplesmente usados, mas que compdem
0 meio e sdo de suma importancia. Outro
aspecto muito importante € o de diminuir
condicbes excessivamente negativas e
tensdes desnecessarias causando a
sensacdo de que o trabalho seja algo
prejudicial. E que contrario a isso, é o
objetivo de ndo inibir e nem limitar suas
acdes, mas sim de continua melhoria para
que possam desempenhar com mais
primor seus outros papéis na sociedade.
Como de cidaddo, marido e pai
contribuindo para o desenvolvimento social
em todas as suas multiplas faces.

Prosseguindo; o estudo de DAVIS,
Keith (1996), onde diz que a hipotese
basica de trabalho humanizado é que ele é
mais vantajoso quando promove o melhor
ajustamento entre os empregados, tarefas,
tecnologia e meio ambiente. Assim, a

melhor maneira sera diferente para se



ajustar em diversos arranjos dessas
variaveis. Desta maneira seria necessario
um projeto de cargo adequado a cada
situacdo, este ndo sera estabelecido em
uma s6 vez e mantido definitivamente.
Distinguindo-se desta ideia, propde-se um
reajuste regular entre os fatores para se

manter o melhor ajustamento.

HERZBERG (1968) propde o
enriqguecimento do cargo como maneira de
deixd-lo mais atrativo proporcionando
oportunidades para o crescimento e
desenvolvimento psicologico e profissional,
diferentemente da ampliagdo do cargo
onde o que ocorre é apenas 0 aumento de
trabalho.

HERZBERG (1968) exibe 10
medidas que julga serem fundamentais
para o enriquecimento do cargo:

1. Escolher os cargos nos

quais o investimento, feito em

engenharia industrial ndo encareca
demais as modificagbes, as
atitudes sejam mas, a higiene

esteja ficando muito dispendiosa e

a motivacdo faca diferenca no

desempenho;

2. Encarar esses cargos com

a conviccdo de que podem ser

modificados;

3. Fazer um “brainstorm” para

elaborar uma lista de modificacdes

gue possam enriquecer 0s cargos,
sem se preocupar com suas
viabilidades.

4, Fazer uma triagem na lista,

eliminando sugestdes referentes a

higiene e ndo a real motivacao;

5. Fazer mais uma triagem na
lista, eliminando generalidades;

6. Fazer mais uma triagem na
lista, eliminando quaisquer
sugestbes de lastreamento
horizontal, ou seja, que reduz a
contribuicdo do funcionario, ao
invés de Ihe proporcionar uma
oportunidade para se desenvolver
no desempenho de suas fungdes
habituais;

7. Evitar a participacdo direta
de funcionarios no enriquecimento
de cargos;

8. Nas primeiras tentativas de
enriguecimento de cargos, fazer
uma experiéncia controlada;

9. Estar preparado para uma

queda no desempenho do grupo

experimental nas primeiras
semanas.
10. Esperar que 0s

supervisores de primeira linha
demonstrem algumas apreensdes
e hostilidades para com as

mudancas que estdo sendo feitas.

O modelo de Herzberg, assim
como o de Maslow, também tem suas
controvérsias. Alguns gerentes puderam
verificar que para certos grupos de pessoas
esse modelo era aplicavel ja para outros
ndo, algumas pessoas consideram fatores
de manutencdo como fatores motivacionais
também que podem ser considerados
geradores de qualidade de vida no
trabalho.

Apesar das criticas, o modelo de
Herzberg, fornece informagBes Uteis para
muitos  superiores que anteriormente
tinham dificuldades em como lidar com

seus subordinados. O que deve ser pesado



é: como e para quem pode ser aplicado
este tipo de modelo.

