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RESUMO

Vivendo em uma sociedade baseada em necessidades de producao e
consumo (BOURDIEU, 1989), os lideres empresariais tém um papel central, o
de tornar melhor a vida das pessoas (CSIKZENTMIHALYI, 2004). Proporcionar
condicbes para que o0s colaboradores atinjam estados de flow
(CSIKZENTMIHALYI, 1990) é uma forma desses lideres cumprirem com esse
papel. A partir da suposicdo de que a autonomia esta relacionada aos estados
de flow, este trabalho se propds a investigar como diferentes niveis de autonomia
no trabalho influenciam no atingimento de flow. Dessa forma, o referencial teérico
aborda o conceito de flow, com base em Csikszentmihalyi (1990 e 2004), e o
conceito de autonomia com base em lain King (2008), Daniel Pink (2010),
Ricardo Semler (1988), entre outros. Para atingir o objetivo do trabalho foi
realizado um experimento qualitativo e quantitativo com dezenove jovens adultos
de Porto Alegre, que foram classificados em quatro diferentes niveis de
autonomia no trabalho e acompanhados durante uma semana de suas vidas. Foi
utiizado o método de amostragem da experiéncia (LARSON e
CSIKSZENTMIHALYI, 1983) para capturar o nivel de flow dos respondentes nas
mais diferentes situacdes, e uma classificacao do nivel de autonomia, elaborada
pelo autor da pesquisa. Assim, foi possivel concluir que niveis de autonomia mais
altos propiciam mais estados de flow na vida das pessoas, além de evidenciar
como diferentes atividades, locais, pessoas e tempos de execucdo das

atividades interferem no atingimento de estados de flow.

Palavras-Chave: Autonomia no trabalho. Flow. Método de amostragem da
experiéncia. Felicidade no trabalho.



ABSTRACT

Living in a society based on needs of production and consumption
(BOURDIEU, 1989), the business leaders have a central role, to make people
lives better (CSIKZENTMIHALYI, 2004). Providing conditions for collaborators to
attain flow states (CSIKZENTMIHALYI, 1990) is a way for this leaders to
accomplish this role. Based on the assumption that autonomy is related to flow
states, this work proposes to investigate how different levels of autonomy at work
influence the attaining of flow. Thereby, the theoretical adresses the concept of
flow, based on Csikszentmihalyi (1990 and 2004), and the concept oof autonomy,
based on lain King (2008), Daniel Pink (2010), Ricardo Semler (1988), among
others. To reach the work’s objective it was realized a qualitative and quantitative
experiment with ninteen young adults from Porto Alegre, which were classified in
four different autonomy levels at work and accompanied during one week of their
lives. It was used the experience sampling method (LARSON and
CSIKSZENTMIHALYI, 1983) to capture the respondents flow level in diverse
different situations, and a classification of the autonomy levels elaborated by the
author. Therefore, it was possible to conclude that higher autonomy levels lead
to higher levels of flow, besides evidence how different activities, locals, people

and runtime activities interfere in attaining flow states.

Key-Words: Autonomy at work. Flow. Experience Sampling Method.

Happiness at work.
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1 INTRODUCAO:

Sendo um estudante do curso de Administracdo de Empresas, estudo a
realidade empresarial brasileira. Nesse ambiente, quando falamos em
resultados, o senso comum opera com a ideia de retorno financeiro, valuation,
altas nas acdes. Nos cursos de Administracdo em todo o pais é comum ouvir
dos professores que o Unico motivo pelo qual se deve empreender um negoécio

€ 0 seu retorno financeiro.

Essa frase é proveniente do ambiente cultural em que vivemos: uma
sociedade complexa, com a existéncia de diversos campos sociais, todos
razoavelmente autbnomos, com talvez um imperativo em comum, as
necessidades de producao e de consumo. (BOURDIEU, 1989). Vivendo no
Brasil, pais que adota o modelo capitalista, sdo as empresas, e mais
especificamente, os lideres empresariais, atores principais no cenario “producao
e consumo”. Além disso, porém, essas pessoas S30 as responsaveis por cumprir

outra grande tarefa, que vai além da l6gica do mercado:

“Agora, porém, que os negocios emergiram como o principal segmento
da sociedade, herdaram, com esse poder, a tarefa de responder a mais
importante de todas as perguntas: tém condi¢Bes de tornar a vida das
pessoas melhor, mais feliz?” (CSIKSZENTMIHALYI, 2004, p.21)

Tendo em vista esse modelo de sociedade apresentado, partimos do
pressuposto que vivemos em meio a empresas (feitas de pessoas) que
produzem e pessoas que consomem. Nossa busca por felicidade, portanto, esta
vinculada a esse modelo: podemos ter prazer consumindo ou produzindo, ou
seja, podemos ser felizes nos papéis de clientes e de trabalhadores. A obtencao
de prazer no trabalho ndo é, entretanto, relacionada ao lazer, ou seja, ha
momentos em que estamos relaxados, sem necessariamente estar atentos ao
momento presente. Segundo CSIKSZENTMIHALY]I, o trabalho prazeroso pode

ser atingido quando unimos foco e alegria, estagio que descreve como Flow:

“Flow € um estado mental de operagdo em que a pessoa estéa totalmente

imersa no que esta fazendo, caracterizado por um sentimento de total
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envolvimento e sucesso no processo da atividade. (..) E estar
completamente envolvido em uma atividade em si. O ego desaparece.
O tempo voa. Toda agdo, movimento e pensamento segue naturalmente.
Todo o seu ser esta envolvido, e vocé esta usando o maximo de suas
habilidades.” (CSIKSZENTMIHALY]I, 2004, p.134)

Ou simplesmente como sendo:

“Ser levado por uma forga exterior, de movimentar-se sem esforco com
uma corrente de energia, nos momentos de mais alta satisfagdo.”
(CSIKSZENTMIHALYI, 2004, p.36)

Podemos enxergar mais claramente esse estado quando pensamos, por
exemplo, em um artista (um pintor, por exemplo), que realiza seu trabalho
focando ndo na sua recompensa, mas no trabalho em si. Esse tipo de atividade
contém um valor intrinseco, ou seja, contém em si mesmo um objetivo. O ato de
produzir algo (um quadro, no caso) € motivo de prazer para quem o produz.
Diferentemente do que estamos acostumados a ver no ambiente corporativo
tradicional, no qual os funcionarios contam os minutos para “bater o ponto”, uma
pessoa que vivencia o estado de flow pode passar horas fazendo algo sem

perceber o tempo passar na mesma medida.

