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RESUMO

Este estudo discute o que acontece no nNosso corpo e a resposta no ambiente organizacional
abordando a quimica do estresse e a quimica da felicidade a partir da dopamina (hormdnio
da motivacdo); serotonina (horménio da lideranca); e oxitocina (horménio da confianga),
correlacionando estas quimicas para mensurar o nivel de confianca que os trabalhadores
brasileiros tém em suas liderangas. A seriedade do estudo da quimica da felicidade no
ambiente organizacional deve-se, em grande parte, ao entendimento de que desempenham
diversas funcdes importantes, principalmente a tomada de decisdes, que favorece a
execucdo de tarefas. Dentro deste contexto, principalmente com relacdo a tomada de
decisOes, o estudo do hormdnio do amor, desencadeado por meio das emogdes positivas,
através da quimica da felicidade, ou contrarias, através da liberagdo de altas doses de
cortisol, tem se mostrado necessario no fator de prevencdo de consequéncias negativas que
reflete na saide mental, a cultura e clima organizacional, ocasionando conflitos entre os
colaboradores, prejudicando o potencial cognitivo, a criatividade e a resolucdo de
problemas, fazendo que os funcionarios trabalhem desmotivados, acarretando, em sua
grande maioria, 0 turnover. Para discorrer sobre este assunto, a metodologia utilizada foi a
pesquisa qualitativa e, consequentemente de natureza exploratdria, de fins préaticos, movida
pela necessidade do conhecimento para aplicacdo de resultados, com o intuito da obtengéo
de vantagens competitivas. Também fez parte desta pesquisa uma revisdo de literatura
através de andlise bibliografica, que, juntamente com a coleta de dados buscou resposta a
problematica descrita no capitulo 1 desta dissertacdo, sendo que na revisdo de literatura teve
como propdsito apresentar conceitos e generalidades sobre diversos itens que engloba o
assunto. Os resultados corroboram com as hipoteses levantadas, ou seja: os resultados
obtidos indicam uma baixa taxa de confianca na lideranca direta; existe uma taxa alta de
percepcdo da lideranca como uma ameacga a Seguranca das pessoas nas organizacoes;
mesmo com a existéncia de uma baixa taxa de confianca na lideranca, existem fatores

positivos de comprometimento com a organizagéo.

Palavras-chave: Estresse. Confianga. Motivagédo. Lideranca.



ABSTRACT

This study discusses what happens in our body and the response in the organizational
environment addressing the chemical of stress and the chemicals of happiness from
dopamine (motivation hormone); serotonin (leadership hormone); and oxytocin (trust
hormone), correlating these chemicals to measure the level of trust that Brazilian workers
have in their leaderships. The seriousness of the study of the chemicals of happiness in the
organizational environment is largely due to the understanding that they perform several
important functions, especially decision making, which favors the execution of tasks.
Within this context, especially with regard to decision making, the study of the love
hormone, triggered by positive emotions through the chemicals of happiness, or contrary,
through the release of high doses of cortisol, has been shown to be necessary in the factor of
prevention of negative consequences that reflects on mental health, culture and
organizational climate, causing conflicts among employees, impairing cognitive potential,
creativity and problem solving, making employees work unmotivated, causing, for the most
part, a high turnover. In order to discuss this subject, the methodology used was the
qualitative research, and consequently exploratory nature, of practical purposes, driven by
the need of the knowledge for the application of the results, in order to obtain competitive
advantages. Also part of this research was a review of literature through bibliographic
analysis, which, together with data collection, sought to answer the problematic described in
chapter 1 of this dissertation, and the literature review had as purpose to present concepts
and generalities about several items that encompasses the presented subject. The results
corroborate with the hypotheses raised, that are: the results obtained indicate a low trust rate
in the direct leadership; there is a high rate of perception of the leadership as a threat to the
safety of people in organizations; even with the existence of a low trust level in the

leadership, there are positive factors of commitment to the organization.

Key words: Stress. Trust. Motivation. Leadership.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

1.1 Enquadramento e problematica

O ambiente empresarial € um lugar no qual pode ser localizada e desenvolvida grande carga
de estresse pela competitividade e enormes pressdes incididas do préprio cargo e relagdes
no trabalho, gestdo fundamentada no medo, pois esses métodos negativos sdo frequentes

(Sinek, 2016a), e clima organizacional maligno (Green, et al., 2016).

Muitos autores veem que esses conflitos organizacionais sdo gerados por falta de confianca,
pois na atualidade muitos dos ambientes em que trabalhamos frustram nossas inclinagdes
naturais para confiar e cooperar; elementos que garantem a sobrevivéncia humana a longo
prazo (Sinek, 2016a, 2013, 2012; Breuning, 2012; Martins, 2015; Zak, 2018 e Zak, et al.,
2005).

Amy, Cuddy e Neffinger (2013), relatam que a maioria dos lideres no Século XXI tende a
enfatizar sua forca, competéncia e credenciais no local de trabalho. Sinek, (2016a) adverte
gue esse comportamento é exatamente a abordagem errada e € justamente isso que ocasiona

estresse no ambiente de trabalho.

Dentre tantos conceitos de estresse, Marilda Lipp (1984: 6), aborda o assunto dentro do
fator cognitivo-comportamental, definindo estresse como "uma reacdo psicoldgica, com
componentes emocionais, fisicos, mentais e quimicos a determinados estimulos que irritam,
amedrontam, excitam e/ou confundem a pessoa”. Diante deste fato, pensou-se em uma
colaboracéo literaria através de um diferencial, ou seja, desenvolver um tema demonstrando
0 que acontece nNo nosso corpo e a resposta no ambiente organizacional abordando a
quimica do estresse e a quimica da felicidade, correlacionando estas para mensurar o nivel
de confiangca que os trabalhadores brasileiros tém em suas liderancas. Para Sinek (2016a),
Breuning (2012) e Martins (2015), essas quimicas responsaveis pela criacdo das sensacoes e
emoc0Oes, sendo: endorfinas, dopamina, serotonina, oxitocina (ou ocitocina), levando as
pessoas a um estado de espirito positivo, que é essencial para uma vida saudavel, com

impacto significativo e benéfico em relacdo a confianca em si e no outro, proporcionado



motivacao, produtividade e bem-estar. O quinto item citado por Sinek (2016a) e Martins
(2015) é o cortisol, apresentado nesta abordagem como produto quimico disfuncional®, que
impulsiona estado de espirito negativo, causando varias sensacfes ruins dentre elas o

estresse, ou seja, a quimica do estresse.

A seriedade do estudo da quimica da felicidade no ambiente organizacional, deve-se, em
grande parte, ao entendimento de que desempenha diversas fun¢des importantes (Damaésio,
1994, Sinek 2016a), principalmente a tomada de decisdes que favorece a execucdo de
tarefas (Zak, et al., 2005; Zak, 2013a). Dentro deste contexto, principalmente com relacdo a
tomada de decisbes, 0 estudo do hormonio do amor, desencadeado por meio das emogdes
positivas através da quimica da felicidade, ou contrarias através da liberacdo de altas doses
de cortisol, tem se mostrado necessario no fator de prevencdo de consequéncias negativas
que reflete na saide mental, a cultura e clima organizacional, ocasionando conflitos entre os
colaboradores prejudicando o potencial cognitivo, a criatividade e a resolucédo de problemas,
fazendo que os funcionérios trabalhem desmotivados, acarretando, em sua grande maioria, 0

turnover.

1.2 Objetivos da investigacdo

Para afunilar e ter uma pesquisa exclusiva sobre o assunto no ambito brasileiro, foi
analisado a influéncia da quimica da felicidade e da do estresse no nivel de confiancga,
abordando os aspectos positivos e negativos na motivacao dos trabalhadores brasileiros em

seus lideres diretos.
Diante do fato, o estudo apresenta objetivos gerais (OGs) e objetivos especificos (OES).
Os OGs séo:

v" 0Gsl — Medir o nivel de confianga na lideranca direta;
v" 0Gs2 — Mensurar o0 nivel de confianca na organizacéo;
v' OGs3 — Apresentar o impacto da motivacao e da desmotivacdo na organizacéo.

L Aqui se relatou s6 os aspectos maléficos do cortisol, porém, ele também é benéfico e em niveis regulares
reduz inflamaces, controlar estresse, colabora para fortalecimento do sistema imunoldgico, como também
manter ideais os niveis de aglcar no sangue e também controla a pressdo arterial.



Para tanto, necessario se faz a apresentacdo de conceitos que se tornam os OES:

v OEsl — Apresentar a quimica da felicidade e do estresse;

v' OEs2 - Demostrar as consequéncias maléficas da liberacdo do cortisol no cérebro
humano, assim como as benéficas na liberacdo da quimica da felicidade;

v' OEs3 - Apresentar, através de referencial tedrico, a importancia da lideranca confiavel
no ambiente organizacional, e mensurar nivel de confianca ideal para a motivacdo dos
trabalhadores;

v' OEs4 - Investigar, através de questionario aplicado a uma parcela de trabalhadores
brasileiros, o nivel de confianca que 0os mesmos tém em seus lideres diretos, discutindo

0s resultados com a literatura apresentada.

O interesse é apresentar um estudo diferenciado, uma vez que o estado da arte relativo a
influéncia das quimicas citadas no nivel de confianca que os trabalhadores brasileiros tém
pela gestdo direta, inexiste na literatura patria, portanto, propGe-se esta abordagem com o
intuito de cooperar para o conhecimento maléfico e benéfico do fator confianca no
desempenho organizacional, langando no Brasil a primeira fonte de estudo de tal assunto.

1.3 HipOteses

Tendo-se em conta que a quimica da felicidade aumenta a confianca e que a do estresse
diminui, as hipéteses (H) que se buscam para corroborarem com o estudo séo:

v' H1 - Ha uma baixa taxa da quimica da felicidade e alta da do estresse tendo como

resultado baixa confianca na lideranca direta.

v' H2 - H& uma alta taxa da quimica do cortisol resultando elevada percepcédo da lideranca

COMO uma ameaga a seguranca das pessoas nas organizagoes.

v" H3 - Mesmo com a existéncia de uma alta taxa de cortisol resultando baixa confianca na
lideranca, h4 uma pequena taxa da quimica da felicidade contribuindo com alguns

aspectos que proporciona fatores positivos de comprometimento com a organizacéo.



1.5 Motivagéo

O interesse pelo tema em questdo decorre da experiéncia de ter trabalhado em uma empresa
do qual gostava muito e o ambiente era formidavel em todos os aspectos. A cultura, o clima,

os colaboradores, a lideranca, tudo era muito bom.

Eu viajava muito a trabalho e numa dessas viagens, ao voltar deparei com a troca da minha
lideranca direta e 0 novo lider ndo inspirava nenhuma confianca, muito pelo contrario, se
tratava de uma pessoa insegura e até, em muitos casos, despreparado para a funcédo, dando a

impressdo que me via como uma ameaca ao cargo dele.

Eu ja havia feito um planejamento de longo prazo com relacdo a minha carreira na
respectiva empresa, pois tinha muito prazer em ser colaborador da mesma, e essa situacéo, a
contratacdo de outro lider, acabou completamente com meus planos, pois me sentia podado
pela nova gestdo, fazendo-me perder a motivacao ocasionando muito estresse. Havia fatores
positivos de comprometimento com a organizagdo, porém o clima ficou insustentavel e pedi

meu desligamento, acabando ai, minha expectativa de me aposentar na referida empresa.

Em continuidade a minha vida académica, deparei-me com um livro que relatava
exatamente o que havia acontecido comigo e abordava a situacdo através da quimica da

felicidade e da do estresse.

Pesquisei por literaturas que relatasse essa situagcdo nas empresas brasileiras, encontrei
algumas, porém nenhuma que apresentasse o nivel de confianca ideal na motivacdo dos
trabalhadores do meu pais, e, ao surgir a oportunidade do Mestrado ja sabia o que queria

abordar e agora apresento o resultado de minha pesquisa.

Por fim, a literatura pesquisada para o desenvolvimento deste estudo foi a que ha de mais
contemporaneo em relacdo aos descritores confianca no ambiente organizacional, cortisol,

lideranga, motivagdo, neurdnio, neurotransmissores e quimica da felicidade.



CAPITULO Il - EVOLUCAO QUIMICA E CEREBRAL DA ESPECIE HUMANA

2.1 Alguns aspectos sobre a evolu¢do humana — evolucéo cerebral

Segundo Sinek (2016a), na Era Paleolitica, 0 Homo Sapiens ndo era o unico animal que
vivia no planeta, entretanto, dentre alguns que sobreviveram até os dias atuais, 0 homem foi
um deles e isso se deu, ndo porque podia correr mais rapido, e sim pelo fato de viver em
sociedade, coexistir em grupos, em tribo. O autor deixa explicito que a humanidade chegou
onde estd porgque habitava em sociedade, convivia em grupos, em tribo, ajudando uns aos
outros na sobrevivéncia baseada em cooperacdo, compartilhamento e apoio matuo, pois

“estamos no nosso melhor quando enfrentamos o perigo juntos” (Sinek, 2016a: 36).

Para enfrentarmos o perigo juntos, precisamos ter alguns elementos que nos ajude na
convivéncia em grupo, recursos que fazem parte da nossa fenologia e fisiologia (Sinek,
2016a), que foi ficando mais complexas com o passar do tempo, conforme nosso grau de
dificuldade para sobreviver fosse exigido acGes mais intrincadas, ou seja, nosso corpo foi se
desenvolvendo através de fungdes evolutivas (Engelman 2015 e Sinek 2016a), que cooperou
e ainda coopera para nossa sobrevivéncia, sociabilidade, comunicacao (Gonsalves, 2017), e
tomada de decisdes, favorecendo a execucdo de tarefas (Zak, et al., 2005 e Zak, 2013), isto
é, estes aspectos moldam o0s processos sensoriais e cognitivos controlando o
comportamento, assim como outros tracos e variacdes genéticas, denominado por genética
comportamental (Berryessa e Cho, 2013). A adaptacdo através desta genética vem ajustando
0 desempenho da humanidade, preparando para que seja adquirido agdes que influenciam
nossa aptidao individual, regulando a performance como um todo, formando assim, um
circulo vicioso e sempre que necessario nossa aptiddao e dados genéticos impulsionam a
evolucdo que se propaga para determinar futuros processos sensoriais e cognitivos, dando

inicios a outras caracteristicas e variagdes hereditarias (Sih, Ferrari e Harris, 2011).