Considerando a evolucdo dos
estudos pode-se analisar com os autores
que Mayo, evidencia os fatores
psicolégicos como determinantes para a
iniciagdo dos instintos motivacionais.
Maslow associa sua cadeia de
necessidades como passos que O
trabalhador segue a medida que evolui em
seus niveis de crescimento até chegar aos
tempos atuais. McGregor, através de suas
teorias X e Teoria Y, é 0 precursor as
mudancas do trabalho para cada individuo
de modo particular. Davis aponta a
Importancia da qualidade de vida no
trabalho enfatizando a humanizacdo do
trabalho para que este seja sindnimo de
enriguecimento do individuo em sua
totalidade ndo apenas como empregado,
mas como cidaddo e integrante da
sociedade de modo geral. E por fim
Herzberg, com a teoria dos dois fatores,
propbe a motivacdo atravées do
enriguecimento do cargo.

O que pode ser feito € uma analise
particular de cada individuo verificando
seus anseios, ja que é muito subjetivo dizer
que a necessidade de uma pessoa € a
mesma de outra ou mesmo querer criar um
modelo ideal de qualidade de vida. Assim
tentar-se-4 descobrir a base destas
necessidades de maneira racional, objetiva
e concreta, respeitando o0s limites e
tomando como base o suporte dos autores

supramencionados.
9.3 O Clima Organizacional
Para demonstrar o grau satisfacédo

dos colaboradores da empresa, efetuou-se

uma pesquisa de clima organizacional,

junto a um grupo de profissionais do
departamento de vendas da empresa. A
escolha desta area de atuacdo dos
colaboradores foi feita por ser o
departamento  que mais  demanda
conhecimento especifico. Responsavel
pela qualidade no atendimento aos clientes
gue sdo extremamente exigentes por conta
do alto nivel de risco em que estes
produtos sdo aplicados no qual qualquer
erro por menor que seja pode tomar
dimens@es irreparaveis. Para que estes
profissionais exercam suas fungBes o0s
mesmos devem apresentar-se confiantes
no que fazem, com disposi¢céo e satisfeitos
com seu trabalho para que isto seja notério
aos clientes. Trata-se de um produto
complexo e com valor diferenciado,
portanto o atendimento recebido pode ser o
grande diferencial no momento de escolha
da compra. O objetivo da realizacdo desta
pesquisa €& para saber como o0s
colaboradores fazem a leitura da empresa
enquanto estrutura empresarial que atua
neste mercado.

ApOs aplicacdo de questionario
especifico para identificacdo da satisfacéo
dos colaboradores, com amostra composta
por dez técnicos em vendas especializada.

Obtiveram-se 0s seguintes resultados:



Sobre o perfil do colaborador

Regido de naturalidade
Sul 20%
Sudeste 80%
Faixa etaria
26 a 35 anos 50%
36 a 45 anos 50%
Escolaridade
Superior incompleto 50%
Superior completo 30%
Pés Graduacgéo Incompleto 20%
Estado civil
Casado(a) 70%
Separado(a)/desquitado(a)/divorciado(a) 20%
Quantidade de filhos
Um 40%
Dois / Trés 50%

Fonte: Elaborado pela a autora

Com base na tabela que demonstra
o perfil do profissional, os participantes sédo
em sua maioria naturais da regido Sudeste
do Brasil, ttm idade na faixa de 26 a 45
anos, indicando que sao adulto-jovens a

meia idade, em sua maior parte sao

casados e possuem em média um ou dois
filhos. Quanto ao nivel de escolaridade
todos com superior completo ou incompleto
e alguns profissionais com pds-graduacgéo

em andamento.



Sobre Profissdo e Autonomia

Tempo de trabalho no mesmo cargo

2 a4 anos

60%

5 a 8 anos

30%

Frequéncia em executar o trabalho com muita rapidez

Diariamente

90%

Regularidade em que o trabalho é muito exigente

Sempre

90%

Possui tempo suficiente para cumprir todas as suas tarefas

do trabalho
Diariamente 20%
Algumas vezes por semana 40%
Raramente 20%
Quase Nunca 20%

O trabalho exige muita habilidade ou conhecimentos

especificos.

Diariamente

90%

O trabalho exige “tomadas de decisao e iniciativas”

Diariamente

90%

Repetir varias vezes as mesmas tarefas no trabalho

Diariamente

40%

Algumas vezes por semana

60%

Escolher COMO fazer o trabalho

Raramente.