7

Podemos ver, assim, que vivenciar momentos de Flow é altamente
motivador, ou seja, é algo que move as pessoas internamente. Deming nos ajuda
a entender que todos nascemos com uma motivacgao intrinseca, que, no entanto,

parece ir se perdendo no decorrer da vida:

“A pessoa nasce com motivagcdo intrinseca, autoestima, dignidade,
cooperacéo, curiosidade e alegria de aprender. Esses atributos séo
fortes no inicio da vida, mas gradativamente sdo esmagados pelas
forcas da destruicdo.” (DEMING, 1997, p.96)

Deming inclusive enumera as “forcas da destruicdo”, que sao
basicamente estimulos externos, como os sistemas de mérito, que criam 0s
pagamentos de incentivos, pagamentos por desempenho, a competicdo entre as
pessoas, grupos e departamentos e a prépria sub-otimizacéo, uma vez que todos
0S grupos, departamentos (e todas as pessoas) se tornam meros instrumentos

para o atingimento de mais lucros. Deming conclui que:
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“Essas forcas causam humilhacdo, medo, autodefesa, competicao pela
estrela dourada, altas notas, alta classificacdo no emprego. Elas levam
as pessoas a jogar para vencer, e nao jogar por prazer. Elas eliminam a
alegria da aprendizagem, a alegria no trabalho e a inovacdo. A
motivacdo extrinseca (resignacdo completa a pressfes externas)
gradativamente substitui a motivacdo intrinseca, a autoestima e a
dignidade.” (DEMING, 1997, p.97)

Na busca por criar ambientes de trabalho em que as pessoas resgatem
parte dessa motivacdo, e em que, consequentemente, momentos de Flow
acontecam com mais frequéncia, Daniel Pink, em seu livro Drive (2010) enumera
os trés pilares da motivacdo: autonomia, propésito e maestria. Esse estudo se
foca na variavel da autonomia, a qual Pink define como sendo “o desejo de
direcionar nossas proprias vidas”, ou seja, a vontade interna de ser o
“‘comandante do seu proprio barco”. Assim, partimos da premissa que alguém
que tem controle sobre as proprias decisfes, ou seja, que possui autonomia em
sua vida, ter4 também mais condi¢cdes de obter prazer em seu trabalho, assim
como defende Maslow falando sobre empowerment, ou seja, 0 empoderamento

das pessoas, uma outra forma de abordar autonomia no trabalho:

“Tenho a forte conviccdo de que a abordagem gerencial com
empowerment é o fator de diferenciagcédo entre agueles que conduzem
vidas e os que simplesmente existem como pebes indefesos...”
(MASLOW, 2000, p.51)

No dia-a-dia das empresas, porém, a burocracia esta presente nos
processos a que todos estdo sujeitos, sendo, muitas vezes, cada pessoa
responsavel por reportar seu trabalho a um superior, que avalia a qualidade do
mesmo. Assim, cada organizacdo possui uma estrutura Unica, que ira definir o
qudo burocratico serao seus processos. Essa estrutura € orientada pelos lideres
empresariais, as pessoas que comandam 0s rumos estratégicos da organizacao:
nesse contexto, cabe a essas pessoas, 0s lideres empresariais, assumir a
responsabilidade por proporcionar as condicdes necessarias para que o Flow
aconteca dentro das organizacOes, oferecendo aos colaboradores os niveis

adequados de autonomia.
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2 O PROBLEMA

Durante minha experiéncia no curso de Administracdo de Empresas da
UFRGS, tive a oportunidade de trabalhar em diversas organizagdes, cada uma
com uma estrutura diferente e com formas diferentes de relacionamento entre as
pessoas. Trabalhei em alguns ambientes nos quais me sentia muito bem, o que
Impactava positivamente na minha vida, e outros nos quais nao me sentia bem,

0 que impactava negativamente nas outras partes da minha vida.

Tendo contato com essas diversas organizagdes, o que percebi é que a
principal variavel que afetava meu desempenho e minha felicidade no trabalho
era 0 quanto a empresa controlava minha rotina de atividades, ou seja, o quanto
eu possuia ou ndo autonomia para realizar minhas tarefas e propor novas
ideias. Além disso, na realizacdo do meu trabalho e de outras atividades como o
desenho, a escrita e 0 esporte, pude vivenciar momentos de flow: momentos em
gue nos conectamos de uma maneira muito profunda com a atividade executada,
tornando-se parte integrante dela: como quando um alpinista faz uma escalada,
ele se sente parte da montanha (CSIKSZENTMIHALYI, 2004).

Pude entdo perceber o quanto viver esses momentos de conexao
profunda impactam positivamente na minha vida. Dessas experiéncias surgiu a
vontade de estudar qual a relacdo entre autonomia e flow, e como a unido
entre esses estados pode influenciar positivamente na vida das pessoas e das

organizagoes.

Com arealizagéo desse trabalho, espero chamar a atencao das empresas
que buscam proporcionar uma experiéncia de trabalho positiva aos seus
funcionarios para a importancia de proporcionar autonomia e momentos de flow
no dia-a-dia dos seus colaboradores. Esse trabalho mostra, através de dados
coletados em um estudo empirico, como ter mais autonomia no trabalho pode
levar a mais estados de flow, e, consequentemente, a impactos positivos para a
saude da organizagdo. Para as pessoas em geral, espero demonstrar a
importancia de buscarmos mais autonomia e momentos de flow em nossas

vidas, com o objetivo de sermos mais felizes.
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Espero alcancar essas pessoas pois 0 que presencio no mercado de
trabalho sdo pessoas insatisfeitas com seus empregos, reclamacdes do chefe,
empresas que precisam bloquear acesso a redes sociais no trabalho, mais e
mais formas de controle sobre as horas trabalhadas. O que vemos na pratica é
gue nem sempre as empresas cumprem seu papel de proporcionar as condi¢des
ideais para que o Flow aconteca, e assim vemos 0 que parece ser uma
incompatibilidade dos valores do ambiente corporativo burocratico com os dos

trabalhadores que buscam autonomia.

Para tanto, realizou-se um experimento que se propde a medir o nivel de
autonomia no trabalho e capturar o nivel de flow de pessoas da faixa etaria de
21 a 28 anos, que, segundo Rudolf Steinert (1894), e mais tarde segundo
Bernard Lievegoed, em seu livio Fases da Vida (2007), representa o quarto
seténio de nossas vidas, periodo em que adotamos mais fortemente o principio
da “autoeducacdo” (relacionado a autonomia). E o momento no qual
guestionamos o quanto conseguimos realmente colocar em pratica nossas
potencialidades, ou seja, que nos questionamos se realmente conseguimos
vivenciar momentos de Flow, época em que somos criticos com nGés mesmos,
ao mesmo tempo em que ainda queremos explorar o mundo e nossas proprias
capacidades. Essa época €, portanto, a fase da vida em que podemos perceber

com mais intensidade como o grau de autonomia interfere nas nossas vidas.

Ainda, respeitando o critério da acessibilidade para a realizacdo do
experimento proposto, foram pesquisadas pessoas que trabalhassem na cidade

de Porto Alegre.

Dessa forma, esse trabalho tem como problema: como o grau de
autonomia que jovens adultos de Porto Alegre possuem nosS Sseus
trabalhos estarelacionado com o atingimento de estados de flow, dentro e
fora do ambiente da empresa?

IRudolf Steiner foi o criador da Antroposofia, que se prop8e a estudar o elo entre a ciéncia e a religido, além de ser
autor de A Filosofia da Atividade Espiritual (1894). entre outros 400 livros.



16

3 OBJETIVOS:

3.10BJETIVO GERAL:

- Analisar como o grau de autonomia que jovens adultos de Porto Alegre
possuem nos seus trabalhos esta relacionado com o atingimento de estados de

flow, dentro e fora do ambiente da empresa.

3.20BJETIVOS ESPECIFICOS:

- Identificar o grau de autonomia que 0S respondentes possuem em Seus

trabalhos.

- Analisar em quais situagdes os respondentes encontram flow, no trabalho ou

fora dele.

- Relacionar o atingimento de estados de Flow aos diferentes niveis de

autonomia no trabalho.

- Sugestbes para que as empresas possam propiciar mais flow as pessoas .



17

4 REFERENCIAL TEORICO

4.10 FLOW

Ao longo desse trabalho, serd discutida a relacdo entre Flow e autonomia.
Sendo assim, é necessério conceituar cada um desses pontos.

Comecamos com o flow, conceito desenvolvido por Mihaly
CSIKSZENTMIHALY]I, professor de psicologia de origem hingara. Apos anos de
extensas pesquisas com pessoas dos mais diversos perfis, esse conceito foi
exposto em seu livro Flow: The Psychology of Optimal Experience (1990). Ao
acompanhar e analisar detalhadamente os habitos de milhares de pessoas das
mais diversas profissées ao redor do mundo, Mihaly conseguiu identificar duas

variaveis que se relacionam diretamente para criar o estado de flow.