Sobre esses aspectos e acrescentando informacgdes, corrobora Hamilton e col., (2010),
relatando que o estudo da evolugcdo humana mostra que evoluimos em face de desafios e
oportunidades ambientais. Essas adversidades afetaram o modo como protegiamos o0s
alimentos, encontrdvamos abrigo, escapavamos dos predadores e como desenvolviamos

interacOes sociais que favoreciam a sobrevivéncia. A capacidade que tinhamos em fabricar



ferramentas, compartilhar alimentos, controlar o uso do fogo, deu inicio a sociedades
complexas baseadas na comunicacdo simbdlica, preparou o terreno para novas formas de
como interagir com o ambiente (Hamilton e col., 2010, p. 10), fornecendo condicdes para a
eugenia (Berryessa e Cho, 2013), que Darwin conceituou como selecdo natural (Oliva, et
al., 2006).

Conforme (Sinek, 2016a), na atualidade os avangos e vantagens do nosso mundo moderno
nos tornam mais evoluido. Estes fatos nos distinguem de nossos antepassados, sendo estes
itens fatores adquiridos através da nossa evolucdo (Engelman, 2015; Berryessa e Cho, 2013;
Sih, Ferrari e Harris, 2011), e este procedimento se deu através do desenvolvimento cerebral
e capacidade de comportamento adaptativo, da necessidade de ajuda mutua, possibilitando
nossa sobrevivéncia e, em tempos dificeis, supera-los, fazendo-nos chegar aos dias atuais
(MacGill 2017), pois nosso cérebro foi projetado pela evolucdo para usar informacdes
provenientes do ambiente e do proprio organismo a fim de regular funcionalmente o
comportamento e o préprio corpo, e isto reline aspectos cognitivos e emocionais (Oliva, et
al., 2006).

Essas evolugdes das respostas comportamentais desde o Homo Sapiens sdo o que nos
tornam muito mais adaptaveis para sobreviver e prosperar nas condicdes severas em que
nascemos (Sinek, 2016a). Parte de nossa vantagem é gracas ao neocortex - nosso cérebro
complexo, que foi se modificando através dos diferentes eventos durante os milénios de
evolucdo dos primatas, produzindo além de mudancas quantitativas, mas também
qualitativas em sua composicdo celular. Com isso, fomos adquirindo a capacidade de
resolver problemas (Sinek, 2016a), de comunicacéo sofisticada (Gonsalves, 2017), que nos
deu condicgdes de evolugdo, gracas a nossa reconhecida capacidade de cooperagdo (Sinek
2016a).

2 0 neocortex constitui cerca de 80% do cérebro, e esse cortex é subdividido em um grande nimero de regides
funcionalmente especializadas, as areas corticais. Tal cérebro medeia realizacbes e habilidades inigual&veis
por qualquer outra espécie (Kaas, 2003). O neocdrtex é a parte pensante do cérebro; pensa em problemas, toma
decisbes, raciocina, organiza, concentra e controla os impulsos (Essays, 2013). O aumento no tamanho e
complexidade do cortex cerebral culminou no humano moderno que se separou da linha de camundongos entre
90 e 100 milhdes de anos atras e dos macacos do Velho Mundo, como o macaco, 25 milhdes de anos antes do
tempo presente. Se qualquer 6rgdo do nosso corpo deve ser substancialmente diferente de qualquer outra
espécie, é o neocortex cerebral, o centro das habilidades cognitivas humanas extraordinarias (Rakic, 2009).



Figura 1: Evolucéo e respostas comportamentais as mudancas ambientais rapidas induzidas
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Fonte: Sih, Ferrari e Harris (2011: 368)

Conforme a Figura 1, ambientes passados fornece a historia evolutiva que molda os
processos sensoriais e cognitivos controlando o comportamento, assim como outros tracos e
variacdes genéticas. O ajuste do comportamento e de outros tracos, juntamente com novos
ambientes (que podem ser compativeis ou incompativeis com ambientes passados)
influencia a aptiddo individual que regula o desempenho da populacdo. Varia¢Ges na aptidao
e na variacdo genética impulsionam a evolucdo que se propaga para determinar futuros
processos sensoriais e cognitivos, comportamento, outras caracteristicas e variacOes
genéticas. Estes, por sua vez, retornam para influenciar a aptiddo futura e o desempenho da
populacéo (Sih, Ferrari e Harris, 2011: 368).

Conforme relatado no paragrafo acima, nossa capacidade de sobrevivéncia e prosperidade
se deu pelo fato de sermos seres sociaveis (Sinek 2016a), cuja caracteristica foi passada de
geracdo em geragdo, aumentando a sobrevivéncia e propagacéo de espécies (Rakic, 2009),
que s6 foi possivel, também, pela capacidade que temos de sinergia com 0 meio ambiente
(Sinek, 2016a).

O estudo da evolugdo humana mostra que, como outros organismos, 0S Seres

humanos evoluiram durante um longo periodo de tempo em face de desafios e
oportunidades ambientais. Esses desafios afetaram o modo como os primeiros



seres humanos protegiam os alimentos, encontravam abrigo, escapavam dos
predadores e desenvolviam interacdes sociais que favoreciam a sobrevivéncia. A
capacidade de fabricar ferramentas, compartilhar alimentos cacados e recolhidos,
controlar o uso do fogo, construir abrigos e criar sociedades complexas baseadas
na comunicacdo simbdlica preparou o terreno para novas formas em que 0s
humanos interagiram com o ambiente. (Hamilton e col., 2010: 10)

No Paleolitico viviamos em comunidades de cerca de 150 pessoas, numero que facilitava
conhecermos todos os integrantes do grupo. Também possuiamos caracteristicas mutuas de
confianca, parceria; tinhamos interesses compartilhados, havendo o entendimento da
importancia da cooperagdo grupal. Os homens tinham a responsabilidade de trazer
alimentacdo através da caca e todo o grupo cuidava das criangas, jovens e idosos (Sinek,
2016a).

Como em toda comunidade, naquele tempo também havia varios conflitos entre as pessoas,
entretanto, a cooperacdo entre si era primordial para o fator de sobrevivéncia, inclusive do
quesito de defesa do grupo como um todo. Protegiamos e confidvamos uns nos outros
(Sinek, 2016a).

Em 170.000 anos, houve uma mutacdo genética, dando ao homem o dom da linguagem
(Vaillant, 2011), uma inovacdo comportamental Unica nos seres humanos e, portanto, a
capacidade de evolucdo cultural, apresentando uma hipdtese da base bioldgica da cultura
(Sherwood, et al., 2008), criando emocdes positivas (Vaillant, 2011), pressuposicdo de uma
base bioldgica para o afeto, no qual “o afeto tem relagdo com a significagdo que a emogao
coloca ‘em mim’. O afeto é uma realidade orgéanica, psiquica, cultural, mas que se expressa
por intermédio da semiose” (Oliveira, 2015: 384), que Correia (2001) conceitua como o

processo de significacdo, a producdo de significados na formacéo de sentidos possiveis.

Os afetos sdo os aspectos subjetivamente experimentados das emoc¢fes, comumente
chamados de sentimentos, causado por substancias quimicas produzidas pelos neurdnios
(Panksepp, 2010). Comportamentos emocionais e as estruturas neurais que os sustentam,
sdo tradicionalmente considerados evolutivamente conservados. Historicamente, Vvarias
estruturas tém sido implicadas na producdo e avaliacdo de emocOes e tém sido
frequentemente agrupadas sob a protecdo do “sistema limbico”, fazendo um elo com as

teorias da evolucéo do cérebro (Barger, et al., 2014).

Pesquisas neurocientificas indicam que as estruturas limbicas, ainda que envolvidas de

modo critico no comportamento motivacional e emocional, também estdo integradas numa



infinidade de sistemas funcionais (Damasio, 2004), por exemplo, 0 hipocampo participa da
regulacdo da ansiedade e do condicionamento contextual do medo (LeDoux e Brown,
2017).

Estes sistemas funcionam a partir, em grande parte, via neurotransmissores (Panksepp,
2010). Eles tém a capacidade de controlar nossa capacidade de sentir dor e prazer, nosso
movimento, estimulos e nossa resposta emocional (Volkow, 2018). As emogdes propiciam a
instituicdo motivacional para o comportamento com foco em objetivos e estdo
demasiadamente entrelacadas em nossos processos cognitivos e perceptivos (Zak, 2018). O
item a seguir analisa o papel destes mensageiros quimicos e seu papel na formacéo de

emocoes.

2.2 Como sdo formadas as emocdes, 0s sentimentos e as quimicas hormonais

Tudo o que n6s pensamos e sentimos, todo o amor, 6dio, ganancia, carinho, preocupacao,
felicidades, tristezas que existe no mundo; a nossa identidade e nossas memorias; toda a
cultura, a historia, a tecnologia, tudo isso é produzido gracas ao funcionamento do cérebro
humano, e a principal unidade de funcionamento dele ¢ uma célula chamada neurdénio
(Calabrez, 2016a).

Corroborando, a Universidade de Queensland (s.d.) conceitua os neurénios como células
que compdem o cérebro, sendo o sistema nervoso. Sdo as unidades fundamentais que
enviam e recebem sinais que nos permitem movimentar os musculos, sentir o mundo

externo, pensar, formar memorias e muito mais.

Para enviar uma mensagem, um neurdnio libera um neurotransmissor no intervalo
(ou sinapse) entre ele e a préxima célula. O neurotransmissor atravessa a sinapse e
se liga a receptores no neurdnio receptor, como uma chave em uma fechadura.
Isso causa alteracdes na célula receptora. Outras moléculas chamadas
transportadores reciclam os neurotransmissores (isto €, os trazem de volta ao
neurdnio que os liberou), limitando ou desligando o sinal entre 0s neurdnios
(Volkow, 2018: 16).

Breuning (2015) e Sinek (2016a; 2013), observam que toda essa movimentacdo neural,

essas reacOes quimicas, também é responsavel pela producdo de sentimentos e emocaes.



As emocdes sdo definidas por Damasio (2004: 430), "uma colecdo de respostas quimicas e
neurais que formam um padrao distinto". Para o autor, sdo padrdes de respostas quimicas e
neurais, cuja funcdo é a preservacdo da vida, a sobrevivéncia; ativando um conjunto de
estruturas cerebrais, sendo a grande parte responsavel pelo monitoramento e regulacdo dos

estados corporais em torno de valores fisioldgicos.

Calabrez (2016b) conceitua emogéo brilhantemente, nos levando a imaginar a situacdo no
qual uma pessoa esta mergulhando numa praia paradisiaca e de repente encontra com um
tubardo branco. Neste momento, o cérebro inicia a coordenacdo de um programa de agdes
muito complexa que vai recrutar o corpo inteiro para uma série de mudancas. Dentre essas
mudancas, o sangue é desviado de lugares que agora ndo sao tdo importantes, para locais
com mais importancia para aquele momento, como por exemplo, grandes mdusculos,
possibilitando maior forca muscular. Além disso, o cérebro coordena glandulas a secretar
horménios, como adrenalina e o cortisol, fazendo com que a frequéncia cardiaca aumenta
arranjando que o coracdo bata mais rapido aumentando sua eficiéncia, bombeando mais
sangue a cada batida. No cérebro, hormonios e neurotransmissores, atraves do que foi citado
anteriormente por Volkow (2018), fardo, por exemplo, com que a pessoa fique ativa,
vigilante, super-focada e hipersensivel a algum acontecimento minimamente negativo,
aterrador e ameacador que esteja perto da pessoa que esta em perigo. Isso tudo acontece em
menos de meio segundo de horas. Calabrez (2016b), finaliza com a seguinte frase: “Se vocé

compreendeu essa orquestra fisioldgica, vocé entendeu o que é uma emocdo™.?

Calabrez (2016b) e Volkow (2018), relatam ainda que emocdes sdo programas de acdo
coordenadas pelo cérebro que gerenciam alteracbes em todo o corpo. Calabrez (2016b) diz
que essas alteracBes sdo acdes no sentido amplo da palavra, ou seja, acdes microscopicas
como, por exemplo, as secre¢fes de hormo6nio na corrente sanguinea ou a secrecdo de
neurotransmissores na sinapse dos neurénios, emoc¢des sdo um jeito muito inteligente de a
natureza fazer com que um ser vivo haja sem perder tempo, que tenha atuagdo gerando
comportamentos biologicamente vantajosos frente a uma necessidade imediata. A emocéo €
automatica nos ndo temos controle sobre elas, ndo conseguimos controla-la, ela garante a

nossa sobrevivéncia e sua eficacia deriva justamente do fato dela ser automatica, de estar

® Esta fala foi tirada de um video do Canal “NeuroVox” sobre mente, cérebro e comportamento do autor em
questdo. Por este motivo nédo foi citado o nimero de pagina.
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fora do nosso controle. Além disso, as emog¢des operam numa escala que vai de positiva e

negativa chamada de Escala de Valéncia.

A valéncia emocional também pode ser abordada sob a forma de dois sistemas
motivacionais: um relacionado as emocOes negativas (aversivas) e outro as
positivas ou de aproximagdo. No sistema de aversdo, uma fonte de estimulo
aversivo gera um afeto negativo, facilitando um comportamento de afastamento. O
medo e 0 nojo sdo exemplos de estimulos relacionados a este sistema, 0s quais
estdo associados ao aumento da distancia entre o individuo e a fonte geradora do
estimulo. O sistema de aproximacdo, por outro lado, relaciona-se as experiéncias
afetivas positivas. Nesse caso, o estimulo induz um comportamento de
aproximacdo. Por ser o elemento principal envolvido no reforco positivo ou
negativo de opcbes comportamentais, a emogdo exerce influéncia decisiva na
adocdo de estratégias que resultam maior probabilidade no bem-estar do individuo
e de seus semelhantes. (Moll, et al. 2001: 42)

Calabrez (2016b) explana que a emocdo muitas vezes é inconsciente, porém quando
tomamos consciéncia que estamos emocionados, passamos por outro processo NO NOSso
cérebro chamado de sentimento. Sentimento é a percepcdao consciente de um programa
emocional e a distingcdo entre emoc¢éo e sentimento se da na qual a primeira é neuroldgica,
neurofisiologica. As estruturas e circuitarias cerebrais sdo responsaveis por media-las, e 0s
circuitos cerebrais sdo o0s responsaveis por mediar o sentimento. Nem sempre uma emoc¢ao
se torna um sentimento, é perfeitamente possivel que ocorra alteracdes emocionais no N0sso

corpo e ndo tomemaos consciéncia disso.