50%

Quase Nunca

40%

Escolher OQUE fazer o trabalho

Quase sempre

20%

Raramente.

60%

Quase Nunca

20%

Fonte: Elaborado pela a autora

Quanto ao clima observou-se que a
maioria dos entrevistados esta neste
mercado de 2 a 4 anos em seguida o0s que
unem mais de 5 anos. Relataram que
precisam trabalhar sempre com bastante
rapidez, algumas vezes, ndo tem tempo
suficiente para realizar todas as suas

tarefas diarias, e que diversas vezes tem

que repetir as mesmas tarefas e tomar
muitas iniciativas diariamente. Todos
afrmaram que sua profissdo exige
profundo conhecimento especifico. Quando
guestionados sobre se podem escolher
como, e o que, fazer, a maioria se destacou
dizendo que raramente ou quase nunca

tém esta autonomia.



Remuneracédo e Metas

A comissao geralmente corresponde a:
Valor menor que o seu salario fixo 60%
Valor maior que o seu salario fixo 20%
Muitas vezes equipara-se ao seu salario fixo | 20%
Satisfacdo com a remuneracao atual
Sim 20%
Razoavelmente 40%
Nao 40%
Frequéncia que atinge metas
Quase Sempre 60%
Raramente 30%

Fonte: Elaborado pela a autora

Sobre

somando 60%, disse estar razoavelmente e

remuneragcdo a maioria

plenamente satisfeita, e a outra parcela
menor relatou ndo estar satisfeita. Como
estes profissionais s&o comissionados,
houveram questbes relacionadas ao
beneficio onde a maioria relatou que: em
primeiro lugar, em grande parte o ganho
equipara-se ao valor do salério fixo. Em

segundo lugar ficaram os que possuem

Descanso e Lazer

comisséo, e isso supera o valor do salario.
Em ualtimo lugar: a maioria da equipe quase
sempre atinge o salario proposto pela
meta, seguidos de um numero menor que
raramente o atinge. Mas existe uma
parcela reduzida que quase nunca atinge
as metas. Eles recebem valor menor que o
salario fixo, porque n&o alcancam as

metas.

Satisfacdo com as Ultimas férias. (ou periodo de descanso

com a familia)

Sim 60%
Nao 30%
N&o gozei minhas férias* 10%

*Obs.: N&o atingiu a meta de vendas e vendeu parte das férias

Frequéncia de tempo para descansar e descontrair-se

Quase Sempre

20%

Raramente

60%

Quase Nunca

20%

Fonte: Elaborado pela a autora

Com relacgao a periodo de férias ou
descanso com a familia, a maioria disse
estar satisfeita seguido dos que informaram
nao estarem satisfeitos e também houve a

ocorréncia de venda de parte do periodo

das férias por conta de ndo atingir a meta
de vendas.
Sobre o tempo para descansar: a maioria

raramente tem tempo para descanso e



duas parcelas menores e iguais para nunca

Ambiente de trabalho

e quase sempre.

Possibilidade de aprender coisas novas no trabalho
Sempre 80%
Quase Sempre 20%
Ambiente de trabalho calmo e agradavel
Concordo 40%
Concordo mais que discordo 50%
Bom relacionamento no trabalho uns com os outros
Concordo 20%
Concordo mais que discordo 50%
Discordo mais que concordo 30%
Apoio dos colegas de trabalho
Concordo mais que discordo 70%
Discordo mais que concordo 30%
Prefere trabalhar
Sozinho(a) 50%
Em equipe, mas com poucas pessoas 50%
Bom relacionamento com 0s supervisores
Concordo mais que discordo 50%
Discordo mais que concordo 40%
Principais dificuldades em vendas. Pode-se assinalar mais de uma
alternativa
Fornecedores que néo tem boas politicas comerciais 90%
Captar novos clientes 80%
Fazer com que o cliente agregue valor ao produto 70%
Fidelizar clientes 70%
Concorrentes 50%
Reativar clientes inativos 10%
Fonte: Elaboradora pela autora.
Com relacdo ao ambiente de poucas pessoas. Referente ao

trabalho ser calmo e agradavel a maioria
concorda mais que discorda e uma parcela
menor concorda totalmente. A cerca de
relacionamento entre os colegas de fungéo,
a maioria concorda mais que discorda ter
um bom relacionamento e poderem contar
uns com o0s outros, porém quando
questionados sobre como preferem
trabalhar a maioria relatou preferir trabalhar

sozinhos ou em equipe, todavia com

relacionamento com 0s supervisores; existe
um equilibrio: entre os que concordam mais
que discordam. E, quanto a ter um
relacionamento positivo, € maior o nimero
dos que discordam do que os que
concordam.