A primeira delas € o nivel de desafio que a pessoa que faz a atividade esta
enfrentando, por exemplo: para uma pessoa que nhunca tocou piano, tocar uma
musica simples é um desafio relativamente alto. A medida que essa pessoa
aprender as notas basicas, tocar essa mesma musica tera se tornado um desafio
baixo, e assim, para que ela evolua como pianista é necessario que toque

musicas mais complexas.

Assim, a segunda variavel identificada é o grau de habilidade da pessoa em
realizar a atividade, ou seja, quanto conhecimento e pratica esse individuo
possui para a execucao da tarefa: quanto mais conhecimento e préatica, maior
sera a sua habilidade. Dessa forma, vemos que o grau de desafio varia de acordo

com o grau de habilidade na realizacéo de determinada tarefa.

Relacionando essas duas variaveis, é possivel identificarmos oito diferentes
estados que vivenciamos toda vez que executamos uma tarefa. Podemos ver,
de acordo com a figura 1 — elaborada pelo autor, a partir do livro Gestéo
Qualificada — (CSIKSZENTMIHALYI, 2004), que o estado de flow somente é
atingido quando temos simultaneamente um alto desafio e um alto nivel de
competéncia (por exemplo, um alpinista muito experiente escalando o Monte

Everest).
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Figura 1: A relacao entre desafios e competéncias
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Fonte: CSIKSZENTMIHALYI, 2004.

No total dos oito estados, podemos identificar quatro deles como sendo
positivos e outros quatro como negativos. Todos os posicionados a direita do
ponto central (0 ponto em que tanto desafios quanto habilidades sdo médios)
sdo positivos, sendo eles a excitagdo, o controle, o relaxamento e o flow. Ja os
estados posicionados a esquerda do ponto médio sédo tidos como negativos,
sendo eles o tédio, a apatia, a preocupacdo e a ansiedade. Os estados séo
melhor descritos na tabela abaixo, adaptada pelo autor a partir do livro Gestéo
Qualificada (CSIKSZENTMIHALYI, 2004):
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Quadro 1: Descricdo dos oito estados na realizacdo de atividades

Estado Descricado

Os desafios e habilidades sdo baixos. A tristeza e a
Apatia depressao podem surgir caso permanecga por muito tempo
nesse estado.

Os desafios sdo maiores que as habilidades, estresse e

Preocupacéo . .
desanimo estéo presentes.
_ Os desafios superam em muito as habilidades, o estresse é
Ansiedade _ _
acentuado e a pessoa vive em sinal de alerta.
Tédi Habilidades médias e desafio baixo, o conformismo pode
édio

surgir nesse estado.

A habilidade é alta e o desafio € baixo, a confianca e o
Relaxamento _ .
conformismo estéo presentes.

A habilidade é alta e o desafio € médio, a confianca esta

Controle
presente, assim como a alegria.
O desafio é alto e as habilidades sdo médias, provocando
Excitagédo alerta e foco. E nesse estagio que acontece mais fortemente
0 aprendizado.
Flow Os desafios e as habilidades sao altos. O flow se manifesta,

estando o foco e a alegria presentes.
Fonte: CSIKSZENTMIHALYI, 2004.

Podemos perceber que, através da visualizacdo desses estados,
podemos tomar consciéncia sobre quais deles mais vivenciamos em nossas
vidas, e assim agir no sentido de nos posicionar mais a direita do que a esquerda
do ponto médio, praticando mais atividades de forma positiva do que negativa.
E importante ressaltar que principalmente o estado de flow é importante para as
pessoas, uma vez que é nele que criamos uma maior conexao com o mundo ao
nosso redor, o que Ken Robinson (2010) também vai chamar de descobrir o seu

“elemento-chave”.

Descobrir como podemos atingir mais vezes o estado de flow é essencial,
uma vez que nesse estado a alegria esta presente, assim como o foco, ou seja,
€ 0 momento que conseguimos estar atentos e felizes, vivenciando realmente o

momento presente. Em seu liviro O Poder do Agora (1997), Eckhart Tolle


https://www.google.com.br/search?espv=2&biw=1366&bih=667&q=eckhart+tolle&stick=H4sIAAAAAAAAAGOovnz8BQMDgzkHnxCXfq6-gXGyWVp8rhIniG1SUlEQryWTnWyln5Sfn61fXpRZUpKaF1-eX5RtlVhakpFf5FAXdmaCt-rv5pQXBdKJD3VDhM-_BgCZmoBDVAAAAA&sa=X&ei=_xB0VL28NMecgwTV0oDgBA&ved=0CJMBEJsTKAIwEw
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descreve largamente como viver de forma intensa 0 momento presente € a Unica
forma de viver uma vida plena, e atingir momentos de flow parece ser um dos
meios de fazer isso, tornando nossas vidas mais inteiras e prazerosas. Como

disse o poeta Dante:

“‘Quando agimos, desvelamos nossa alma. A felicidade segue-se
naturalmente, pois aquilo que é desejado sempre traz satisfagdo”.
(ALIGHIERI, apud CSIKSZENTMIHALYI, 2004, p.25):

E importante percebermos como o flow acontece dentro das nossas
ocupacoes, e assim existem algumas profissdes e hobbies que demonstram isso
de forma mais clara. Pintores (e artistas de forma geral) nos fazem perceber
como podemos estar imersos em uma atividade e se tornar parte daquilo. Os
pintores mais reconhecidos normalmente sao aqueles que conseguem transmitir
para a tela seus sentimentos, ou seja, € como se a tela fosse uma extensao de

Seu Ccorpo.

Montanhistas também vivem essa sensac¢do de extensdo, e nos fazem
perceber, através da vivéncia de situagfes extremas, 0 quanto se preocupar com
coisas fora da atividade que estamos executando pode ser perigoso para nossas
vidas. Imagine, por exemplo, um alpinista que, subindo a montanha, esta
preocupado com as contas para pagar no final do més. Ele certamente nao tera
o foco necessario e ndo conseguird executar 0S movimentos com precisao.
Assim, o ato de escalar traz uma atencdo total para 0 momento presente,
limpando a mente da pessoa e a trazendo para 0 momento presente. O
montanhista Dennis Eberl descreve sua experiéncia no livro de Czikszentmihaly

como:

“Raros momentos de uma unidade quase orgiastica em que esquego
de tudo e me perco na agéo” (CSIKSZENTMIHALYI, 2004, p.47).

E claro entdo que vivenciar momentos de flow trazem felicidade para a
vida das pessoas: agora, por que isso € importante para as empresas? Ora,
assim como existem exemplos de artistas e montanhistas que vivem flow,
também existem diversos depoimentos de consultores, arquitetos, meédicos,

mestres-de-obras que vivenciam esses momentos no seu dia-a-dia de trabalho.

Assim, essas pessoas, dentro de suas ocupacdes, conseguem conectar

a felicidade em executar algo que traz alegria com o foco de fazer algo bem feito,
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agregando valor para a organizacdo em que trabalha. Qual a diferenca, por
exemplo, entre um consultor que realiza capacitacdes de pessoas e faz isso em
estado de preocupacédo e um que faz a mesma capacitacdo em estado de

controle?