Damaésio (1994), informa que emocBGes geram comportamentos. Ampliando esse
entendimento Breuning (2015) relata que as emocdes possuem trés niveis diferentes
estreitamente inter-relacionados: o nivel mental ou psicolégico, o nivel fisioldgico e o nivel
comportamental. Esses trés aspectos complementares estdo presentes até mesmo nas
emocdes mais basicas, como o medo. Engelman (2015), distinguiu outros dois tipos de
componentes fisiologicos como resposta emocional: autondmica (de autonomia) e

hormonal.

O termo horménio é derivado do grego hormaein, que significa “pér em movimento”.
Refere-se a uma substancia quimica que tem um efeito regulador sobre um determinado

6rgdo ou 6rgaos (Barrington, 2017).
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Trata-se de substancia organica secretada por plantas e animais que funciona na regulacéo
das atividades fisioldgicas e na manutencdo homeostase’. Os horménios realizam suas
funcgdes evocando respostas de 6rgdos ou tecidos especificos que sdo adaptados para reagir a
quantidades diminutas deles. A visdo classica dos hormonios é que eles sdo transmitidos
para seus alvos na corrente sanguinea apos a descarga das glandulas que os secretam. Este
modo de descarga (diretamente na corrente sanguinea) é chamado secrecdo endocrina
(Barrington, 2017).

Os hormonios afetam o cérebro de inUmeras maneiras. Algumas das formas, envolvem vias
regulatorias fisioldgicas; processos cognitivos como percepcdo, atencdo, aprendizado e
lembranga (Wirth, 2015).

Conforme relatado por Sinek (2016a), Breuning (2012) e Martins (2015) apresentam cinco
horménios responsaveis pela criacdo das sensacGes e emocdes, sendo: endorfinas,
dopamina, serotonina, oxitocina (ou ocitocina). O quinto item citado por Sinek (2016a) e

Martins (2015) é o cortisol: a quimica do estresse.

* Expressdo que se usa para qualquer processo autorregulador pelo qual os sistemas biolégicos tendem a
manter a estabilidade enquanto se ajustam a condigBes que sdo Otimas para a sobrevivéncia. (Editores da
Enciclopédia Britanica (s.d.[a]).
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CAPI'TU~LO Il — QUIMICA DO ESTRESSE E DA FELICIDADE E SUAS
RELACOES COM O AMBIENTE ORGANIZACIONAL

3.1 O Cortisol como biomarcador de estresse

A quimica do estresse conceituada pelos Editores da Enciclopédia Britanica (s.d.[c]) e por
Sinek (2016a e 2013), como qualquer pressdo ambiental ou fisica que provoque uma
resposta do organismo. Na maioria dos casos, 0 estresse promove a sobrevivéncia porque
forca o organismo a se adaptar as condi¢Ges ambientais em rapida mudanca, podendo ser

entendido como um motivador essencial para a sobrevivéncia.

Dicionario Priberam (2018), conceitua 0 estresse como ‘“conjunto das perturbagtes
organicas e psiquicas provocadas por varios estimulos ou agentes agressores, como (...)

condigOes de vida muito ativa e trepidante”.

O objetivo do cortisol é salvaguardar de possiveis perigos, através da mobilizacdo de
recursos energéticos do corpo para um trabalho eficaz e protecdo em uma situacdo de perigo

desencadeando um comportamento protetor (Sinek, 2016a e 2012a).

O estresse é repetidamente descrito como uma percepcdo de encontrar-se sobrecarregado,
preocupado ou arruinado. O estresse pode prejudicar pessoas de todas as idades, sexos e
circunstancias e pode levar a problemas de satde fisica e psicoldgica. Por definicdo, estresse
é qualquer desconforto experiéncia emocional acompanhada por mudancgas bioguimicas,

fisiologicas e comportamentais previsiveis (Baum, 1990).

O mecanismo de "luta ou fuga" pode nos dizer quando e como responder ao perigo. No
entanto, se esse mecanismo for acionado com demasiada frequéncia, ou quando houver
muitos estressores a0 mesmo tempo, ele podera prejudicar a satide mental® e fisica de uma

pessoa e se tornar prejudicial (Sinek, 2016a e 2013).

® A declaragdo da OMS sobre satide mental também é clara: é " um estado de bem-estar em que o individuo
percebe suas proprias habilidades, pode lidar com as tensdes normais da vida, pode trabalhar produtiva e
proveitosamente e € capaz de fazer uma contribuicdo para a sua comunidade. Uma relativa falta de habilidades
da forca de trabalho na promogdo do bem-estar € particularmente importante nos servigos de sadde mental,
uma vez que os transtornos mentais afetam diretamente a identidade pessoal e a capacidade de manter papéis
sociais (Slade, 2010).
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Chrousos e Gold (1992), observaram que a definicdo da palavra "stress" é baseada em
concepgOes antigas que datam de a.C. Essas concepgBes reconheciam a saude como um

estado de harmonia e a doenga como um estado de desarmonia.

O estresse entrou para o rol de doencas a partir de pesquisas feitas pelos psiquiatras Holmes
e Rahe (1978), que examinaram os registros médicos de mais de 5.000 pacientes como uma
forma de determinar se eventos estressantes poderiam causar doencas. Seus resultados
foram publicados como a Social Readjustment Rating Scale (SRRS), conhecida mais
comumente como Holmes and Rahe Stress Scale. A validacdo subsequente apoiou as

ligacGes entre estresse e doenca.

De acordo com Ebner, et al., (2014), Cannon usou 0 termo “estresse” para representar 0s
efeitos de qualquer coisa que ameaca seriamente a homeostase. A ameaca real ou percebida
a um organismo € chamada de “estressor” e a resposta ao estressor é chamada de “resposta
ao estresse”, que se tem atraves de processos fisiologicos, metabdlicos, imunoldgicos e

psicoldgicos.

Estas respostas podem ser dadas através de sentimentos, capacidade cognitiva,

comportamento e sintomas fisicos (Michie, 2002).

v' Sentimentos: ansiedade, depressdo, irritabilidade, fadiga (Michie, 2002). Raiva,
ansiedade, esgotamento, sentimento de inseguranca, esquecimento, inquietagéo, tristeza
etc. Problemas de sono, cansaco e acidentes (Salleh, 2008).

v' Capacidade cognitiva: Dificuldades de concentracdo, resolucdo de problemas, etc.
(Michie, 2002).

v' Comportamento: Agressivo, lacrimoso, desmotivado (Michie, 2002). Explosdes de raiva
repentinas, retraimento social, choro frequente (Nordqvist, 2017), suicidio, levando
800.000 vidas por ano (Hansen, 2017).

v Sintomas fisicos: palpitacdes, nauseas, dores de cabeca (Michie, 2002); distarbios
metabdlicos, renais, imunolégicos e até morte (Selye, 1956 apud Ironson,
Schneiderman, e Siegel, 2005), derrames (Nordgvist (2017), lesdes acidentais, cirrose
hepética, dor de cabeca, dor nas costas, dores de estdbmago, Ulcera de estbmago, Ulcera
péptica, colite ulcerativa, disturbios gastrointestinais funcionais, doenca inflamatoria
intestinal, doenca do refluxo gastroesofagico (Salleh, 2008), doencas crbnica como

respiratorias, cardiovascular, diabetes e cancer sendo estas doencas responsaveis por
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60% das mortes no mundo (National Center for Biotechnology Information - NCBI —
(2010).

Em contrapartida, temos a dopamina, a serotonina, a ocitocina e as endorfinas que sdo

nossos hormonios da felicidade.

3.1.1 Atribuicéo da quimica do estresse no ambiente organizacional

Na area empresarial, o estresse é influenciado e influencia o clima organizacional, sendo
este, sujeito a mudancas frequentes e pode ser moldado pela alta geréncia de uma
organizacdo (Hamilton, et al., 2010). O clima é o estado de espirito da organizacédo (Porto e
Ferreira, 2016). Dentro deste contexto, pesquisa meta-analitica sobre climas estressantes
organizacionais demonstrou que a satisfagdo no trabalho e qualidade do servico, e a relagéo
entre clima organizacional estressante e comprometimento organizacional reduzido, séo

fatores que mais prejudica o ambiente organizacional (Green, et al., 2016).

No Brasil, a Constituicdo Federal de 1988 através do artigo 7°, especifica que: “Sao direitos
dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condi¢do
social: “(...) XXII - reducdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de salde,
higiene e seguranca” (Brasil, 1988), colocando o empregador como o responsavel pela
salde dos colaboradores (Costa et al., 2016), sendo que empregadores e gestores que
adotam iniciativas para a promocdo da salde mental e apoiam funcionarios que tém
transtornos mentais, veem ganhos, ndo apenas na saude de seus funcionarios, mas também
em sua produtividade, pois a competéncia que o trabalhador tem para executar suas funcdes
esta relacionada com seu estado de salde e com suas capacidades fisicas e mentais (Ebner,
et al., 2014; Penido, 2011), no qual o funcionario, através de suas habilidades e
conhecimentos, encontrando um clima organizacional sadio, auxilia no processo produtivo e
crescimento empresarial (Salleh, 2008). Por outro lado, um profissional que ndo encontra
circunstancias minimas de protecdo no ambiente de trabalho, certamente adquirira
moléstias, bem como ndo conseguira desempenhar seus servicos com o mesmo potencial

(Michie, 2012), cujas consequéncias Harnois e Gabriel (2000) resumem em:

v Absentismo: aumento da auséncia geral por doenca, particularmente periodos curtos,

auséncia, problemas de salde (depressdo, estresse, burnout), condigdes fisicas

15



(hipertensdo arterial, doencas cardiacas, Ulceras, distirbios do sono erupg¢des cutaneas,

dor de cabeca, pescoco e dor nas costas, baixa resisténcia a infeccoes).

v Desempenho no trabalho: reducdo de produtividade e producdo; aumento das taxas de
erro; aumento da quantidade de acidentes; ma tomada de decisdo; deterioragdo no

planejamento e controle do trabalho.

v/ Atitude e comportamento da equipe: perda de motivacdo e comprometimento;
esgotamento; mé& pontualidade; rotatividade de mao-de-obra (particularmente cara para

empresas em niveis gestao).

v" Relacionamentos no trabalho: tensdo e conflitos entre colegas; relacionamentos ruins

com os clientes; aumento de problemas disciplinares.

Estes fatores, segundo varios autores dentre eles Green, et al., (2016), Harnois e Gabriel
(2000), Porto e Ferreira, (2016), Qin, et al., (2016) e Sinek (2016a e 2012a), tem tido como
consequéncias a liberacdo do cortisol como biomarcador no ambiente de trabalho, levando
ao estresse, desencadeando véarias moléstias, conforme mencionado no item anterior. O
manejo de muitas dessas doencas de longo prazo tem atraido a atencdo devido ao seu
impacto na mortalidade, nos recursos de saude, na qualidade de vida e no dnus econémico

para familias, empresas e para o governo.

Os transtornos mentais e comportamentais estdo entre as principais causas de perdas de dias
de trabalho no mundo. Os casos leves acarretam em média perda de quatro dias de
trabalho/ano e os graves cerca de 200 dias de trabalho/ano (Felicio, 2017). Atualmente, mais
de 300 milhdes de pessoas sofrem ao redor do mundo com a depressdo, sendo esta a
principal causa de incapacidade laboral (Bach, 2017). Mais de 260 milhdes vivem com
transtornos de ansiedade, custando 1 trilhdo de ddlares a economia global a cada ano em
perda de produtividade, sendo que os transtornos mentais comuns acometem 30% dos
trabalhadores ocupados e serdo a principal causa de incapacidade até 2020 (ONU, 2018).

Além disso, séo a terceira causa de beneficio previdenciario auxilio-doencga no Brasil.

No Brasil, a Previdéncia Social, que registrou em 2016 o afastamento de 75,3 mil
trabalhadores em razdo de quadros depressivos, com direito a recebimento de auxilio-
doenca, o que representa 37,8% de todas as licengas médicas motivadas por transtornos

mentais e comportamentais no mesmo ano. Em 2016, foram registrados mais de 199 mil
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casos de pessoas que se ausentaram das empresas publicas e privadas por sofrerem dessas
enfermidades. Esse nimero supera o total registrado em 2015, que foi de 170,8 mil casos de
afastamentos (Guimaraes, 2018).

Castilho (2017), relata que no Brasil, entre os anos de 2012 a 2016, o custo com acidente de
trabalho, dentre eles a de doenca psicologica associada ao ambiente organizacional, ja
custou mais de R$ 1 bilhdo por ano a Previdéncia Social, e que, segundo Prates (2017),

esses tipos de transtornos é o que mais cresce no Brasil.

Na Cidade de Séo Paulo, 373.175 tiveram sua saude mental afetada, causando um gasto de
R$ 3 bilhdes a Previdéncia Social. Em Minas Gerais, a quantidade de pessoas baixou para
145.977, cujos gastos chegaram a cifra de R$ 1 bilhdo de Reais. No Rio Grande do Sul, este
valor passou a ser de 127.941 pessoas com s salde mental lesionada, tendo um dispéndio R$
1 bilh&o (Castilho, 2017).

O sucesso no gerenciamento e prevencao do estresse dependera da cultura da organizacao,
devendo ser visto como informacdo Gtil para guiar a acdo, ndo como uma fraqueza nos
individuos. Uma cultura de abertura e compreensdo, e ndo de culpa e critica, é essencial.
Construir esse tipo de cultura requer lideranca ativa (Michie, 2012), que crie um ambiente,
cuja quimica da felicidade esteja sobre controle (Sinek, 2016a, 2016b, 2013 e 2012a;
Breuning, 2012; Martins, 2015).