Na questdo sobre: quais seriam as
principais dificuldades em vendas, neste
quesito poderiam assinalar mais de uma

alternativa, e os indices maiores de



marcacao. Os destaques foram para:
fornecedores que nao possuem politicas
comerciais, seguidos de captacao de novos

clientes, fidelizacdo de clientes, fazer com

que o cliente agregue valor ao produto,
concorrentes e em numero bem reduzido

reativacao de clientes inativos.

Fatores que geram mais insatisfacdo no seu trabalho

Falta de autonomia
Pouco 20%
Muito 80%
Sobrecarga de trabalho
Pouco 20%
Muito 80%
Presséo para atingir as metas
Muito 100%

Fonte: Elaborada pela autora

Nota-se que falta de autonomia,

Fatores que geram mais satisfacdo no seu

sobrecarga de trabalho e pressdo para trabalho
atingir as metas foram apontados como os
principais determinantes de insatisfacdo
entre os entrevistados.
O trabalho que realizo
Pouco 20%
Muito 80%
Ambiente de trabalho
Pouco 30%
Muito 70%
Prestigio da empresa
Pouco 30%
Muito 70%

Fonte: Elaborada pela autora

Com efeito, como fatores que
geram mais satisfacdo no trabalho,
destacaram-se o trabalho que realizam, ou
seja, fazem o que de fato se identificam o
bom ambiente de trabalho, onde dispbe de
boa infraestrutura empresarial e o prestigio

da empresa no mercado.

Como resultado do exposto pode-
se identificar que os processos sdo pré-
estabelecidos, sistematicos, com pouca
flexibilidade e pouca participacdo dos
colaboradores. Visto por  suas

qualificagbes profissionais e o nivel cultural



dos mesmos, onde com base nos dados
coletados deveria existir maior participacéo
no ambito gerencial, todavia os processos
utilizados por estes profissionais sdo em
sua maioria operacionais, ou seja,
conflitantes em si, desta maneira limitando
as acbes dos colaboradores. As tomadas
de decisdo sdo sempre imediatas,
repetitivas, sem muitas alternativas e com
pouco tempo para escolha de como e o
que fazer. Financeiramente é considerada
atrativa do ponto de vista dos entrevistados
gue sdo comissionados e por vezes
atingem o valor compativel com o salério
fixo.

Existe um ambiente de trabalho
agradavel, mas com poucas opg¢bes de
lazer e descanso, possui possibilidades de
aprendizado e bom relacionamento entre
os colegas de trabalho, contudo a grande
maioria prefere trabalhar sozinhos ou com
poucas pessoas. Apesar da grande
pressao existente por conta de resultados
h& um bom relacionamento com a chefia e
supervisores. Foi possivel identificar como
principais fatores criticos para as vendas,
fornecedores que ndo possuem boas
politicas comercias, pois permitem que o
consumidor final adquira o produto
caracterizando assim ac¢des concorrentes,
acarretando em grande dificuldade em
captacdo e fidelizacdo de novos clientes.
Devido a grande oferta de produtos, torna-
se crescente a necessidade de
estreitamento no relacionamento com o0s
clientes para que agreguem valor ao
produto especifico e a empresa, pois ja ndo
bastam & concorréncia entre revendas, 0s
fabricantes passam a disputar o mercado
realizando vendas de menor porte.

Como indicios de insatisfagdo

foram evidenciados a falta de autonomia,

sobrecarga de trabalho e pressdo para
alcance de metas. Paralelamente, como
indices de satisfacdo, as citacdes com
maior relevancia foram o prestigio da
empresa no mercado, ambiente de trabalho

favoravel e pela propria estima a profisséo.