Obviamente que o consultor que esta em estado de controle se saird
melhor ao final, pois, por ter mais habilidades, se sentira mais confiante e sabera
lidar melhor com possiveis imprevistos que acontecerem. O mesmo pode
acontecer com um médico cirurgido em meio a uma operacao: caso ele esteja
vivendo um momento de flow, sabera exatamente que ferramentas usar, fara
intervengdes precisas e terd mais chances de salvar a vida de um paciente, uma
vez que o0 médico estara se sentindo parte do todo do processo, possuindo entédo
um maior entendimento de tudo que ocorre nessa cirurgia
(CSIKSZENTMIHALYI, 2004).

Dentro de empresas € possivel que o flow aconteca com frequéncia,
porém é necessario atentar para o fato de que, uma vez que nos encontramos
dentro de um sistema com diversas pessoas, € necessario a colaboracao do todo

para que esse estado aconteca.

“O trabalho pode representar um dos aspectos mais satisfatorios, mais
compensadores, da vida. Trata-se, porém, de uma possibilidade que
depende de agdes empreendidas coletivamente”.
(CSIKSZENTMIHALYI, 2004, p.11)

Além disso, sao listados no livro Gestdo Qualificada (1990 e 2004)
principios do flow, que se configuram quase como um passo a passo do
processo que acontece, enumerando quais sao as nove caracteristicas

principais de quando esse processo ocorre. A lista abaixo foi retirada dos livros:

As metas sdo claras;

O feedback é imediato;

Ha um equilibrio entre oportunidade e capacidade;

A concentracdo se aprofunda;

O que importa é o presente;

Controle nao é o problema;

A nocao do tempo é alterada;

A perda do ego;

A experiéncia € autotélica (CSIKSZENTMIHALYI, 2004, p.38)

©COoNOO~WNPE
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O que vemos na realidade, porém, sdo empresas que nao proporcionam

esse tipo de oportunidade aos seus colaboradores. Por que isso acontece?

‘Uma das explicagbes esta certamente na crenga comum de que,
embora as pessoas sejam feitas para o trabalho, a maioria das tarefas
nao é feita para pessoas. Desde os tempos dos farads até os gestores
da Qualidade Total, a preocupacédo maior dos empregadores nunca foi
adaptar uma funcao aquilo que os trabalhadores tém de melhor, mas,
acima de tudo, a maneira de extrair o maximo de suas possibilidades.”
(CSIKSZENTMIHALYI, 2004, p.69).

Enquanto Mihaly fala sobre a capacidade da organizagéo de “tolher” o
individuo, Robinson aborda a prépria auto sabotagem da pessoa, uma outra

faceta desse tema:

“O medo talvez seja o0 obstaculo mais comum a descoberta do Elemento.
Pense em quantas vezes o medo surgiu em sua vida, impedindo-o de
realizar seus planos que vocé ansiava por concretizar” (ROBINSON,
2010, p.136)

Vemos entdo duas abordagens, uma do ponto de vista da organizacao e
outra do préprio individuo, que criam barreiras para a manifestacdo do flow.
Como disse Peter Senge, a criacao de barreiras € uma das piores coisas que

podemos fazer, uma vez que sao elas que limitam nosso crescimento:

“Néo force o crescimento; elimine os fatores que o limitam” (SENGE,
p.138)

4.2A AUTONOMIA

Autonomia € uma palavra que provém do grego antigo: autonomos de
auto- "de si mesmo" + nomos, "lei", ou seja, "aquele que estabelece suas
préprias leis". O filbsofo Kant (2008) defende o conceito da pessoalidade —
conectado com o sentido de autonomia — como sendo a "qualidade que faz com
gue um ser seja valioso e, portanto, moralmente consideravel.” Assim, podemos
perceber que ter autonomia em nossas vidas € essencial para que sejamos
considerados moralmente dentro da sociedade, sendo de vital importancia para

todas as pessoas.
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lain King também desenvolveu um conceito sobre autonomia,
denominado “Principio da Autonomia”. Nele, King relaciona autonomia com a

nossa capacidade de fazer escolhas certas. Ele define autonomia como sendo:

"Deixar as pessoas escolherem por elas mesmas, a nao ser que nés
saibamos seus interesses melhor do que elas mesmas podem saber”
(KING, 2008, p.100).

King enfatiza que néo basta que nés conhecamos seus interesses melhor
gue a pessoa em questao, mas que esta pessoa seja incapaz de conhecer seus
proprios interesses. Sendo assim, é possivel que, mesmo com uma intervencao
externa, a pessoa preserve seu principio de autonomia, uma vez que ela estara

fazendo o que serd melhor para si.

Podemos perceber entdo que o grau de autonomia que possuimos em
nossas vidas impacta diretamente em quanto conseguimos tomar as escolhas
que vao nos tornar felizes. Assim como no caso do flow, quando ndo possuimos
um ambiente que nos proporciona essa oportunidade ou quando somos
orientados pelo medo, podemos tomar escolhas que, no longo ou até mesmo no

curto prazo, irdo prejudicar nossa felicidade.

Uma vida com mais autonomia significa uma vida mais leve, uma vida
mais presente, uma vida com mais talentos expostos. Uma vida sem autonomia
significa viver sem sentido, sem saber por que se esta aqui, por que se faz o que

se faz.

Dentro das empresas, o dilema é o mesmo. Funcionarios que trabalham
sem autonomia frequentemente ndo entendem o propdsito do seu trabalho,
trabalhando apenas por outros estimulos, como o retorno financeiro. Como
Daniel Pink (2010) coloca, “Controle leva a submissdo, autonomia leva ao

engajamento”.

Um grande exemplo que temos dentro do cenario brasileiro é o caso da
Semco, empresa que perdia forca no mercado até a chegada de seu novo gestor,
0 jovem de 22 anos Ricardo Semler. Desde a sua chegada, Semler adotou
medidas radicais para a criacdo de maior autonomia para seus funcionarios,
comecando sua gestdo com a demissao de cerca de 60% do corpo diretivo da

empresa. Segue abaixo uma lista com algumas das mudancas relacionadas a
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dar maior autonomia para os empregados que foram implantadas na Semco
apos a chegada de Ricardo Semler (SEMLER, 1988):

- Os trabalhadores avaliam, contratam e despedem o0s seus colegas
- Os trabalhadores definem as suas quotas de producao
- Os empregados definem os seus proprios salarios

- Os trabalhadores tém acesso ilimitado aos relatérios da empresa, e séo

ensinados a ler os relatorios financeiros

- Os trabalhadores sdo responséaveis pelo seu préprio controle de qualidade,

eliminando assim o departamento de controle qualidade

Em pouco tempo, a Semco, mesmo em uma época de recessdo de
mercado, voltou a crescer de maneira rapida, conquistando mais mercado e se
tornando uma empresa referéncia em Gestéo Participativa. Exemplos como esse
nos fazem ver que é possivel trabalhar conceitos de autonomia mesmo dentro
de grandes empresas. Outros casos, como a aplicacao do sistema de Holocracia
— que substitui os a hierarquia vertical por circulos de poder, em que todos
podem opinar — na Zappos, empresa norte-americana, reforcam esse conceito —

conforme artigo publicado na Revista Exame (MELO, 2014).

Existem diversas iniciativas que buscam dar mais autonomia as pessoas,
seja dentro ou fora do ambiente de trabalho. Além do exemplo da Gestéo
Participativa e da Holocracia, podemos vislumbrar também o modelo da
Adocracia, que trabalha com o conceito de “forgas tarefa”, tentando eliminar a

burocracia e tornar as empresas mais organicas.

Além disso, é possivel também vislumbrar tentativas de estimular a
autonomia nas pessoas através de criacdo de projetos de educacdo
independentes. Temos, em Porto Alegre e S&o Paulo, o Estaleiro Liberdade,
“‘uma escola de empreendedorismo pirata”, que atraveés de vivéncias em grupo

estimula seus “marujos a tomarem o leme de seus proprios barcos”.