A seguir € apresentada tais quimicas no &mbito organizacional, assim como a especialidade

de cada uma.

3.2 A quimica da felicidade como marcador bioldgico do bem-estar

Conforme ja sabido, a quimica da felicidade abarca quatro horménios: dopamina, endorfina,
serotonina e ocitocina, que Sinek (2016a) os dividem em duas categorias — quimica egoista

e altruista.

Os produtos quimicos egoistas, segundo Sinek (2016a); Breuning (2012 e 2015), sdo a
endorfina e dopamina. S&o tratados como egoistas porque nos faz sentir felizes e satisfeitos

conosco e sobre nossas realizag0es pessoais, sem levar em conta um terceiro.
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Sinek (2016a), salienta que substancias quimicas egoistas, endorfinas e dopamina, nos dao
recompensas de curto prazo as quais poderdo, sob as circunstancias corretas, nos tornar

viciados.

Os produtos quimicos altruistas sdo essenciais para nossa sobrevivéncia. Prosperamos como
espécie porque tinhamos outros incentivos para trabalhar em grupo diante de um perigo ou
de uma tarefa complexa. S&o as substancias quimicas altruistas que nos ddo a sensacdo de
pertencer, confiamos em trabalhar como uma equipe que nos ajudou a prosperar como
espécie (Breuning, 2012; Sinek, 2016a).

Aqui é apresentado um fluxograma que figura um ambiente que predomina o cortisol e

outro que predomina a quimica da felicidade.

LIDERANCA
LIDER 1 LIDER 2

‘ Liderado ’

Figura 2: Figuracdo hormonal®’

Fonte: Elaborado pelo autor.
Em um ambiente onde esses produtos quimicos ndo sdo liberados, ha menos confianga, falta
de espirito de equipe, o0 estresse aumenta, trabalhamos sozinhos e a lideranc¢a vacila. Em tal

ambiente, ha menos vontade de ajudar os colegas (Breuning, 2012; Sinek, 2016a). Neste

ambiente é necesséria a atuagdo da confianca e da lideranca.

6 Simbologia da cor azul claro provoca a sensacao de higiene e frescor, mas também estimula a produtividade
e transmite sucesso. Ja 0 azul escuro € corporativo, mostrando poder e confianca.

" As cores preta, branca, amarela e vermelha causam diferentes niveis de estresse ou mudangas significativas
no comportamento.
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A endorfina ndo corresponde ao assunto e objetivos conectados ao presente estudo,

portanto, tal horménio sera apresentado de forma abreviada.

3.2.1 Endorfina — o0 hormdnio da resposta a dor

A endorfina geralmente é produzida naturalmente nos neurdnios em resposta a dor e ao
estresse, ajudando no alivio da ansiedade e da depressao. Como a morfina, elas atuam como
um agente analgésico e calmante, reduzindo a percepcdo da dor (Sinek, 2016a; 2013 e
2012a).

As endorfinas sdo produtos quimicos para mascarar a dor que nos ajudam a superar
situacdes dificeis. Na era paleolitica, quando os cacadores precisavam suportar climas
severos e terrenos acidentados por horas ou dias a fio para pegar uma refeicao, as endorfinas
disfarcavam a dor e permitiam que eles continuassem até que capturassem sua presa (Sinek,
2016a).

Ainda, a partir de uma perspectiva evolucionéria, essa substancia quimica foi necessaria
para a caca, para perseguir animais e ser capaz de leva-lo para a casa. Se ndo fosse assim,

seria bem provavel que estariamos mortos pela exaustao (Sinek, 2016a).

3.2.2 Dopamina — hormonio da motivagéo

Dopamina é um neurotransmissor que nos motiva a atingir nossos objetivos (Rogers, 2011).
Esta quimica € desenvolvida no cérebro provocando uma sensacao de satisfacdo (ou prazer)

como um sinal de encorajamento para realizar determinadas tarefas (Breuning 2017).

Foi através da dopamina que nossos antepassados foram capazes de se concentrarem em
uma tarefa e alcancgé-la, talvez acender um fogo poderia ser um bom exemplo (Sinek
2016a).

A dopamina é ativada quando s&o estabelecidas metas e as alcangamos, fazendo com que
nos sintamos muito bem quando terminamos uma tarefa ou atingimos um objetivo.

Procrastinacdo, inseguranca e falta de entusiasmo estdo ligados a baixos niveis de
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dopamina. Estudos em ratos mostraram que aqueles com baixos niveis de dopamina sempre
optaram por uma opc¢do mais facil e menos recompensa/comida; aqueles com niveis mais
altos exerceram o esforco necessario para receber o dobro da quantidade de alimentos
(Sinek 2016a; Breuning, 2012 e 2015). A dopamina é a quimica responsavel pela motivacao
(Breuning, 2012 e 2015; Sinek, 2016a, 2013 e 2012a).

Cofer e Petri (s.d.), conceituam motivacdo como sendo forgas agindo sobre ou dentro de
uma pessoa para iniciar um determinado comportamento. A palavra é derivada do termo
latino motivus ("uma causa em movimento"), que sugere as propriedades ativadoras dos
processos envolvidos na motivacdo psicologica. Os psicologos estudam as forgas
motivacionais para ajudar a explicar as mudancas observadas no comportamento que

ocorrem em um individuo.

A motivacdo pode ser a principal forca capaz de ser aplicada ao funcionario para que ele
possa agir voluntariamente a fim de alcancar uma meta. Pessoas motivadas amam trabalhar
e sdo mais produtivas e criativas. Elas vao para casa mais felizes e tém familias mais felizes.
Tratam melhor seus colegas e clientes. Funcionarios motivados ajudam a criar empresas e

economias mais fortes (Sinek, 2012b).

3.2.3 Serotonina — horménio da lideranca

Serotonina é um neurotransmissor quimico de impulsos entre as células nervosas do cérebro
humano. Os neurdnios suscetiveis estdo localizados em quase todo o cérebro. A sintese da

serotonina ocorre no tronco cerebral (Sinek, 2016a; 2016b; 2012a).

O desempenho mais importante deste horménio é a sensacdo de elevacdo do humor no
cortex cerebral ou falta dele provocando uma diminuicdo do humor ocasionando o estresse.
A serotonina é responsavel também pelo autocontrole ou estabilidade emocional. E a
substancia quimica que sentimos quando somos respeitados, admirados e recebemos
tratamento preferencial. 1sso aumenta nossa confianca e nos faz sentir incriveis (Sinek,
2016a; 2016b; Breuning, 2015, 2012).

As vezes chamada de molécula do bem-estar, a serotonina é a substancia quimica que

transforma o receptor em doador, preguicoso em aprendiz e vitima em vitorioso. Para
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individuos ou equipes, os produtos quimicos de serotonina adicionam foco, suportam
solucBes inovadoras ou irruptivas, aumentam a motivacdo e podem até transformar o
estresse em sucesso (Weber, 2015). E a quimica responsavel pela lideranga (Breuning,
2012, 2015; Sinek, 2016a; 2013; 2012a).

A palavra lideranca origina-se da expressdo inglesa leader, € originaria do antigo celta e
significa pessoa que vai a frente para guiar, mostrar o caminho, o que precede, dirige
qualquer acdo, opinido ou movimento (Souza, 2006).

Sinek (2016a, 2016b, 2013), propde um conceito de liderangca que tem pouco a ver com
autoridade, perspicacia administrativa ou até mesmo em assumir o comando. Para o autor, a

verdadeira lideranca capacita os outros a realizar coisas que eles ndo achavam possiveis.

Uma visao antropoldgica da histdria da lideranca, da necessidade de um lider, revela alguns
padrdes reais do que faz um bom lider ou um lider ruim. Nossa necessidade de hierarquias
esta ligada a alimentacao e protecdo. Esta é a ideia por tras dos simbolos de status (que, por
causa da serotonina, na verdade impulsiona nosso senso de status) (Sinek, 2016a). A chave
para o surgimento de lideranca e seguidores é a necessidade de coordenar (Van Vugt, King
e Johnson, 2009).

Na era Paleolitica os lideres cumpriram a obrigacdo antropoldgica de um alfa, para proteger
a tribo, e em retorno, o povo reembolsou essa protecdo com uma intensa lealdade (Sinek,
2016a), dando inicio a intercambios no qual os lideres incorriam em custos para fornecer
bens publicos aos seguidores e, em troca, 0s seguidores respondiam em custos para fornecer
prestigio aos lideres (e beneficios de aptiddo associados) e esta interacdo subsiste até nossos
dias (Van Vugt e Price, 2014).

Dentro de todo esse periodo o aumento da complexidade social que ocorreu no passar do
tempo, produziu a necessidade de lideres mais poderosos e formais para administrar
complexas relac@es intra e intergrupais, que na melhor das hipoteses fornecem importantes
servigos e na pior abusam da sua posicdo de poder para dominar e explorar os seguidores
(Van Vugt, King e Johnson, 2009 e Van Vugt, 2006).
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Chefiar ndo é o mesmo que ser o lider. Ser um chefe significa que a pessoa tem o posto mais
alto. Liderar, no entanto, significa que outros a seguem de boa vontade - ndo porque
precisam, ndo porque séo pagos para, mas porque eles querem (Sinek, 2012b).

Ha poucos lideres que escolhem inspirar, em vez de manipular, para motivar as pessoas.
Independentemente de individuos ou organizacdes, todos esses lideres inspiradores pensam,
agem e comunicam exatamente da mesma maneira e é ai que esta a fonte de seus poderes
(Sinek, 2012b).

Zak (2011c), acrescenta outro aspecto de fonte de poder: os valores morais, palavra derivada
do latim moralitas, que significa “maneira, carater ou comportamento adequado”. ldentifica

um comportamento virtuoso ou sustenta valores morais.

Para Collins (2012), existem duas categorias de lideranca: aquelas que ndo tém a semente de
nivel 5 dentro delas e aquelas que possuem. O termo “Nivel 5” refere-se a uma hierarquia de

cinco niveis:

Lider Nivel 5 - Constréi a grandeza duradoura atraves de uma paradoxal mistura de
humildade pessoal e vontade profissional.

Lider Nivel 4: Lider Efetivo - Catalisa compromisso com e vigorosa busca de uma visao

clara e convincente, estimulando padrdes de desempenho mais elevados.

Lider Nivel 3: Gerente competente - Organiza pessoas e recursos para a busca eficaz e
eficiente de objetivos predeterminados.

Lider Nivel 2: Membro da equipe contribuinte - Contribui com capacidades individuais para
a realizacdo dos objetivos e trabalhos do grupo efetivamente com os outros em um ambiente

de grupo.

Lider Nivel 1: Individuo altamente capacitado - Faz contribui¢cGes produtivas através do

talento, conhecimento, habilidades e bons habitos de trabalho.

Humildade é peculiaridade de um lider nivel 5. E o construto de lideranca eticamente

relevante que ajuda os lideres a construir confianga, compromisso e seguidores. Uma
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lideranca eficaz entende a natureza ética implicita de tal conceito e a importancia da
humildade na construcdo da confianca. Lideres de alto desempenho devem ter competéncias
para liderar o estabelecimento, o design e o gerenciamento de metas no nivel da
organizacdo. Eles constroem grandeza duradoura atraves de uma mistura paradoxal de

humildade pessoal e vontade profissional (Collins, 2012).

H4 trés fatores primarios para ser uma grande empresa: pessoas disciplinadas, pensamento
disciplinado e acdo disciplinada. Pessoas disciplinadas sdo resultado de um lider que busca a
lideranca de nivel 5 e consegue com que as pessoas certas estejam no comando, observando
0 aspecto de reconhecer que, sem uma lideranca eficaz, todos os outros esforcos para obter
vantagem sao futeis (Collins, 2012). A capacidade de gerar e manter a confianca sdo o
ingrediente central da lideranca. Confianca ndo é simplesmente uma questdo de opiniGes
compartilhadas. Para (Sinek, 2012b), confianca € uma reacdo bioldgica a crenca de que

alguém tem nosso bem-estar no coracdo, conforme apresentado a seguir.

3.2.4 Ocitocina — horménio da confianca

A ocitocina é um neurotransmissor e um hormonio sintetizado pela hipofise. As fungdes
fisiolégicas desse hormdnio sdo: participacdo no processo de inicio da excitacdo sexual, na
reacdo de erecdo masculina, etc. Além disso, esse horménio é usado as vezes na medicina
para acelerar o parto (Rohden e Alzuguir, 2016). Ele tem um papel fisiologico bem
estabelecido na funcéo reprodutiva feminina, como por exemplo, facilitando a parturiente a
produzir leite durante a lactacdo. A ocitocina € uma molécula simples encontrada apenas em
mamiferos (Zak, 2015 e 2009).

Além dos efeitos fisiologicos sobre o corpo, a oxitocina desempenha certas funcdes
fisiolégicas. Este neurotransmissor ajuda a relaxar e deixar de sentir ansiedade em
interacdes sociais promove a sintese de endorfinas e a aparéncia de felicidade. A ocitocina é

produzida tanto no cérebro quanto no sangue (Zak, 2009 e 2018).

A ocitocina pode ser classificada como o hormonio do amor (MacGill, 2017; Sinek, 2016a),
a molécula da moral, hormdnio do carinho, quimica da conexdo (Zak, 2011a, 2011b, 2011c,

2013), pelo fato de que, no ano de 2012, os pesquisadores relataram que as pessoas nos
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primeiros estadgios de apego romantico tinham niveis mais altos de ocitocina, em
comparacdo com pessoas solteiras. Esses niveis persistiram por pelo menos 6 meses
(MacGill, 2017). Também é tida como “hormonio do aconchego”, que, segundo Zak (2013)
uma maneira simples de manter a oxitocina fluindo é dar um abraco em alguém, pois o
toque interpessoal ndo apenas aumenta a oxitocina, mas reduz o estresse cardiovascular e
melhora o sistema imunoldgico. Para Sinek (2016a) o toque pode servir como uma forma de
criar lacos e encorajar a cooperacdo. Devido a isso, a ocitocina parece ser responsavel por
algumas das caracteristicas mais admiraveis em seres humanos, como amor, lealdade e

coragem.