Em sintese, de acordo com os
estudos realizados através da revisao
bibliografica e os resultados obtidos por
meio dos questionarios de clima
organizacional e teste de niveis de stress,
pode-se observar que, a maioria dos
entrevistados demonstrou algum tipo de
comportamento caracteristico do stress.
Isso foi observado quando eles foram
colocados em determinadas situacdes
onde deveriam mostrar um  maior
autocontrole. Os niveis de stress
identificados foram que, o grupo possui um
percentual maior de pessoas iniciando o
processo de stress, todavia se fizerem
algum tipo de tratamento que permita o
autoconhecimento, pode-se evitar que o
fator  estressante  acarrete = maiores
consequéncias. Existem alguns poucos que
ja se encontram com o stress ja
estabelecido. Outros apresentam alguns
indicios de stress, que pode melhorar com
tratamento, desde que se disponha a isso,
e que de fato busquem essa melhoria.

E possivel perceber que a falta de
autonomia e de tempo aliada a
necessidade de rapidez nos trabalhos
executados pelos profissionais onde o grau
de cobranca € alto a segunda hipétese se
confirma. A insatisfacdo dos colaboradores
foi um dos pontos mais marcantes. Estes
podem ser considerados como fatores

geradores de stress. Por possuirem



simultaneamente  elevado grau de
escolaridade, deveriam executar servicos
de carater mais gerencial do que
operacional, o que rotineiramente néao
acontece, criando a sensacdo de
inexisténcia de aproveitamento do grupo.

Como foi demonstrado, mau
humor, intolerdncia a  frustragdes,
diminuicdo da produtividade, falta de
controle emocional e individualismo, foram
alguns dos sintomas identificadores da
existéncia do stress no grupo pesquisado.
Isso mostra que o estudo atingiu o objetivo
almejado de acordo com a investigacéo
dos temas abordados pelos autores
propostos.
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Especializadas . As informacbes aqui

detalhadas serdo mantidas em absoluto

O presente questionario visa sigilo, ndo sendo necessaria qualquer
apenas mensurar o nivel de stress identificac&o.

atribuido a funcdo de Técnico em Vendas

Questionario Técnico em Vendas Especializadas

Sobre vocé

01 - Em qual Unidade da Federacg&o vocé nasceu?

R: Estado e Cidade

02 - Qual sua faixa etéaria?

A - Até 25 anos /B - 26 a 35 anos / C - de 36 a 45 anos / D - mais de 45 anos
03 - Qual seu grau de escolaridade?

A - Ensino médio completo B - Curso Técnico C - Superior incompleto D - Superior completo E
- Pés Graduacéo Incompleto F - P6s Graduacédo completo

04 - Qual o seu estado civil?

A - Solteiro(a). B - Casado(a). C - Separado(a)/desquitado(a)/divorciado(a). D - Vilvo(a). E
- Outro.

05 - Quantos filhos vocé tem?

A -Nenhum. B-Um. C-Dois. D-Trés. E -Quatro ou mais.

SOBRE SUA PROFISSAO E AUTONOMIA

06 - Ha quanto tempo vocé trabalha no mesmo cargo?
A-6mesesalanoB-2a4anosC-5a8anosD - mais de 8 anos
07 - Com que frequéncia vocé tem que fazer seu trabalho com muita rapidez?

A - Diariamente. B - Algumas vezes por semana. C - Raramente. D - Quase Nunca E -
Nunca.

08 - Com que frequéncia vocé tem que trabalhar intensamente (isto &, trabalhar muito em
pouco tempo)?

A - Diariamente. B - Algumas vezes por semana. C - Raramente. D - Quase Nunca. E -
Nunca.

09 - Seu trabalho exige demais de vocé?
A — Sempre B - Quase Sempre C — Raramente D - Quase Nunca E - Nunca.
10 - Vocé tem tempo suficiente para cumprir todas as suas tarefas do trabalho?