Na média do mercado de trabalho, porém, o que vemos difere desses
casos, que se configuram como excecgoes e séo, inclusive, taxados muitas vezes

como métodos de “gestdo riponga” (VALLE, 2014). Esse termo lembra de
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maneira pejorativa o estilo de vida dos hippies, movimento embasado em um
comportamento coletivo de contracultura, nascido na década de 60 nos Estados
Unidos e que ganhou forca no Brasil na década de 70.

O que vemos normalmente dentro das grandes empresas brasileiras é um
grande controle, desde o nimero de horas trabalhadas até as idas ao banheiro,
nos casos mais extremos. Isso acontece normalmente por uma enorme luta por
poder, que acontece nos niveis mais elevados da organizacdo e acaba atingindo
0S niveis mais baixos. Quando os rumos de uma organizagao estao totalmente
voltados a gerar mais valor para o acionista, o propésito da organizagéo se perde
e cria-se uma cascata de controle, para que nada fuja do objetivo planejado
(KAY, 2011).

Muitas vezes também o proprio ego ou a vaidade do gestor influi
fortemente para que os funcionarios tenham menos autonomia. Como as
organizacdes sao formadas por pessoas e muitas vezes departamentalizadas, o
gestor de uma area pode subverter 0 pensamento da empresa e aplicar o seu
proprio pensamento na gestdo daquela area da empresa. Gestores que
carregam consigo questfes de ego mal resolvidas muitas vezes transferem suas
frustracdes maternas e paternas para o ambiente de trabalho, criando o famoso
mito do chefe chato (CSIKSZENTMIHALYI, 2004).

O que podemos perceber entdo é que existem diversos estilos de
trabalho, e assim como cada pessoa conduz sua vida de maneira diferente, cada
lider (ou chefe) conduz de maneira diferente sua equipe. Sendo assim,
percebemos que diferentes organizacdes, que possuem diferentes estruturas e
diferentes pessoas, oferecem diferentes niveis de autonomia aos seus
trabalhadores. E a relacdo desses diferentes niveis com o atingimento de

estados de flow que esse trabalho se propde a estudar.
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5 METODO:

5.1ESTUDO EMPIRICO

Para a realizacdo desse trabalho foi realizado um estudo empirico, com o
objetivo de mapear, no dia-a-dia de diferentes pessoas, quando acontecem
momentos de flow. Esse é um estudo com objetivo similar ao ja realizado por
CSIKSZENTMIHALY! (HEKTNER; SCHMIDT; CSIKSZENTMIHALYI, 2007) e
que também se utilizara do mesmo método, porém com uma amostra menor.
Esse trabalho é diferente porque nele o flow ser& relacionado com o grau de

autonomia no trabalho dos participantes.

O empirismo é um tipo de estudo que valoriza a evidéncia, tendo como
pressuposto que todas as hipéteses devem ser testadas em campo pratico,
saindo apenas do campo tedrico. Estudos empiricos sdo realizados desde a
época de Aristoteles, passando pelos alquimistas, até chegar aos dias atuais.
Um dos estudiosos do empirismo foi George Berkeley, que em seu livro Tratado
sobre os principios do conhecimento humano (1992), fala sobre como nossa
percepcdo do mundo esta resumida as nossas sensacfes, ou seja, s6 podemos

perceber através dos nossos cinco sentidos.

A pesquisa empirica entdo se da através de uma observacdo direta ou
indireta da experiéncia ocorrida, que gera uma evidéncia empirica. Esse tipo de
experiéncia pressupde que temos uma hipotese a ser testada, para a qual
formularemos determinado experimento pratico e observaremos os resultados,

para uma posterior andlise.

A andlise desse estudo serd realizada de maneira qualitativa e quantitativa.
A primeira serd realizada de maneira exploratéria e descritiva, enquanto a
segunda se dard a partir do levantamento e analise de dados estatisticos.
Segundo Malhotra (2012) uma pesquisa qualitativa é embasada no
entendimento do contexto de pequenas amostras, permitindo uma analise

interpretativa da realidade estudada.
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Ainda segundo Malhotra (2012) uma analise quantitativa se baseia na
aplicacdo de um questionario estruturado ao qual os entrevistados devem
responder. A elaboracdo do questionério foi realizada a partir do método de

amostragem da experiéncia, explicado a seguir.

5.2METODO DE AMOSTRAGEM DA EXPERIENCIA

Para a realizagdo da etapa de levantamento de dados quantitativos desse
estudo foi utilizado o método de amostragem da experiéncia (experience
sampling method - ESM), que foi desenvolvido por Larson e Csikszentmihalyi
(1983).

Esse método € baseado na repeticdo didria do preenchimento de um
questionario, que pode conter uma escala psicométrica e perguntas abertas.
Nesse estudo foi utilizada a escala Likert (LIKERT, 1932) de cinco pontos, que
mede o grau de concordancia/discordancia do respondente em relacdo a uma
série de perguntas.

O objetivo desse método € capturar o sentimento das pessoas em um espaco
€ momento exatos, ou seja, 0 participante da pesquisa deve responder sempre
como esta se sentindo no momento, e ndo como estava se sentido em momentos
anteriores. Sendo assim, um dos principios desse método é que os participantes
do estudo ndo podem saber com antecedéncia 0s momentos em que
responderdo ao questionario, para que possam estar sempre agindo
naturalmente, o0 que propicia respostas mais “naturais” (LARSON;
CSIKSZENTMIHALYI, 1983).

A partir da aplicacdo desse método é possivel realizar andlises quantitativas
dos resultados, que podem indicar padrbes e correlacdes entre as respostas. O
objetivo da aplicagdo desse método no estudo é procurar correlacdes existentes
entre os diferentes niveis de flow capturados pelo questionario com os diferentes

niveis de autonomia percebidos entre os participantes da pesquisa.
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5.3DESCRICAO DO EXPERIMENTO

O experimento foi realizado com um grupo de dezenove pessoas, as quais
atendem aos requisitos de possuirem entre 21 e 28 anos e estarem atualmente
trabalhando, além de apresentarem disponibilidade para participar do mesmo.
Assim, foi utilizado o critério da acessibilidade para selecionar os participantes
do experimento. Além disso, a selecdo de uma faixa etaria especifica ajuda a
limitar outras variaveis que poderiam influenciar o estudo, uma vez que pessoas

de idades semelhantes possuem padrbes de comportamento semelhantes.

A primeira etapa do estudo consiste na realizacdo de uma entrevista
exploratoria, através de um roteiro semiestruturado, que tem como objetivo o
levantamento do perfil dos respondentes e a identificacdo do grau de autonomia
dos patrticipantes. Segundo Vergara, a entrevista “€ um procedimento no qual
vocé faz perguntas a alguém que, oralmente, Ihe responde. A presenca fisica de
ambos é necesséaria no momento da entrevista, mas se vocé dispde de midia
interativa, ela se torna dispensavel” (VERGARA, 2007, p.53). Assim, foram

realizadas 17 entrevistas presenciais e duas virtuais.

Para identificar o grau de autonomia das pessoas
dentro das organizacBes foi utilizada uma classificacédo

elaborada pelo autor, que se embasa em dois critérios:

- O poder do individuo sobre a tomada de decisdo do planejamento da

empresa nos niveis estratégico, tatico e operacional.

- O poder de controle do individuo sobre sua propria rotina de trabalho, ou

seja, se ele decide quais serdo suas proprias tarefas.