Deste todas as classificagdes citadas no paragrafo anterior, a ocitocina é tida por uma grande
parcela de estudiosos como a quimica da confianca, pois este sentimento faz com que o
cérebro libere a ocitocina. Falta de confianca € falta de ocitocina, e o contrario também é
verdadeiro (Zak, 2018 e 2005).

O dicionério Michaelis (s.d.) descreve confianga como:

1 Credibilidade ou conceito positivo que se tem a respeito de alguém ou de algo;
crédito, seguranca. 2 Crenca de que algo € de qualidade superior e ndo falhara. 3
Sentimento de seguranga em relacdo a si mesmo; firmeza. 4 Crencga ou fé de que
determinadas expectativas se tornardo realidade; esperanca. 5 Sentimento de
seguranca e respeito em relagcdo as pessoas com quem se mantém relacdes de
amizade ou negécios. 6 Falta de ceriménia; familiaridade.
A confianca permeia as sociedades humanas, sendo indispensavel na amizade, no amor, nas
familias e nas organizacGes e desempenha um papel fundamental no intercdmbio econémico
e na politica. Na auséncia de confianca entre os parceiros comerciais, as transagdes de
mercado sdo interrompidas. Na auséncia de confianca nas institui¢fes e liderancas de um
pais, a legitimidade politica é quebrada. Evidéncias recentes indicam que a confianca
contribui para o sucesso econdmico, politico e social (Zak, 2018 e Zak, et al., 2005).
Indicadores agregados de confianga também estdo associados a importantes fatores
macroeconémicos ao nivel do pais, incluindo o crescimento econdmico, tendo como

resposta as baixas taxas de inflacdo e altos volumes de comércio (Zak, et al., 2015).
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3.2.4.1 A importancia da confianca e da lideranca confiavel no @mbito organizacional

Empresas que possuem uma cultura de alta confianca sdo mais produtivas, ttm mais energia

positiva no ambiente de trabalho, apresentam um alto grau de cooperacdo entre 0S

colaboradores, e, seguindo Zak (2018), uma menor rotatividade de funcionarios, do que

empresas com baixo grau de confianga. Os colaboradores de empresas com cultura de alta

confianga sofrem menos de estresse cronico e sdo mais felizes em suas vidas e estes fatores

promovem motivacdo para conseguirem maiores desempenhos em suas vidas como um

todo.

Andrade, Fischer e Stefano (2015), apresentam um quadro com informagdes a respeito da

confianga — caracteristicas e diferencas, no qual conceituam os dois tipos de confianca

(organizacional e interpessoal), conforme segue:

Quadro 1: Confianga organizacional e interpessoal — caracteristicas e diferencas

CONFIANCA ORGANIZACIONAL

CONFIANCA INTERPESSOAL

Confianga é a crenga de um individuo ou a crenca
comum entre individuos de que outro individuo ou
grupo (a) fard esforcos de boa-fé para se comportar
de acordo com quaisquer compromissos explicitos ou
implicitos; (b) ser4 honesto em qualquer situacéo
precedida por tais compromissos; (c) ndo levara
vantagens excessivas em relacdo ao outro, mesmo se
houver oportunidades.

Confianca é a prontiddo de uma parte em estar
vulnerdvel as acGes de outra parte, baseada na
expectativa de que a outra parte realizara uma agéo
particular importante para aquele que confia,
independentemente de sua habilidade para monitorar
ou controlar a outra parte.

E um sentimento de confianca e apoio ao
empregador; é a crenca de que o empregador sera
honesto e cumprira seus compromissos.

Um individuo pode confiar no outro se baseando no
apego emocional e preocupagdo com o bem-estar do
outro independentemente das habilidades deste.

Refere-se a fé do empregado no alcance dos objetivos
corporativos e nos lideres organizacionais e a crenca
de que, no final, a acdo organizacional provara ser
benéfica para os empregados.

Expectativa da pessoa, pressupostos ou crengas sobre a
probabilidade de que as ac¢Bes futuras dos outros serdo
benéficas, favordveis ou, no minimo, ndo
desconsiderardo os interesses da pessoa.

Confianga organizacional diz respeito a relacdo
estabelecida com o sistema formal, sendo baseada em
leis, regulamentos institucionais e nas praticas que
mantém a organizagdo como um todo.

E a probabilidade de que a pessoa com quem estamos
em contato realizard alguma acdo benéfica ou, no
minimo, ndo prejudicial, elevada o suficiente para nos
considerarmos engajados em alguma forma de
cooperagdo com ela.
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E a generalizagio do modelo de confianga mutua | Refere-se & confianga entre individuos, e suas bases
entre dois atores e uma orientacdo coletiva em | sdo as percepc¢des pessoais ou do grupo em relacdo aos
dire¢do a outra organizagao. motivos e intengdes de outros individuos.

E na medida em que uma pessoa esta segura e disposta
a agir, considerando como referencial as palavras,
acbes e decisbes dos outros. Tipos de confianca
interpessoal: confianca cognitiva e afetiva.

E uma “cola” que mantém os esforgos conjuntos de
um grupo, constituindo-se em um ingrediente
Necessario para 0 suCesso.

Fonte: Andrade, Fischer e Stefano (2015: 158)

A partir do quadro acima, vé-se a importancia da confianca tanto no ambito organizacional

quanto interpessoal.

Para Coleman (1990, apud Lau e Liden, 2008), confianga interpessoal facilita a ocorréncia

de trabalho positivo consequéncias que podem ndo ser possiveis na sua auséncia.

Confianga ndo é uma lista de verificagdo. Cumprir todas as suas responsabilidades
ndo cria confianga. Confianga € um sentimento, ndo uma experiéncia racional. A
confianga comeca a emergir quando temos a sensacdo de que outra pessoa ou
organizacdo é dirigida por outras coisas do que o0 seu préprio ganho pessoal. Com
confianga vem um senso de valor - valor real, ndo apenas valor equacionado com
dinheiro. Valor, por defini¢cdo, é a transferéncia de confianga. Vocé tem que
ganhar confian¢a comunicando e demonstrando que vocé compartilha os mesmos
valores e crengas (Sinek, 2012b: 11)

A confianca deve ser considerada um fator fundamental na gestdo do ambiente
organizacional por se tratar de um mecanismo por meio do qual os atores sociais reduzem a
complexidade interna do seu sistema de interacdo pela crenca na credibilidade de uma
pessoa ou de um sistema. Acredita-se também que ela nasce da partilha de valores e
capacita as pessoas a trabalharem em conjunto, 0 que pode gerar mais conhecimento e
inovagdo (Andrade, Fischer e Stefano, 2015; Sinek, 2016a; 2012a; 2011b; 2011c). Ela
aumenta substancialmente o desempenho de uma organizacdo, o envolvimento dos

funcionarios, a retencdo e o bem-estar, repercutindo no desempenho econdmico (Zak,
2018).

Zak (2018), atraves de estudo publicado na Harvard Business Review em janeiro de 2017,
chegou a concluséo que estimular uma cultura de confianca nas organizacdes é a forma mais
eficaz de combater o baixo envolvimento dos colaboradores no trabalho, aumentando a

produtividade e a colaboracdo, alem de cultivar uma forca de trabalho mais feliz e mais leal.
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Os resultados do experimento citado foram que "em comparacdo com pessoas de empresas
de baixa confianca, pessoas de empresas de alta confianca relatam 74% menos estresse,
106% mais energia no trabalho, 50% mais produtividade, 13% menos dias de doenca, 76% a
mais de envolvimento, 29% a mais de satisfacdo com suas vidas e 40% a menos de

burnout".

Em uma amostra de 1.460 colaboradores pertencentes a 50 empresas, que ao serem
questionados se eles confiavam em seus lideres, respondendo através de entre 0 (ndo
confiam em seu lider) e 100 (confiam totalmente em seu lider). Cruzando as respostas
individuais a esta pergunta com o grau de engajamento dos colaboradores, foi possivel
identificar que aqueles que séo altamente engajados apresentam, em média, uma confianca
no lider 54% maior que os colaboradores neutros e 93% maior do que colaboradores
desengajados. Funcionario confiante esta diretamente relacionada a motivacdo de cumprir
uma tarefa. Portanto, a confianca € um dos dois componentes que um lider precisara ser

capaz de avaliar e mensurar (Zak, 2018).

Sinek (2016a; 2016b; 2012a), relata que quando os lideres sdo generosos, dignos de
confianca e bondosos, contagia outros a se tornam generosos também. Neste clima
organizacional benéfico e confiavel apresenta altos niveis de ocitocina, pessoas se sentem

valorizadas e motivadas.

Sinek (2012b) explana que a capacidade de motivar as pessoas, por si sO, ndo € dificil.
Geralmente esta ligado a algum fator externo. Otimos lideres sdo capazes de inspirar as
pessoas a agir. Aqueles que sdo capazes de inspirar dao as pessoas senso de proposito ou
pertencimento que tem pouco a ver com qualquer incentivo externo ou beneficio a ser
ganho. Aqueles que realmente lideram s&o capazes de criar seguidores de pessoas que agem
ndo porque sdo pagas, mas porque sao inspiradas e motivadas, e também porque querem,

tem a ver com contagio emocional.

Para Lau e Liden (2008), pesquisa sobre contagio emocional propfe que sentimentos
positivos podem se espalhar entre duas partes ou dentro de equipes. Os autores citam a
teoria do equilibrio para relatar que se um lider confia em dois colegas de trabalho, colegas

de trabalho, por sua vez, confiam uns nos outros, de modo que o equilibrio é mantido, e que
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a confianca dos lideres pode ser contagiosa, na medida em que aumenta a percepcdes de

confiabilidade de funcionéarios confiaveis.

Ainda relatando Lau e Liden (2008), quando funcionarios percebem que um lider confia em
um determinado colaborador, estes colegas de trabalho provavelmente seguirdo o exemplo
por dois motivos: primeiro, quando lideres confiam em seus subordinados, eles
provavelmente compartilham informagdes privilegiadas, delegam mais responsabilidade e
fornecem apoio e aconselhamento aos funcionarios de confianca e, consequentemente, 0s
subordinados de confianca possuem mais instruc@es e recursos mentais e sociais, de modo
que tenham um bom desempenho e tornam-se mais capaz nos olhos dos colegas de trabalho.
Em segundo lugar, os funcionarios podem sentir um senso de obrigacéo e responsabilidade

de comportar-se de maneira confiavel.

3.2.4.2 Como medir a taxa de confianca no ambiente organizacional

Vaérios autores, dentre eles Mayer et al. (1995); Covey (2003); Lipmam (2013); Craig
(2017); Zak (2018); Bersin, et al. (2017), relatam que a mensuracdo de confianca ndo é

uma ciéncia precisa e ndo ha escalas numéricas que ajuda calcular o nivel deste sentimento.

Os experimentos citados por Zak (2018), mostraram que, para medir o nivel de confianca

entre as pessoas, deve-se:

v Observar o sentimento de empatia entre os colaboradores - quanto maior a empatia,

maior o nivel de confianga;

v" Notar 0 quanto a pessoa esta entusiasmada para exercer determinada tarefa que o lider

oferece — quanto maior o entusiasmo, maior o nivel de confianga;

v Ter conhecimento do grau de riscos que o colaborador esta disposto a assumir — quanto

maior o risco, maior a confiancga.
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CAPITULO IV - METODOLOGIA

4.1 Modelo de investigacdo

Segundo Bergman e Coxon (2005), ndo € preciso uma pesquisa elaborada para observar um

fato. Observam os autores que

Qualquer "fato" observado ja foi interpretado pelo menos no sentido de que a
observagdo empirica recebeu um significado. A descricdo, explicacdo, previsao e
avaliacdo das causas e consequéncias dos fendmenos sociais ndo podem ser
alcangadas na auséncia de avaliacdo e interpretacdo (Bergman e Coxon, 2005: 2).
Bogdan e Biklen (1995 apud Ribeiro e Rocha, 2018) assinalam que a finalidade do foco de
alguns pesquisadores estd na procura do entendimento do comportamento humano, na
experiéncia com a humanidade. Eles esquadrinham a compreensdo dos processos pelos
quais a humanidade estabelecem significados e estas deixam claras tais significacdes.
Ribeiro e Rocha (2018), dissertando sobre os mesmos autores relata o significado como o
conceito-chave. O significado € aquilo que o sujeito assimilar Smolka (1993). O objetivo
deste trabalho é, através do método qualitativo, pesquisar as consequéncias maléficas da
liberacdo do cortisol no cérebro humano, assim como as benéficas na libertacdo da quimica
da felicidade, e suas consequéncias, principalmente, em relacdo ao fator confianca em
lideres diretos no ambiente corporativo. Neste contexto, Sampieri, et al., (2010, p, 45),
apresentam de forma atraente as caracteristicas, 0os processos e o0s beneficios do método

qualitativo:

Figura 3: Caracteristicas, processos e beneficios do método qualitativo

Caracteristicas

* Explora os fenémenos em profundi-
dade

* E basicamente conduzido em ambien-
tes naturais

* (s significados sdo extraidos dos
dados

* Nio se fundamenta na estatistica

Processo
* Indutivo
* Recorrente
* Analisa maltiplas realidades subjetivas
* Nio tem sequéncia linear

Beneficios

* Profundidade de significados
* Extensdo

* Rigueza interpretativa

* Contextualiza o fenmeno
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Sampieri, et al., (2010), salientam ainda que a investigacdo qualitativa, em vez de comecar
com uma teoria particular e depois “voltar” a0 mundo empirico para sancionar se ela é
sustentada pelos fatos, o pesquisador principia analisando o mundo social e nesse
procedimento desenvolve uma teoria coesa com os dados, de acordo com aquilo que
observa, geralmente denominada por teoria fundamentada, com a qual considera o que
acontece. Em outras palavras, as pesquisas qualitativas se fundamentam mais em uma logica
e em um processo indutivo (explorar e descrever, e depois gerar perspectivas tedricas). Vao

do particular ao geral.

Também fez parte desta pesquisa uma revisdo de literatura através de analise bibliografica,
que, juntamente com a coleta de dados buscou resposta a problemaética descrita no capitulo 1
desta dissertacdo, sendo que na revisdao de literatura teve como proposito apresentar

conceitos e generalidades sobre diversos itens que engloba o assunto.