A - Diariamente. B - Algumas vezes por semana. C - Raramente. D - Quase Nunca. E -
Nunca.

11 - Seu trabalho exige muita habilidade ou conhecimentos especificos?

A - Diariamente. B - Algumas vezes por semana. C - Raramente. D - Quase Nunca. E -
Nunca.

12 - Seu trabalho exige que vocé tome iniciativas?
A — Sempre B - Quase Sempre C — Raramente D - Quase Nunca E - Nunca.
13 - No seu trabalho vocé tem que repetir varias vezes as mesmas tarefas?

A - Diariamente. B - Algumas vezes por semana. C - Raramente. D - Quase Nunca. E -
Nunca.

14 - Vocé pode escolher COMO fazer seu trabalho?

A — Sempre B - Quase Sempre C — Raramente D - Quase Nunca E - Nunca.
15 - Vocé pode escolher O QUE fazer em seu trabalho?

A — Sempre B - Quase Sempre C — Raramente D - Quase Nunca E - Nunca.



SOBRE SUA REMUNERACAO
16 - Sua comissédo geralmente corresponde a

O - Valor menor que o seu salério fixo B - Valor maior que seu salério fixo. C - Muitas vezes
equipara-se ao seu salario fixo

17 - Vocé esta satisfeito com a sua remuneracao atual?

A — Sim B - Razoavelmente C - Nao

18 - Com que frequéncia vocé atinge suas metas?

A — Sempre B - Quase Sempre C — Raramente D - Quase Nunca E - Nunca.

DESCANSO E LAZER

19 - Estou satisfeito com as minhas ultimas férias. (ou periodo que pude descansar com minha
familia).

A-Sim B-Nao C - Na&o gozei minhas férias, pois ndo atingi minha meta de vendas
entdo, vendi minhas férias.

20 Com que frequéncia vocé tem tempo para descansar e descontrair-se?

A — Sempre B - Quase Sempre C — Raramente D - Quase Nunca E - Nunca.

AMBIENTE DE TRABALHO

21 - Vocé tem possibilidade de aprender coisas novas em seu trabalho?

A — Sempre / B - Quase Sempre / C — Raramente / D - Quase Nunca / E - Nunca.

22 - Existe um ambiente calmo e agradavel onde trabalho?

A —Concordo B - Concordo mais que discordo C - Discordo mais que concordo D — Discordo
23 - No trabalho nos relacionamos bem uns com 0s outros.

A —Concordo B - Concordo mais que discordo C - Discordo mais que concordo D — Discordo
24 - Eu posso contar com o apoio dos meus colegas de trabalho.

A —Concordo B - Concordo mais que discordo C - Discordo mais que concordo D — Discordo
25 - Vocé prefere trabalhar:

A - Sozinho(a). B - Em equipe, mas com poucas pessoas C - Em equipe, com muitas
pessoas.

26 - No trabalho me relacionam bem com meus supervisores.
A —Concordo B - Concordo mais que discordo C - Discordo mais que concordo D — Discordo

27 - Quais sao suas principais dificuldades em vendas? Pode-se assinalar mais de uma
alternativa.

A - Captar novos clientes B - Fidelizar clientes C - Fazer com que o cliente agregue valor ao
produto D - Reativar clientes inativos E — Concorrentes F - Fornecedores que ndo tem boas
politicas comerciais.

FATORES MOTIVACIONAIS / FATORES DESMOTIVACIONAIS
FATORES QUE GERAM MAIS INSATISFACAO NO SEU TRABALHO.