Assim primeiramente é preciso definir a que se referem os niveis estratégico,
tatico e operacional de uma organizacédo. Chiavenato (1994) define o conceito

de planejamento estratégico:

“O planejamento estratégico é um conjunto de tomada deliberada e
sistemdtica de decisées envolvendo empreendimentos que afetam ou deveriam
afetar toda a empresa por longos periodos de tempo” (CHIAVENATO, 1994,
p.196).
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Ja o nivel tatico é definido como:

“O planejamento tatico é o conjunto de tomada deliberada e sistematica de
decisGes envolvendo empreendimentos mais limitados, prazos mais curtos,
drea de menos amplas e niveis mais baixos da hierarquia da

organizacdo” (CHIAVENATO, 1994, p.217).

Ainda segundo Chiavenato (1994), temos a definicdo do nivel operacional:

“O planejamento operacional pode ser visualizado como um sistema: comega
com os objetivos estabelecidos pelo planejamento tatico, desenvolve planos e
procedimentos detalhados e proporciona informagdo de retroagdao no sentido
de propiciar meios e condi¢gdes para otimizar e maximizar os

resultados” (CHIAVENATO, 1994, p.234).

O quadro a seguir, elaborado pelo autor a partir das citagdes acima, sintetiza

essas definicdes:

Quadro 2 — Descricdo dos niveis da organizacao

Estratégico

Referente a estratégia do negdcio e a decisbes estruturais, que

afetam o neg6cio como um todo e por longos periodos de tempo.

E a ponte entre a estratégia da empresa e a sua execucao, ou

Tético seja, é o desmembramento da estratégia, visualizando areas mais
restritas e prazos mais curtos.
Relacionado a execuc¢do dos objetivos planejados. Cria planos
Operacional detalhados e fornece informacgdes retroativas para maximizar os

resultados.

Fonte: CHIAVENATO, 1994.

Em um segundo momento, € necessério definir quais séo os diferentes niveis

de controle dos individuos sobre a sua propria rotina de trabalho. O quadro

abaixo, elaborado pelo autor, descreve esses niveis.
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Quadro 3 — Descricao dos niveis de controle do trabalhador sobre a propria rotina

Nao controla sua rotina

Apenas recebe tarefas, sem poder altera-las. N&o cria

tarefas.

Baixo controle sobre a

rotina

Também pode criar tarefas (poucas).

Recebe tarefas e pode propor peguenas mudancas.

Controle relativo sobre

a rotina

grande parte das suas tarefas.

Recebe tarefas e possui liberdade para altera-las. Cria

Alto controle sobre a

rotina

Cria suas proprias tarefas.

Fonte: elaborado pelo autor.

Dessa forma, para encontrar diferentes niveis de autonomia no trabalho,

podemos cruzar os diferentes niveis da organiza¢do com os diferentes niveis de

controle do trabalhador sobre a sua propria rotina. Assim, chegaremos ao

resultado demonstrado abaixo, em quadro elaborado pelo autor:

Quadro 4 — Cruzamento para obter diferentes niveis de autonomia no trabalho

sobre a rotina

N&o toma . o o
. Toma decisdes | Toma decisbes | Toma decisbes
decisdes em - . .
5 operacionais taticas estratégicas

nenhum nivel

Nao controla 1

sua rotina
Baixo controle )
sobre a rotina
Controle relativo 3

Alto controle

sobre a rotina

Fonte: elaborado pelo autor.

A distribuicdo dos quatro niveis de autonomia foi baseada na pratica comum

do mercado, em que, na média, quanto maior a responsabilidade dos individuos

sobre a tomada de decisdo da empresa, maior 0 seu controle sobre a propria

rotina. Devido a variedade de tipos de trabalho existentes, € sabido que existem

casos que ndo se encaixam nesse modelo, porém nesse trabalho todos os

participantes do estudo serdo classificados nesse modelo proposto. Assim
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obtemos quatro diferentes niveis de autonomia no trabalho, que séo descritos no

quadro abaixo, elaborado pelo autor.

Quadro 5 — Descricdo dos diferentes niveis de autonomia no trabalho

Nao toma decisdes em nenhum nivel de planejamento. Se limita a seguir 0s

1 procedimentos padrdo. Nao possui controle sobre a sua rotina de trabalho.
Toma decisdes no nivel de planejamento operacional do negdcio, e possui

2 baixo controle sobre sua rotina de trabalho.
Toma decisdes no nivel de planejamento tatico. Tem controle relativo sobre

3 sua rotina de trabalho.

4 Toma decisdes no nivel de planejamento estratégico do negdcio, e possui alto

controle sobre sua rotina de trabalho.

Fonte: elaborado pelo autor.

Buscando encontrar participantes que se enquadram em todos o0s niveis
de autonomia acima citados, foram selecionados dezenove individuos que
trabalham em dezesseis empresas com estruturas organizacionais diferentes,
tendo até dois participantes (de cargos diferentes) por empresa. As organizacdes

as quais os individuos fazem parte estéo listadas no quadro abaixo:
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Quadro 6 — Descricdo das organizacdes das quais os participantes do estudo fazem

parte
Nome da organizacdo Porte Tipo Negdcio
ACM — Associacgéo Crista .
Grande Publica ONG
de Mocgos
Banrisul Grande Publica Banco
Diviséo de Engenharia e o _ o
_ Média Privada Fiscalizacdo de obras
Arquitetura - PUCRS
Estadio Némade Pequena Privada Inovagao social
Grupo RBS Grande Privada Midia
GO Capital Pequena Privada Fusbes e aquisi¢cdes
) _ Inddstria de alimentos de
Nestlé Grande Privada
consumo
Orbital Parking Pequena Privada Estacionamento
_ _ Estudo de comportamento do
Postal Inc. Micro Privada )
consumidor
Prime Sail Micro Privada Desenvolvimento humano
Red Bull Grande Privada Bebidas energéticas
Semente Negdcios Pequena Privada Educacdo empreendedora
TAG — Experiéncias _ _ _ _
o Micro Privada Clube de assinaturas de livros
Literarias
Telessaude Média Publica Atencgdo priméria em saude
UFRGS - Laboratério da
ciéncia, tecnologia e Grande Publica Difuséo da ciéncia
inovacao social
WOW — Aceleradora de . _
Micro Privada Aceleragéo de startups

Startups

Fonte: elaborado pelo autor.

A segunda etapa consiste no acompanhamento de uma semana de trabalho

de cada participante, ou seja, cinco dias Uteis (de segunda a sexta-feira),

utilizando do método de amostragem da experiéncia. Os participantes foram

abordados em sete a oito momentos aleatérios em cada dia, no qual receberam
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uma mensagem via celular (SMS ou WhatsApp) e, nesse momento,
responderam a um rapido questionario, o qual gera, a partir de uma escala
psicométrica baseada nas nove dimensdes do flow, uma nota quantitativa, além
de possuir perguntas abertas que contextualizam a situacdo presente do

respondente.

O questionario foi adaptado a partir de questionarios ja existentes e aplicados
nas pesquisas de Mihaly e outros estudiosos do tema (HEKTNER; SCHMIDT;
CSIKSZENTMIHALYI, 2007). Outra referéncia utilizada foi a consultoria Mind
Garden (MOST, 2015) dos Estados Unidos, que atua com a criacdo de
ferramentas de pesquisa e disponibiliza parte de seu conteddo para o publico

geral. O questionario final utilizado na pesquisa encontra-se no apéndice.

Para que fosse obtido o0 maior nimero de questionarios respondidos, optou-
se pela utilizagcdo de questionarios fisicos, que foram entregues e depois
recolhidos presencialmente com os participantes do estudo. Apds a aplicacdo do
estudo com o grupo foi realizada a tabulacdo manual dos dados coletados nos
questionarios fisicos no programa Microsoft Excel, e posteriormente realizada a
andlise dos dados utilizando o software SPSS (Statistical Package for Social
Science), que permite a realizacao de célculos estatisticos e cruzamentos a partir
da insercdo de dados. Segundo Bisquerra, Sarriera e Martinez (2004): “os
pacotes de programas estatisticos (statistical packages) tém a funcdo de ajudar

os pesquisadores na fase de analise dos dados”.