A revisdo se literatura é necessaria porque Villas et al., (2008), relatam que existe um
consenso entre os pesquisadores cientificos de que para o avanco do conhecimento da
ciéncia é necessario realizar pesquisas bibliograficas rigorosas para identificar o estado do
conhecimento, possiveis lacunas de pesquisa que possam existir e oportunidades de novas

contribuicdes para o tema em estudo.

Quanto a sua natureza, segundo o que foi observado por Sampieri, et al., (2010), trata-se de
uma pesquisa exploratoria, de fins praticos, movida pela necessidade do conhecimento para

aplicacdo de resultados, com o intuito da obtencdo de vantagens competitivas.

Tabela 1 — Relacdo entre a revisdo de literatura, 0s objetivos e as questdes de pesquisa

Objetivo Questéo de Pesquisa Revisdo de Literatura

(Yau e Potenza, 2013); (Harvard

1)  Qual o nivel de confianga no teu I[der direto? Health Publishing, 2018); (Sinha
2)  Se voce fosse a uma guerra e teu lider fosse o
OGs1 — Medir o nivel comandante da tropa, qual seria o nivel de confian¢a em e Jastreboff, 2013); (Yaue
. voltarem vivos para a casa? . .
de confianca na 3)  Seteu filho precisasse de cuidados constates, qual 0 Potenza, 2013); (Bressert, 2016);
lideranca direta; nivel de confianga em deixa-lo nos cuidados de teu (Sinha, 2008); (Van der Valk, et
lider direto? .
4)  Voce trocaria de chefe se tivesse oportunidade? al., 2018); (Van der Valk, etal,
5)  Voceé acha os proventos do teu lider condizentes com o 2018); e Oliveira (2001)

modo de como ele lidera?
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OGs2 — Mensurar 0
nivel de confianga na

organizagéo;

Vocé compraria cotas de sua empresa?

Vocé indicaria um filho para trabalhar na empresa?

Se vocé conseguisse uma independéncia financeira,
continuaria trabalhando na mesma?

Vocé considera seu trabalho muito importante para a
criacdo de um mundo melhor?

Vocé tem total conhecimento sobre as metas e objetivos
da sua organizagdo para os préximos 05 anos.

(Carramenha, et al., 2017 e
Covey, 2003); (Schmitz, Klemke
e Specht, 2012; Morin, 2000);
(Krznaric, 2015, p.10);
(Damésio, 1994); (Andrade,
Fischer e Stefano, 2015;
Gongalves, 2017)

(Zak, 2018; Zak, et al., 2005); e

(Andrade, Fischer e Stefano,
2015).

1. Vocé se imagina atuando até se aposentar em alguma
empresa em que trabalhou?

2. Vocé notou alguma diferenca no seu peso corporal
desde que iniciou as atividades na empresa em que
trabalha hoje?

3. A partir da histéria da Chapeuzinho Vermelho, quem
vocé vé, no ambiente corporativo A Chapeuzinho, o
lobo mau, o cagador e a vovozinha, substituidos por
vocé, teu lider e os clientes?

OGs3 — Apresentar 0 (Mayer et al. 1995); (Covey,
2003); (Lipmam, 2013); Craig
(2017); (Zak, 2018); (Bersin, et

al., 2017).

impacto da motivagéo e
da desmotivacédo na

organizagéo.

Fonte: Elaborado pelo autor

Tratou-se de questionario estruturado atraves de pesquisa tipo Survey, personalizada e
elaborada por mim no Google forms, ou seja, um questionario on-line, ficando disponivel

em tal plataforma e enviado para Aplicativos WhatsApp, Facebook Messenger e email.

Os formularios Google permitem que 0 usuario “recolha e organize gratuitamente
informacdes grandes e pequenas” (Google, 2017). As respostas de uma pesquisa Sao
armazenadas em planilhas (Google Sheets) e podem ser visualizadas em Figuras ou mesmo
de forma bruta na planilha. Existem diferentes estilos de perguntas e métodos de entrada
para as respostas, e ainda quebras de secdes, possibilidade de envio de arquivos, exibicdo de
imagens ou videos e outras caracteristicas (Google, 2017). Heidemann et al. (2010: 32)
afirma que “levantamentos de opinides podem ser facilmente implementados no Google

forms”.

O questionério foi elaborado com perguntas fechadas e incluiu o formato Likert (com: 1
total desconfianca e 5, confio totalmente; 1 totalmente desalinhado e 5, totalmente alinhado;
1, ndo tem importancia nenhuma e 5, muito importante; 1, ndo tenho nenhum conhecimento
e 5, tenho total conhecimento), resposta dicotdmica (sim, ndo); e escolha multipla (género;
idade; existéncia de filhos; tempo que esta inserido no mercado de trabalho; maior tempo
em que permaneceu a uma organizagédo; tempo em que trabalha na empresa atual; posicéo

na organizacao, e a escolha, através do Conto da Chapeuzinho Vermelho, que tipo de

31



personagem o entrevistado tinha em mente para ele, para o lider imediato e para os clientes
da empresa, podendo escolher entre o lobo mau, a Chapeuzinho Vermelho, a Vovozinha e o
Cacador).

Apos o envio dos questionarios on-line a plataforma e aos aplicativos, foram obtidas 140
respostas validas. Uma vez confirmada a confiabilidade dos instrumentos de medida e sua
validade, 0 modelo tedrico proposto foi testado por meio da anélise das relacfes estruturais
entre as variaveis validadas para confirmar a hipotese da pesquisa. Os resultados
corroboram com as trés hipoteses levantadas, ou seja: os resultados obtidos indicam uma
baixa taxa de confianca na lideranca direta; existe uma taxa alta de percepcdo da lideranca
COMO uma ameaca a seguranca das pessoas nas organizacfes; mesmo com a existéncia de
uma baixa taxa de confianga na lideranga, existem fatores positivos de comprometimento

com a organizacao.

4.2 Perfil dos entrevistados

Os perfis dos entrevistados sdo apresentados nas Figuras 3 a 9. O nivel de confianga na
lideranca direta podera ser visto nas Figuras 10 a 14; o nivel de confianca na organizacao é
demonstrado nas Figuras 15 a 19 e o impacto da motivacdo e desmotivacao na organizagdo

esta apresentado nas Figuras 20 a 22.

Das 140 entrevistas realizadas, 44% foram respondidas por homens e 56% por mulheres,

conforme Figura 3.

Figura 4: Género dos respondentes

Fonte: Elaborado pelo autor.

A questdo do género foi criada para avaliar se hé diferenca no nivel de confianga relativo a
este quesito e foi possivel observar que, no que diz respeito as idades, verificou-se uma
maior prevaléncia esteve entre 30 a 39 anos (83%), em oposicdo as idades entre 50 a 59

anos e 60 a 69 anos (1%), conforme Figura 4.
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Figura 5: Idade dos respondentes

Entre 30239 NN 33%

Entre50a59 1 1%
Entre60a70 1 1%

Fonte: Elaborado pelo autor.

No que diz respeito a existéncia de filhos entre os entrevistados, 50% responderam que
tinham; 47% que ndo tinham e 3% se abateram-se em responder, conforme observado no

Figura 5.

Figura 6: Existéncia de filhos

Sim I 50%
Nao I 47%
Abstencées M 3%

Fonte: Elaborado pelo autor.

No tocante ao tempo que estdo inseridos no mercado de trabalho, verificou-se uma maior
prevaléncia esteve entre 11 a 15 anos (28%), em oposicdo a acima de 30 anos, (1%),
conforme Figura 6.

Figura 7: Tempo que estdo inseridos no mercado de trabalho

Acimade30anos 0 1%
Entre 11 a 15 anos ININENEGNGNNGNGNNNENNNNN—_GE S %

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo a0 maior tempo em que permaneceu a organizacdo verificou-se uma maior
prevaléncia esteve entre 6 a 10 anos (39%), em oposicdo a 26 a 30 anos, (2%), conforme
Figura 7.

Figura 8: Maior tempo em gue permaneceu a organizagdo

Entre 26 a 30 anos I 2%

Entre 6 a 10 anos _ 39%

Fonte: Elaborado pelo autor.
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No que diz respeito ao tempo em que trabalha na empresa atual verificou-se uma maior
prevaléncia esteve entre 1 a 5 anos (46%), em oposicdo a 21 a 25 anos e 26 a 30 anos (2%),

conforme Figura 8.

Figura 9: Tempo em que trabalha na empresa atual

Entre 26 a30anos W 2%
Entre21a25anos B 2%

Entre 1a5anos [INNEEGEGEGEEEEEN 46%

Fonte: Elaborado pelo autor.

No que se refere a posi¢do na organizacéo, 40% relataram que sdo lideres, 59% liderados e

uma pessoa nao respondeul.

Figura 10: Posicdo na organizacao

Liderado [N 9%
Lider [ 40%
Abstencdes [IIINININGGNNGNGNG 1

Fonte: Elaborado pelo autor.

5.2 Medindo o nivel de confian¢a na lideranca direta

As perguntas a seguir foram criadas para ajudar a identificar e medir o nivel de confianca
das pessoas em sua Lideranca direta, ndo apenas do ponto de vista da relacdo direta, mas
com a inclusdo de uma situacdo de perigo e também da confianca de entregarmos aos
cuidados da Lideranca a vida de alguém indefeso e que precise de cuidados e os resultados

seguem abaixo:

Para medir o nivel de confianca no lider direto foi proposto a seguinte afirmativa no qual ele

deveria responder dentre 1 total desconfianca a 5 confio totalmente, conforme Figura 10.
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Figura 11: Nivel de confianga do entrevistado no lider direto

20.3%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quando perguntado sobre a confianga das pessoas em sua Lideranca Direta observa-se que
apenas 15% das pessoas confiam totalmente. 15,7% desconfiam totalmente, mas se tratando
do sentimento que é a base das relacbes humanas valores abaixo de 5 podem ser

considerados como pontos a serem analisados.

Quanto ao nivel de confianca do entrevistado no lider direto ser o comandante da tropa, foi
sugestionado sobre: Vocé foi chamado para guerra e descobre que seu chefe serd o
comandante da sua tropa. VVocé ficaria totalmente confiante e confortavel com a situacéo,

tendo certeza que voltaria em seguranca para casa. As respostas seguem na Figura 11.

Figura 12: Nivel de confianca do entrevistado no lider direto ser o comandante da tropa

o1
@92

2

[
o5

Fonte: Elaborado pelo autor.

Observa-se que apenas 13,6% das pessoas confiam totalmente que voltariam para casa com
seguranca, e Se pensarmos em nossas organizagdes, como uma tropa que enfrenta desafios
externos todos os dias e para darem o melhor de si precisam se sentir seguros e esta funcéo
pode ser considerada como a principal funcdo da lideranca, este valor pode ser considerado
como muito baixo. Ainda pior foi aumento da desconfianca que subiu de 15,7% para 21,4%,
0 que pode ser considerado como uma indicacdo de que quanto maior o risco menos o nivel

de confianca na Lideranca direta.
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Por outro lado, percebe-se que hd uma tendéncia positiva em relagdo a Lideranca o que pode
representar uma boa visao estratégica da Lideranca. Contudo os resultados mostram que é
maior 0 numero de pessoas que ndo se mostram confiantes na Lideranca em comparagdo

com o0s que confiam.

Para medir o nivel de confianca em deixar com o lider um filho que requeira atencao
especial, foi sugestionado o seguinte: imagine que vocé tem/tenha um filho que requeira
atencdo especial por cerca de 8 horas por dia. Vocé confia em deixa-lo na responsabilidade
do teu chefe, e se sente seguro e confortavel com esta opcdo e as respostas estdo

especificadas na Figura 12.

Figura 13: Grau de confianca em deixar o filho com o chefe

Fonte: Elaborado pelo autor.

Nesta figura, tem-se que a confianca em deixarem o filho/filha (simbolizando alguém que se
ama) que precisa de cuidados especiais com o seu chefe direto por um periodo de 8 horas,
observa-se que o nivel de confianca se manteve estavel, com pequena elevagdo de 0,7%,
mas com apenas 15,7% das pessoas se sentindo totalmente confiantes. J& o nivel de
desconfianca, aqui apresentado como desconforto, subiu para o maior nivel atingindo
29,7%, podendo ser uma indicacao de que uma coisa € lidar com um perigo conhecido outra

é entregar uma pessoa gque amamaos ao mesmo.

Aqui a diferenca entre os extremos € muito significativa, mostrando que as pessoas ndo se
sentiriam confortaveis com esta situacdo. O que poderia ser interpretado quando comparado
com as Figuras 10 e 11; que uma coisa € estarmos sobre a Lideranca ruim e sobreviver sob
sua Lideranca e outra é deixarmos uma pessoa indefesa que amamos nas maos desta
Lideranca. Esta pergunta buscava acrescentar um pouco de serotonina e ocitocina no
momento da resposta, trazendo um vinculo emocional exterior ao relacionamento direto

entre lider e liderado.
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Para medir o grau de confianca na lideranga, assim como a motivacdo que esta
proporcionava, perguntou-se: Vocé trocaria de chefe, caso tivesse essa opcdo e ficariam
totalmente confiante e confortavel com a situacgdo, as respostas segue na Figura 13.

Figura 14: Opgéo em trocar de chefe se tivesse esta alternativa

44.6%

® Sim
@ Nio

Fonte: Elaborado pelo autor.

Aqui se observa que 55,4% responderam que sim e 44,6% que ndo o que poderia ser
considerado como quase um equilibrio, contudo esta Figura por si sé pode ndo representar a
influéncia de uma Organizagdo com a Cultura de Liderangas ruins, as vezes um mal

conhecido é melhor que um desconhecido.

Quando proposto que se considerasse que o papel principal da lideranca é garantir a
seguranga e estabilidade de seus liderados por isso goza de beneficios diferenciados, se o
entrevistado acredita que esta remuneracédo esta alinhada com o papel a ele designado. De 1

a 5, sendo 1 totalmente desalinhado e 5 totalmente alinhado, tem-se 0s seguintes resultados:

Figura 15: Remuneracéo alinhada com as func6es do Lider

@1

-

®:
®5

Fonte: Elaborado pelo autor.