28 - Faltam de reconhecimento

A — Nenhum B - Pouco C — Muito
29 - Falta de seguranca no emprego
A — Nenhum B - Pouco C — Muito
30 - Impossibilidades de crescimento profissional
A — Nenhum B - Pouco C — Muito
31 - Falta de autonomia

A — Nenhum B - Pouco C — Muito
32 - Ambiente de trabalho ruim

A — Nenhum B - Pouco C — Muito
33 - O trabalho que realizo

A — Nenhum B - Pouco C — Muito
34 - Relacionamento com a chefia



A — Nenhum B - Pouco C — Muito
35 - Falta de treinamento

A — Nenhum B - Pouco C — Muito
36 - Sobrecarga de trabalho

A — Nenhum B - Pouco C — Muito
37 - Instalacdes inadequadas (banheiros, vestiarios etc.).
A — Nenhum B - Pouco C — Muito
38 - Pressédo para atingir as metas
A — Nenhum B - Pouco C — Muito
39 - Salario

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

FATORES QUE GERAM MAIS SATISFACAO NO SEU TRABALHO
40 - Salério

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

41 - Beneficios oferecidos pela empresa
A — Nenhum B - Pouco C — Muito

42 - Estabilidade no emprego

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

43 - Relacionamento com a chefia

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

44 - O trabalho que realizo

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

45 - A falta de opgéo de outro emprego
A — Nenhum B - Pouco C — Muito

46 - Ambiente de trabalho

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

47- Prestigio da empresa

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

48 - Autonomia no trabalho

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

49 - Possibilidade de treinamento

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

50 - Reconhecimento

A — Nenhum B - Pouco C — Muito

51 - As chances de progresso profissional
A — Nenhum B - Pouco C — Muito

TESTE DE NIVEIS DE STRESS

1. Quando suas vontades néo séo atendidas de imediato, como reage?
a) Diz tudo que tem vontade.

b) Reclama, mas acaba achando que ndo deve ficar irritado.

c) Tenta se acalmar, projetando o que sente em algum objeto.

2. Qual a sua atitude no trabalho quando enfrenta algumas dificuldades?

a) Aborrece-se facilmente e procura o isolamento.

b) Procura resolve-las, esclarecendo tudo.

¢) Aquieta-se, achando que nao vale a pena se aborrecer com pequenas coisas.

3. Ao sair, para se distrair, como se comporta?
a) Procura tirar proveito de tudo, sentindo satisfacao.



b) Reclama o tempo inteiro.
¢) Nao resiste durante muito tempo e fica com vontade de voltar para casa.

4. Como procede na hora das refeigbes?

a) Come correndo, muitas vezes nem sabendo o que esta comendo.
b) Esquece de tudo e come relaxadamente.

c) Assiste televisdo e fala enquanto dorme.

5. Num trabalho em equipe, como costuma se comportar?

a) Assume sozinho todas as responsabilidades.

b) Aceita bem dividir as tarefas.

¢) Fica nervoso, mas acaba aceitando as regras determinadas.

6. Ao dirigir uma reunido, qual é a sua atitude?

a) Deixa que os outros participem, mas sempre a verdade esta com vocé.
b) Permite a participacdo ativa do grupo.

¢) Ocupa o tempo todo falando.

7. Seu chefe oferece-lhe um cargo de confianga. Como reage?

a) Fica feliz e aceita logo.

b) Rejeita justificando que ndo tem condigbes.

¢) Pede um tempo para pensar, ndo esquece o fato, tornando-se muito ansioso.

8. Quando retorna de férias, recebe a noticia de que esta na lista de demissionarios. A sua
atitude é:

a) Da socos na mesa, projetando toda sua raiva.
b) Vai conversar com o chefe para esclarecer a situacéo.
¢) Fica chocado com a noticia, mas ndo tem nenhuma reacéo.

9. Vocé esta passando por um problema familiar sério. Até que ponto ele pode afetar suas
atividades normais?

a) Procura amigos e confia-lhes o problema.
b) Irrita-se com facilidade a menor provocacéo.
¢) Perde completamente a concentracdo, ndo conseguindo produzir.

10. Vocé ndo gosta de andar de avido. Seu chefe designa-o para representa-lo em um
importante evento, no exterior. A sua reacao é:

a) Nega terminantemente a sua ida, alegando que o seu colega tem maiores condi¢bes para
isso0.

b) Explica claramente ao seu chefe o seu temor de viajar de avido, mas que ndo perdera esta
oportunidade.

¢) Ao tomar conhecimento do fato, fica gelado, ritmo cardiaco acelerado, dificuldade de engolir
os alimentos. Prefere néo falar sobre o assunto.