A partir dessa analise foi possivel relacionar o grau de autonomia no trabalho
identificado com a nota geral do flow que cada pessoa teve em sua semana de
trabalho. Posteriormente ao estudo os dados coletados serédo apresentados aos

participantes em reunides individuais.

6 RESULTADOS

Nesta secdo sao apresentados os resultados do estudo realizado e suas

analises. Também serdo apresentadas inferéncias sobre os resultados.
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6.1 APRESENTACAO DE DADOS E ANALISE
QUALITATIVA

Na primeira etapa do estudo foram realizadas dezenove entrevistas
exploratorias, cada uma com duragdo aproximada de trinta minutos. Durante
a entrevista foi identificado o grau de autonomia do entrevistado, a partir da
escala anteriormente apresentada.

Primeiramente, segue abaixo um quadro que mostra a idade, género e

tempo de empresa dos pesquisados:

Tabela 1 — Informacdes gerais sobre os participantes do estudo

Idade Numero absoluto

21 1

22 1

23 10

24 3

25 2

26 1

27 0

28 1
Masculino 11
Feminino 8
Até 6 meses 5
De 6a 12 meses 3
De 13 a 24 meses 5
Maior que 24 meses 6

Fonte: elaborado pelo autor.

Pode-se perceber que se trata de um grupo heterogéneo, porém com uma
concentracdo de respondentes com 23 anos, que se deve ao ja citado critério da
acessibilidade. Quanto ao género e tempo de empresa percebemos uma

distribuicao equilibrada entre os pesquisados.

Quanto aos cargos dos entrevistados, participaram do estudo estagiarios,

bolsistas, garagistas, escriturarios, analistas, assistentes e socios de empresas.
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Abordando o perfil das empresas em que os entrevistados trabalham, segue

abaixo quadro explicativo sobre o porte, tipo e nimero de niveis hierarquicos:

Tabela 2 — Informacdes gerais sobre as empresas participantes do estudo

Porte da empresa Numero absoluto

Micro 5

Pequena 5

Média 2

Grande 7

Privada 14

Publica 5
Numero de niveis hierarquicos Numero absoluto

2 8

3 3

4 3

5 ou mais 5

Fonte: elaborado pelo autor.

Percebe-se uma distribuicdo equilibrada no quesito porte das empresas,
0 que se reflete no numero de niveis hierarquicos. J& quanto ao tipo existe a

predominéancia de instituicoes privadas.

Apos a realizacdo das entrevistas foi possivel determinar o nivel de
autonomia de todos os participantes do estudo. Segue abaixo quadro com a
distribuicdo dos participantes nos niveis:

Tabela 3 — Distribui¢cdo dos participantes do estudo por nivel de autonomia

Nivel de autonomia Numero absoluto

1 4
2 4
3 6
4 5

Fonte: elaborado pelo autor.

Podemos perceber novamente uma distribuicdao equilibrada entre os
niveis, tendo cada um no minimo 4 participantes, ou seja, 21% do total. Os

entrevistados foram selecionados buscando-se a distribuicdo mais igualitaria
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possivel entre os niveis, porém como apenas ap0s as entrevistas foi possivel

identificar seu nivel de autonomia, incorreu-se nesta variacao.

Para entender de forma mais especifica como é constituido o nivel de
autonomia nas empresas foram feitos trés cruzamentos, que seguem nos

quadros abaixo:

Tabela 4 — Cruzamento do nivel de autonomia com o porte da empresa

Porte da empresa

Nivel de autonomia Micro ou pequena Média ou grande
1 1 3
2 0 4
3 5 1
4 4 1

Fonte: elaborado pelo autor.

Tabela 5 — Cruzamento do nivel de autonomia com o nimero de niveis hierarquicos

das empresas

Numero de niveis hierarquicos
Nivel de autonomia 2o0u3 ‘ 4 ou mais

Fonte: elaborado pelo autor.

Tabela 6 — Cruzamento do nivel de autonomia com o tipo de empresa

Tipo de empresa

Nivel de autonomia Privada Publica
1 1 3
2 3 1
3 6 0
4 4 1

Fonte: elaborado pelo autor.

A partir desses cruzamentos podemos perceber, no quadro do primeiro
cruzamento, que profissionais de micro e pequenas empresas foram
classificados com maior autonomia do que os de médias e grandes empresas.

Embora esta etapa do trabalho néo se proponha a realizar andlises quantitativas,
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esse numero mostra um indicio de que micro e pequenas empresas oferecem
autonomia maior aos seus funcionarios. Ja no segundo cruzamento percebemos
que a distribuicdo € exatamente igual & do primeiro, ou seja, quanto maior a

empresa, mais niveis hierarquicos iréo existir.

Analisando o terceiro cruzamento, que apresenta o tipo das empresas,
podemos perceber que 3 dos respondentes do nivel 1 sdo de organizacfes
publicas, enquanto 10 dos 11 respondentes dos niveis 3 e 4 sdo de organizacfes
privadas, o0 que mostra indicios de que as organizacdes publicas tendem a
oferecer baixos niveis de autonomia aos seus trabalhadores. Esse fato, no
entanto, deve ser cruzado com a descoberta feita nas entrevistas de que a
autonomia no trabalho depende, em muitos casos, do gestor da area em que a

pessoa trabalha.

Foi apreciado um caso, por exemplo, em que um respondente havia tido
seu gestor trocado ha poucas semanas, € 0 novo gestor extinguiu antigas
flexibilidades de trabalho, como realizar parte do trabalho a distancia. Sendo
assim, a autonomia no trabalho esta atrelada tanto ao porte da empresa, aos
seus niveis hierarquicos e ao tipo de empresa, mas tem como fator chave as
caracteristicas individuais de gestdo do responsavel pela area em que cada

pessoa atua.

ApoOs a apresentacao desses dados gerais, partimos para uma analise das
respostas dos entrevistados. Ainda sobre a classificacao das pessoas nos quatro
niveis de autonomia, um ponto que se mostrou claro é que individuos do nivel
quatro, o de mais alta autonomia, ou seja, que tomam decisdes estratégicas,
também atuam no nivel operacional de trabalho. Isso acontece devido ao fato
dessas pessoas trabalharem em microempresas, e assim atuam em todos 0s

niveis do negécio.

Outra questdo visivel € que, pelo fato das organizacdes estudadas
possuirem diferentes estruturas internas, fica claro que o cargo ocupado na
empresa ndo esta diretamente ligado ao nivel de autonomia no trabalho, uma
vez que, por exemplo, estagiarios e bolsistas foram identificados com maior grau

de autonomia que analistas. Outro fator que parece néo ser determinante para o
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grau de autonomia € o tempo de empresa, visto que existem entrevistados com

4 anos de empresa no grau 1 e outros com 2 semanas de empresa com grau 4.