Observa-se que apenas 14,3% dos respondentes acreditam que responsabilidade e
remuneracdo estejam totalmente alinhadas. O que pode representar um ponto de

desmotivacdo uma vez que as remuneracdes e beneficios deveriam ser considerados como
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um prémio aqueles que se arriscam para garantir a seguranca e estabilidade em suas

organizagoes.

5.3 Medindo o nivel de confian¢a na organizacao

Quando sugestionado sobre: Considerando que vocé ganhou uma cota financeira e é
obrigado a investi-la, vocé compraria cotas da sua empresa e ficaria totalmente confiante e

confortavel com a situag&o.

Figura 16: Opcdo em investir na empresa — comprar cotas

®sm
® Néo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Aqui se observa que na questdo de investimento, ha um equilibrio entre os respondentes.

Quando insinuado sobre: Imagine que seu filho estd em busca de uma oportunidade no
mercado de trabalho e que recebeu varias propostas inclusive uma delas na empresa que
vocé trabalha hoje. Vocé recomendaria a seu filho sua empresa como primeira opcéo e se

sente seguro e confortavel com essa situacéo.

Figura 17: Indicag&o do filho para um cargo na empresa

® Sim
® Nio

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Nesta situacdo obteve-se um ndmero maior de respostas como sim, o que indica que a
maioria dos respondentes acredita que a empresa seja um ligar a ser considerado para

trabalhar.

Quando sugestionado sobre: Se vocé se tornasse financeiramente independente, voltaria ao

seu ambiente de trabalho e ficaria totalmente confiante e confortavel com a situacéo.

Figura 18: Opcéo de continuar trabalhando na empresa mesmo tendo independéncia
financeira

@ Jsmais voltaria
@ Voltaria somente para organizsr 8s
coisas e dar tempo pars empresa s
preparar para minhs saids
» Voltana a trabalhar normaimente po
gosto do ambiente e da funt_:s'o que
exergo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Nesta possibilidade de voltarem ao trabalho caso se tornassem financeiramente
independentes, podemos observar que h&d um alto nivel de comprometimento com as

Organizagdes.

Quando perguntado sobre: VVocé considera seu trabalho muito importante para a cria¢do de

um mundo melhor, obtiveram-se as seguintes respostas:

Figura 19: A importancia do trabalho para a criagdo de um mundo melhor

91
92

®:

5

Fonte: Elaborado pelo autor.

Nesta opc¢éo teve-se apenas 23,6% dos respondentes acreditam ser muito importante, o que

pode representar como uma questdo a ser discutida uma vez que o trabalho deveria ser
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considerado como algo importante na vida das pessoas e assim como as funcdes que
executam.

Quando perguntado sobre: VVocé tem total conhecimento sobre as metas e objetivos da sua
organizacdo para os proximos 05 anos.

Figura 20: Conhecimento sobre as metas e objetivos da empresa

o1
@2

®:
@5

Fonte: Elaborado pelo autor.

Nesta questdo sobre o conhecimento das metas e objetivos da organizagdo para 0s proximos
5 anos, que podem ser consideradas nos dias atuais como de curto prazo, apenas 15%
responderam conhecer totalmente, um ndmero considerado baixo uma vez que os objetivos

e metas deveriam nortear as pessoas em qual direcdo a empresa esta indo.

5.4 O impacto da motivacédo e desmotivagdo na organizagéo

Quando perguntado sobre: Vocé se imagina atuando até se aposentar em alguma empresa

em que trabalhou, tiveram-se as seguintes respostas, conforme segue:

Figura 21: Trabalhar até se aposentar em alguma empresa que ja trabalhou

44,6%

® Sim
® Nio

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Nesta situacdo tem-se mais da metade dos respondentes responderam que sim, 0 que pode
representar que em algum momento se sentiram motivados a permanecer por longo tempo

Na empresa.

Quando se perguntou: Vocé notou alguma diferenca no seu peso corporal desde que iniciou

as atividades na empresa em que trabalha hoje.

Figura 22: Houve diferenca na massa corporal desde quando iniciou ha empresa

@ Sim, ganhei peso
@® Sim, perdi peso
Néo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Nesta questdo 82,1% dos respondentes perceberem uma diferenca no peso sendo 67,9%
ganhando peso. Considerando que o aumento de peso pode indicar um desequilibrio

quimico, este resultado poderia ser futuramente estudado em detalhes.

Por altimo foi feita uma analogia com relacdo as personagens do Conto da Chapeuzinho
Vermelho, tendo o mundo corporativo no lugar do ambiente do conto, no qual: a
Chapeuzinho tem a missdo de levar a cesta de lanche até a vovozinha; o lobo tem por
objetivo devorar a Chapeuzinho e a Vovozinha. O cacador tem a obrigacdo de defender a

velha senhora e a menina.

Instigou-se para que o respondente escolhesse dentre as quatro personagens, trés que melhor

representasse o entrevistado, seu chefe e seus clientes. As respostas sdo as seguintes:
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Figura 23: Analogia: Conto da Chapeuzinho Vermelho

20

80

Chapeuzinho Vermelho Lobo Msu

Bl Vocé

Bl Chefe

Vovozinha Cagador

Cliente

Fonte: Elaborado pelo autor.

Neste quesito, o resultado da pergunta que buscava entender a percepgao das pessoas quanto

as responsabilidades e papel da Lideranga, dos Clientes e dos respondentes dentro das

organizacg0es, observa-se que além do baixo nivel de confianca apresentado nos Figuras 9,

10 e 11, os Lideres foram considerados para a maioria dos respondentes como o Lobo, ou

seja, 0 perigo a ser enfrentado durante a realizacéo de suas fungdes, contrariando totalmente

0 principio de que o Lider deve garantir a segurangca do grupo, neste caso deveriam ser

considerados como cacadores. Outro ponto importante observado negativamente foi o

numero de vezes em que o Cliente foi considerado como Lobo, ou seja, a instituicdo pela

qual deveria ser vista como a razéo da existéncia de uma organizagdo foi considerada como

um perigo a mesma.

5.6 Correlagdes

A seguir € apresentada uma correlacdo com referéncia as respostas adquiridas.

Na tabela abaixo mostra a correlagdo entre a Figura 10 e a Figura 17, no qual se verificou

que quanto maior o nivel de confianca no chefe, maior o nimero de respondentes que se

imaginam indo trabalhar na organizacdo mesmo conseguindo a independéncia financeira.
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Tabela 2: Correlagéo entre as Figuras 10 e 17
Roétulos
de Correlagdo Total
Linha
N&o 20
1.
Sim 2 22
N&o 15
2.
Sim 5 20
N&o 28
3. Sim 5 36
N&o 19
4 Sim 22 4
Né&o 8
> Sim 13 21
Total Geral 140

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na tabela a seguir, foi verificado que o género feminino apresentou uma populacdo maior
que o masculino quando o nivel de confianca é muito baixo e género masculino apresentou

uma populacdo maior quando o nivel de confianc¢a na lideranca é alto.

Tabela 3: Correlacéo entre as Figuras 3 e 10

dzétlijrl]%sa Correlagdo Total
L | Mascuing 7 22
2 | Masuling s 2
® | Masuling 15 %
| asculing 20 “
5. | Masclig v 21
Total Geral 140

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na figura a seguir verificamos que quanto maior o nivel de confianca na lideranga maior o
namero de respondentes que indicaria a empresa onde trabalha como primeira op¢do de

emprego para o filho.
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Tabela 4: Correlagéo entre as Figuras10 e 16

Rétulos ~
de Linha Correlagdo Total
Nao 14
1. Sim 7 22
Vazio 1
Nao 11
2. Sim 9 20
Nao 18
3 Sim 18 36
Nao 10
4 Sim 31 4
Néo 7
S Sim 14 21
Total Geral 140

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na ilustracdo a seguir verificamos que quanto maior o nivel de confianca na lideranca maior
0 numero de respondentes que investiriam na empresa onde trabalham caso tivessem

recebido uma quantia consideravel e precisassem reinvestir.

Tabela 5: Correlacéo entre as Figuras 10 e 17

Rét?rl]?]sade Correlagdo Total
Total Geral 140

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na ilustracdo a seguir verificamos consisténcia onde 100% dos respondentes que tem um
nivel baixissimo de confianca em sua lideranca trocariam 0 mesmo se tivessem
oportunidade. Quando o nivel de confianca na lideranca é alto 95,2% (quase 100%) ndo
trocaria de chefe.
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Tabela 6: Correlagéo entre as Figuras 10 e 13

Rétulos de ~
Linha Correlagéo Total
Sim 22 22
Néo 1
2 Sim 19 20
Néo 7
3. Sim 28 36
Vazio 1
Néo 34
4, Sim 7 41
Néo 20
5 Sim 1 2t
Total Geral 140

Fonte: Elaborado pelo autor.
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CAPITULO VI - RESULTADOS E DISCUSSAO

6.1 Nivel de confian¢a na lideranca direta

O que se subentende destas questdes € que, conforme a literatura apresentada, na
organizacdo, o sentimento de confianca entre os colaboradores é baixo, assim como seus
entusiasmos. Tem outro fato que relata que a falta de confianga, tem como resposta em que

colaboradores nédo estdo dispostos em assumir altos riscos em prol da empresa.

Alguns autores observam que a confianca na lideranca é um dos fatores mais importantes
que influenciam os locais de trabalho. A ferramenta mais poderosa que determina o sucesso
de um lider é sua capacidade de ser confiavel. E o instrumento que inspira e motiva as
pessoas a acreditar e seguir alguém, a prometer sua lealdade e confianca. Também tem a ver
com a empatia e a falta desta pode ter consequéncias dramaticas para a equipe, levando a
um comportamento que torna o local de trabalho desagradavel. A importancia da empatia na
lideranca é que proporciona a confianga. Se o pessoal ndo confia no lider, este ndo é um
lider; € apenas um chefe. A empatia € um dos componentes mais importantes para construir

a confianca entre pessoas. (Carramenha, et al., 2017; Covey, 2002)

Outros autores especificam que empatia € o reconhecimento e compreensdao dos estados
mentais, crencas, desejos e, particularmente, emogdes. Muitas vezes é caracterizada como a
capacidade de "colocar-se no lugar do outro” (Schmitz, Klemke e Specht, 2012; Morin,
2000).

Complementando,

Empatia € a arte de se colocar no lugar do outro por meio da imaginacao,
compreendendo seus sentimentos e perspectivas e usando essa compreensdo para
guiar as proprias agdes. Portanto, a empatia é distinta de expressfes de compaixao
— como piedade ou o sentimento de pesar por alguém —, pois estas ndo envolvem a
tentativa de compreender as emog¢Bes ou o ponto de vista da outra pessoa. A
empatia tampouco é o mesmo que a Regra de Ouro, “Faga para 0S outros o que
gostaria que eles fizessem para vocé”, pois isto supde que seus proprios interesses
coincidem com os deles. (KRZNARIC, 2015, p.10)
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A empatia € um componente importante de relacionamentos efetivos. Pessoas que tiveram
danos na parte do cérebro associado a empatia mostraram déficits expressivos nas
capacidades de relacionamento, mesmo que suas habilidades de raciocinio e aprendizado
continuassem intactas. A empatia € um sentimento valorizado entre nos, seres humanos
(Damasio, 1994). Permitindo-nos que criemos lagos de confianca, nos da insights sobre o
que 0s outros podem estar sentindo ou pensando; nos ajuda a entender como ou por que 0s
outros estdo reagindo a situagBes, aguca nossa perspicacia como pessoas e informa nossas
decisdes. A confianga certamente ndo acontece simplesmente por causa da posi¢do ou titulo
de alguém. Conforme ja discutido, a confianca deve ser conquistada e isso leva tempo
(Andrade, Fischer e Stefano, 2015; Gongalves, 2017; Zak, 2018 e Zak, et al., 2005).

A confianca pode se desenvolver quando as pessoas sentem a seguranca de serem aceitas. A
aceitacdo leva a confianca porque aumenta as chances de que as pessoas estejam confiantes
de que seu comportamento tera consequéncias positivas para elas (Andrade, Fischer e
Stefano, 2015). Confiar em alguém significa que o lider se permite assumir riscos no que
compartilha com os liderados. A confianga existe quando nos tornamos vulneraveis a outros

cujo comportamento subsequente ndo pode controlar (Zak, 2018 e Zak, et al., 2005)

Para que a confianca aconteca, as pessoas devem se ver como confiaveis. O papel da pessoa
que aprende a confiar em alguém é assumir riscos. O papel de quem é confiavel € ser digno
de confianca. Quando cada parte nesse relacionamento é boa o suficiente, resulta em uma

condicdo de confianca (Zak, 2018).

A confianca depende do conhecimento que vem da informacao e da experiéncia. Confiamos
em alguém porque nossa experiéncia precedente com ele - ou as informacdes que obtivemos
sobre ele, nos permite ter perspectivas definidas sobre seu comportamento. Este tipo de
confianca é estratégico: se A confia em B e B confia em A, eles podem chegar a um acordo

para cooperacdo em beneficio mutuo (Lau e Liden, 2008).

6.2 Medindo o nivel de confianca na organizacao

Nesta questdo o nivel de confianga nas organizagdes se mostra muito baixos. Praticamente,

metade de seus colabores ndo acreditam na empresa como uma instituicdo a ser investida,
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ou seja, eles ndo confiam em investir suas reservas na empresa. Tém vinculo com a mesma
apenas para receber seus proventos. As respostas mostram valores parecidos com o fator
confianca na lideranca.

Entendendo a “empresa” como uma organizacdo humana, o fendmeno da confianca € um
aspecto essencial de sua operagdo. Isso afeta diretamente a interdependéncia de seus
membros, influenciando aspectos como o ambiente de trabalho os niveis de cooperagdo e
desempenho. Como a confianca organizacional, 0 comprometimento é um dos elementos
fundamentais sobre os quais se baseia 0 bom trabalho das organizagdes. Ha uma crenca
geralmente aceita de que a existéncia de compromisso deve ser positiva tanto para 0s
trabalhadores quanto para a organizacdo, pois funcionarios comprometidos estardo mais
focados em atingir os objetivos da empresa, resultando em aumento de autoestima e

envolvimento dos colaboradores (Mayer et al. 1995).

Quando a confianca diminui, 0 desempenho diminui e o custo sobe. O inverso é igualmente
verdadeiro: quando a confianga aumenta, o custo cai, e 0 desempenho aumenta (Covey,
2003). A confianga é uma mercadoria extremamente valiosa. Pode fazer toda a diferenca
entre um funciondrio emocionalmente comprometido com uma organizacao (Lipmam,
2013).

Para Craig (2017), infelizmente, muitos funcionarios simplesmente existem no vacuo de um
cubiculo e podem néo crescer a partir dele. Eles se sentem insatisfeitos com a instituicdo em
que trabalham. Um empregador tem que encontrar uma maneira de satisfazer o
colaborador. Cada funcionario tem uma hierarquia de necessidades que deve ser abordada,
como bons beneficios para atender as necessidades basicas, um ambiente de trabalho
positivo, um senso de lugar para desenvolver um sentimento de pertencimento e uma

maneira de se tornar profissionalmente auto atualizado.

Esta insatisfacdo do funcionario também esta relacionada a falta de confianca. Empresas que
possuem uma cultura de alta confianca sdo mais agradaveis de trabalhar, mais produtivas
como num todo, ttm mais energia positiva no ambiente de trabalho, apresentam um alto
grau de cooperacdo entre os colaboradores, e uma menor rotatividade de funcionarios, do
que empresas com baixo grau de confianga. Os colaboradores de empresas com cultura de

alta confianca sofrem menos de estresse croénico e sdo mais felizes em suas vidas e estes
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fatores promovem motivagdo para conseguirem maiores desempenhos em suas vidas como
um todo (Zak, 2018).

Em um mundo organizacional com crescente transparéncia e crescente influéncia dos
colaboradores, estes esperam uma experiéncia de trabalho produtiva, envolvente e
agradavel. Em vez de focar estreitamente o envolvimento e a cultura dos funcionarios, as
organizacOes estdo desenvolvendo um foco integrado em toda a experiéncia do funcionario,
reunindo todas as praticas de trabalho, RH e gerenciamento que afetam as pessoas no campo
organizacional. Entender e melhorar a experiéncia do funcionario € fundamental para as
empresas que operam em uma economia global altamente competitiva. Proporcionar uma
experiéncia envolvente ajudard as empresas a conseguir atrair e reter funcionarios

qualificados (Bersin, et al., 2017).

Os mesmos autores advertem que os funcionarios analisam tudo o que acontece no trabalho
como uma experiéncia integrada que afeta a vida diaria dentro e fora do local de trabalho,
incluindo o bem-estar fisico, emocional, profissional e financeiro. Os candidatos avaliam 0s
futuros empregadores desde o inicio da experiéncia da contratacdo e fazem julgamentos
rapidos sobre como serd a vida deles na organizacdo, com base em como eles interagem
com a empresa durante o ciclo de recrutamento. Essa visdo integrada leva cada vez mais 0s
funcionarios a exigirem uma experiéncia holistica, de ponta a ponta, do recrutamento para a
aposentadoria - de seus empregadores, sejam eles funcionarios em tempo integral,
trabalhadores temporarios ou mesmo talentos em crowdsourcing. 1sso também requer uma

mudanca radical na énfase da parte dos empregadores (Bersin, et al., 2017).

6.3 O impacto da desmotivacdo na organizacao

Aqui, 82% dos respondentes perceberem uma diferenca no peso sendo 68% ganharam peso,
ou seja, uma quantidade alta de colaboradores disse que engordaram depois que comegaram
a trabalhar na empresa. 95 pessoas foram afetadas com este distirbio. Considerando que o
aumento de peso pode indicar um desequilibrio quimico, vé-se a liberacdo de uma alta taxa

do cortisol.
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Pesquisas com mais diversos trabalhadores mostraram que o aumento do cortisol interrompe
a homeostase do comportamento alimentar (Yau e Potenza, 2013), aumentando o apetite e
também, em alguns casos, acrescenta a motivagdo em geral, incluindo a motivagdo para
comer (Harvard Health Publishing, 2018), aumentar o consumo de alimentos de conforto
como fast food, lanches, calorias e alimentos altamente palataveis (Sinha e Jastreboff,
2013), que atua como uma forma de automedicagédo para dissipar o sofrimento indesejado
(Yau e Potenza, 2013).

Também esta associado ao aumento da compulsdo alimentar. O cérebro estressado expressa
tanto um forte impulso de comer quanto uma capacidade prejudicada de inibir a alimentacéo

- juntos criando uma férmula potente para a obesidade (Sinha e Jastreboff, 2013).

O cortisol elevado contribuir sinergicamente para um maior envolvimento no abuso e
consumo de alcool (Sinha e Jastreboff, 2013), a recaidas de alcodlatras (Bressert, 2016),
colocando em risco o0 curso e a recuperacdo dessa doenca (Sinha e Jastreboff, 2013), a
deficiéncia de controle de impulsos e perpetuacdo da busca compulsiva por drogas como
cocaina, opiaceos, nicotina e maconha juntamente com respostas reguladoras de estresse.
Muitas das principais teorias do vicio também identificam um papel importante do estresse

nos processos de dependéncia (Sinha, 2008).

A obesidade em si também pode levar ao aumento do estresse crénico em graus variados
(Van der Valk, et al., 2018), contribuindo com a desmotivacdo para praticar exercicios
fisicos, levando a mais excesso de peso, dando inicio a um circulo vicioso (Sinha e
Jastreboff, 2013).

O aumento do cortisol também estd relacionado a insdnia (Harvard Health Publishing,
2018), A privagdo do sono é um estressor crénico comum que pode contribuir para o
aumento do risco de obesidade e doencas metabdlicas, incluindo obesidade abdominal,
resisténcia a insulina, hipertensdo, aterosclerose, que podem predispor os individuos a

doencas cardiovasculares e diabetes tipo Il (Yau e Potenza, 2013).

As pessoas que experimentam estigma de peso sdo conhecidas ndo apenas por experimentar
mais estresse, mas também por ter niveis mais altos de cortisol em longo prazo, sendo mais
propensas a sofrer de transtornos mentais e fisicos (por exemplo, dor crénica devido a carga
de peso) podendo induzir ao estresse cronico e/ou niveis mais altos de cortisol, levando ao

exagerado consumo de certos medicamentos indicados para morbidades relacionadas a
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obesidade, formando um circulo vicioso que mantém o estresse crénico, a obesidade e o
aumento do cortisol, provocando ganho de peso ainda maior e/ou impedindo a perda de peso
(Van der Valk, et al., 2018).

A criacdo da atmosfera profissional proveitosa, em que cada um tem um desempenho e
trabalha produtivamente, estd transversalmente catalogada a forma como a organizacdo

trabalha e a motivagdo das equipes.

Segundo Oliveira (2001), para edificar de maneira satisfatéria esse clima de motivacédo e
cooperacdo, € imprescindivel que haja transparéncia entre os lideres e toda a equipe. Todos
necessitam ter qualidades de se comunicar e discutir questdes relacionadas a ampliacdo da
empresa. Dessa forma, os colaboradores tém confianca de que suas apreciagdes sao aferidas
e suas necessidades profissionais sdo consentidas. Maneiras como esta alteram a
autoconfianca, a um acordo da importancia de cada profissional nas metodologias da
organizacdo e ao acrescentamento da laboriosidade. Outro aspecto que coopera
expressivamente para a motivacdo do funcionario é a expectativa real de desenvolvimento
profissional. Pois, quando a pessoa sente que pode produzir passos mais amplos em sua
carreira, ela dificilmente fica acomodada. Um plano de carreira atrapalha a acomodac¢édo na
medida em que comprova aos colaboradores que ainda ha finalidades a serem encalgadas.
Sendo assim, a capacitagdo profissional vado sempre ajudar apontando a melhor
rentabilidade, conseguindo resultados acima do esperado.

Com relacdo ao Conto da Chapeuzinho Vermelho, que tipo de personagem o entrevistado
tinha em mente para ele, para o lider imediato e para os clientes da empresa, podendo
escolher entre o lobo mau, a Chapeuzinho Vermelho, a VVovozinha e o Cagador). Tem-se
que com o proposito de verificar a influéncia do estado emocional nas respostas quanto ao
nivel de confianca na lideranca, utilizamos o conceito de Zak que conceitua a confianca
sobre uma estrutura de construcdo de imagem, no qual ha uma estrutura universal de
historias e que elas sdo importante pois estorias/historias nos transportam ou nos conectam
com o mundo de outras pessoas mas isso faz com que haja alteragdes na maneira como
nosso cérebro funciona e potencialmente transforma sua quimica. Essas alteracbes podem
ser positivas de empatia criando a condigao para liberacdo de ocitocina, por exemplo, ou de
estresse propiciando a liberacdo do cortisol. Podemos verificar nos resultados que conforme

aumentamos a dramaticidade da historia menos o nivel de confianga na Lideranca direta, ou
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seja, praticamente dobrou o nimero de respondentes com o nivel de confianca baixissimo

oul.
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CAPITULO VII - CONCLUSAO

8.1 Consideracdes finais

A literatura disponivel evidenciou que o ambiente de negocios vem se modificando desde 0s
primordios e essa mudanca é feita de forma répida, tornando impulsiva e volatil. As
organizacOes tentam lidar com esse ambiente, mas as vezes elas fracassam devido as mas
praticas de lideranca e falta de confianca dos colaboradores nas empresas e na lideranca.
Lideres confiaveis sdo agentes de mudancga organizacionais essenciais para a motivacao de
seus liderados, portanto, novas dimensdes para gerenciar com eficiéncia as deficiéncias
encontradas sdo continuamente exploradas para ajudar uma organizagdo vencer estas
dificuldades.

Para Sinek (2016a), em muitos aspectos, o0 problema é que para muitos dos lideres que sédo
pagos em excesso se aproveitam dos dinheiros e das regalias sem oferecem protecdo ao seu
povo. Em alguns casos, eles até sacrificaram os liderados para proteger ou aumentar seus
proprios interesses. 1sso é o que ofende as pessoas do ponto de vista bioldgico sdo acusados
de ganéncia e excesso quando violam a propria definicdo do que significa ser um lider. Mas
a fama é suposta ser um subproduto do status alpha, ndo uma maneira de alcanga-la. O
mesmo é verdadeiro para a riqueza financeira. E suposto ser o subproduto da realizacéo, ndo

um padrao para o status de liderancga sozinho.

Lideranca é a escolha para servir os outros com ou sem qualquer classificacdo formal.
Hé& pessoas com autoridade que ndo sdo lideres e ha pessoas nos degraus inferiores de uma
organizagao que certamente sdo lideres. E aprovado para que os lideres apreciem todas as
vantagens concedidas a elas, no entanto eles devem estar dispostos a desistir dessas
vantagens quando necessario. Lideres sdo aqueles dispostos a olhar para todos a sua volta e
eles muitas vezes estdo dispostos a sacrificar seu proprio conforto pelo conforto da equipe
(Sinek, 2016a, 2012a e 2012b).

Conforme apresentado, ndo é possivel medir a confianga dos colaboradores em nimeros,

ndo tem como quantificar este sentimento; entretanto € possivel medir através de trés
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situacOes: a observacdo do sentimento de empatia entre os colaboradores - quanto maior a
empatia, maior o nivel de confianca; notar o quanto a pessoa esta entusiasmada para exercer
determinada tarefa que o lider oferece — quanto maior o entusiasmo, maior o nivel de
confianca; e conhecer o grau de riscos que o colaborador esta disposto a assumir — quanto

maior o risco, maior a confianca.

Através do estudo de caso, de acordo com as respostas do questionario, foi possivel
perceber que os niveis de confianga dos trabalhadores brasileiros tém em seus lideres

diretos, sdo baixos.

Eles demonstraram que ha pouca empatia entre os lideres e os liderados, assim como o
baixo entusiasmo desses Ultimos. Deixando claro que ndo estdo dispostos em assumir altos
riscos em prol da empresa, e isto é um sinal, conforme j& exposto, que ha uma baixa
confianca, e consequentemente, pouca motivacdo em exercerem suas atividades nas

empresas em que trabalham.

Porém, a confianca dos funcionérios é essencial para o sucesso de uma empresa. Quando 0s
funcionérios se sentem confiantes, eles fazem o seus trabalhos melhores e permanecem leais
a sua empresa por mais tempo e, conforme explanado no referencial teérico, a motivagédo
dos funcionarios esta diretamente ligada a produtividade e ao sucesso operacional. O
processo de motivacdo requer uma resposta as necessidades especificas dos empregados
com efeito na produtividade, desempenho e satisfacdo em seu trabalho.

Quanto as hipdteses foram possiveis comprovar as trés mencionadas na introducao, ou seja:

H& uma baixa taxa da quimica da felicidade e alta da do estresse tendo como resultado baixa

confianga na lideranca direta.

H& uma alta taxa da quimica do cortisol resultando elevada percepcéo da lideranga como

uma ameaca a seguranca das pessoas nas organizagées.

Mesmo com a existéncia de uma alta taxa de cortisol resultando baixa confianga na
lideranca, ha uma pequena taxa da quimica da felicidade contribuindo com alguns aspectos

que proporciona fatores positivos de comprometimento com a organizacao.
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8.2 Contribuicdo para a estratégia empresarial e experiéncia académica

Conforme especificado na introducdo a contribuicdo para a estratégia empresarial estd em
relagdo de apresentar um estudo diferenciado, uma vez que o estado da arte relativo a
influéncia das quimicas citadas no nivel de confianga que os trabalhadores brasileiros tém
pela gestdo direta, inexiste na literatura patria, portanto, propGe-se esta abordagem com o
intuito de cooperar para o conhecimento maléfico e benéfico do fator confianca no

desempenho organizacional, langando no Brasil a primeira fonte de estudo de tal assunto.

8.3 Sugestbes para futuras investigacgoes

O nivel de confianca no papel da lideranca parece importante para ter resultados positivos
de lideranca. Embora isso precise de mais pesquisas, é algo que as organizacdes devem
considerar ao trabalhar com questBes de lideranca. Portanto, a sugestdo € ampliar a

pesquisa, principalmente na realidade brasileira, literatura que inexiste no pais.
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