Falando na questdo da relacédo funcionario-empresa, pode-se perceber
que existe uma diferenca entre as pessoas de diferentes niveis de autonomia

guanto a dois pontos:
- Saber os valores da empresa
- Saber seu cargo e funcbes

Durante as entrevistas os entrevistados dos niveis 1 e 2 muitas vezes
hesitavam em responder sobre 0s valores e a missao da empresa em que
trabalhavam, sendo “Nao sei dizer” uma resposta frequente. Por outro lado,
quando perguntados sobre seus cargos e funcdes as respostas eram
praticamente automaticas. Ja os entrevistados dos niveis 3 e 4 se mostraram
indecisos em falar sobre seu cargo e fun¢des, muitas vezes “criando” o nome de
um cargo no momento da pergunta. No entanto, quando perguntados sobre os
valores da empresa ficavam visivelmente felizes em dar a resposta, e o faziam
com seguranca e frequentemente sorrindo. A figura abaixo, elaborado pelo autor,

torna essa questao mais visual:

Figura 2 — Analise do conhecimento sobre valores, cargos e funcdes entre 0s

diferentes niveis de autonomia

Sabe os valores
da empresa

Sabe seu cargo
e fungdes
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Fonte: elaborado pelo autor.

Ainda sobre essa questdo, notou-se na realizacédo das entrevistas que 0s
valores citados pelos respondentes dos niveis 3 e 4 diferem dos citados pelos
respondentes dos niveis 1 e 2. Uma vez que pessoas dos nhiveis 3 e 4 falaram
sobre valores que dizem respeito as préprias pessoas da organiza¢cdo, como
"estilo de vida", "liberdade" e "autonomia”, pessoas dos niveis 1 e 2 falaram
sobre valores da organizacdo voltados aos clientes, como "profissionalismo”,

"transparéncia” e "tratar bem o cliente".

6.2APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS
QUANTITATIVOS

Durante a realizacdo do estudo foram respondidos um total de 609
questionarios validos (que foram respondidos no momento de recebimento da
mensagem e em um momento em que o respondente ndo estivesse dormindo),
ou seja, uma meédia de 32 questionarios validos respondidos por participante
(cerca de 6 por dia da aplicacdo do estudo). Todos os questionarios foram
respondidos em folhas fisicas e posteriormente recolhidos e tabulados pelo

autor.

E importante ressaltar que esse é um método em que diversas pessoas
preenchem questionarios idénticos e que serdo futuramente comparados, e
sendo assim o estudo estd atrelado ao senso critico individual de cada
participante. Dessa forma os dados a seguir representam tdo somente a

percepcao de cada individuo frente as situacdes.

Os dados a seguir apresentados foram todos construidos a partir dos
questionarios validos. E importante colocar que, na etapa de tratamento de
dados, devido a ndo padronizagdo das respostas brutas, o autor realizou o
agrupamento das respostas para analise. Apos o tratamento dos dados foi
possivel sua analise utilizando o software SPSS. Em uma primeira visao,

podemos apreciar no quadro abaixo as médias gerais obtidas em cada um dos
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quatro niveis de autonomia, além de mostrar a média geral de todos os

participantes do estudo.

Tabela 7 — Médias gerais por niveis de autonomia

Nivel de autonomia Média geral
1 3,77
2 3,77
3 3,81
4 3,90
Total 3,82

Fonte: elaborado pelo autor.

Podemos perceber que os niveis 1 e 2 apresentam a mesma média de
concordancia, seguida de um leve crescimento no nivel 3 e um maior
crescimento em relacao ao nivel 4, que apresenta a maior média, dentro de uma
escala de 1 a 5. Existe assim um aumento da média geral conforme aumenta
também o nivel de autonomia. As analises posteriores irdo aprofundar os motivos

da variacdo das médias gerais.

O quadro abaixo detalha a média geral total obtida no quadro anterior,
mostrando uma visdo das médias (de todos os respondentes) em cada uma das

nove dimensdes do flow.

Tabela 8 — Médias gerais e desvio padrdo nas nove dimensées do flow

Dimensoes do flow Média geral
1. Metas claras 4,48
2. Feedback imediato 4,13
3. Equilibrio entre capacidade e desafio 4,69
4. Concentragéo profunda 3,45
5. Foco no presente 2,89
6. Controle ndo é problema 3,38
7. Nocé&o de tempo alterada 3,61
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8. Perda do ego 4,30

9. Experiéncia autotélica 3,42

Fonte: elaborado pelo autor.

Ao analisar o quadro podemos perceber que a dimensdo com maior média é
a “3. Equilibrio entre capacidade e desafio”, o que se configura como um indicio
de que as pessoas costumam realizar tarefas dentro do seu campo de
capacidade, podendo indicar que o nivel de desafio (tanto no trabalho como em
atividades pessoais) no dia-a-dia ndo é alto. Esse dado pode indicar ainda que
o nivel de aprendizado das pessoas nao é alto, uma vez que o aprendizado esta
relacionado, na teoria do flow, principalmente a momentos em que os desafios
superam as capacidades, e assim somos estimulados a elevar nossa

capacidade.

Ainda, podemos perceber que a dimensdo com menor média é a de nimero
“6. Foco no presente”, o que indica um alto nivel de preocupacdo dos
respondentes — quanto a tarefas passadas ou futuras. Esse nimero ndo deixa
de representar um sintoma da nossa sociedade contemporanea ocidental, que
busca o acesso em tempo real a informacgfes globais, fato retratado pelos
participantes do estudo, uma vez que todos possuem smartphones. Tendo
acesso a informacgdes que ndo as do tempo-espaco presente, as pessoas

parecem preocupar-se com outras coisas além que as do momento presente.

Para uma analise mais profunda sobre as médias em cada uma das
dimensdes do flow foi elaborado o quadro abaixo, que mostra a nota detalhada

de cada nivel de autonomia:
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Tabela 9 — Média geral nas nove dimens6es do flow por grupo de autonomia

. . Grau de
Dimensoes do flow Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 significancia
Metas claras 4,40 4,71 4,33 4,57 0,001
Feedback imediato 4,26 4,25 4,02 4,07 0,090
Equilibrio entre; 4,74 4,65 4,70 4,67 0,681
capacidade e desafio
CEMEREEE 3,42 3,50 3,30 3,64 0,099
profunda
Foco no presente 2,85 2,93 2,74 3,10 0,089
Caie E D € 3,17 3,35 3,39 3,56 0,079
problema ' ' ' ' '
NEF 012 Tz 3,37 3,32 3,78 3,82 0,000
alterada
Perda do ego 4,50 4,02 4,44 4,19 0,000
Experiéncia autotélica 3,17 3,22 3,61 3,52 0,001

Fonte: elaborado pelo autor.

Ao analisar a tabela acima, percebemos que existem questbes que
apresentam diferencas nas médias entre 0os grupos de autonomia, 0 que Nnos
leva a realizar inferéncias sobre os motivos de tal variacdo. A questdo 2, por
exemplo, relativa ao recebimento de “feedback imediato”, apresenta uma
diferenca nas médias dos grupos 1 e 2 para os grupos 3 e 4, sendo a média dos
primeiros maior. Isso indica que esse grupo de fato possui atividades
estruturadas em processos e encaminhamentos padréo. J& os grupos 3 e 4, por
muitas vezes nao possuires processos que os indicam o caminho correto, ndo
conseguem obter feedback imediato sobre suas ac¢6es. A influéncia da presenca
de chefes sera considerada no cruzamento das médias de cada dimensdo com

as pessoas presentes.

by

Ao atentarmos a questdo 5 (foco no presente), que, como comentado
anteriormente possui a menor meédia, percebemos que a média do grupo 4 &
elevada em relacdo aos demais, indicando que pessoas com nivel de autonomia

muito alto possuem uma maior capacidade de presenca mental.
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Quanto a questéo 6 (controle ndo € problema), percebemos um leve aumento
nas meédias do grupo 1 ao grupo 4, que possui a maior média. Possuir controle
sobre a situagdo indica que o respondente possui, mais do que o explicito
“controle”, uma alta confianga em si mesmo, como cita Marvin Bell no livro de

Csikszentmihalyi:

“Eu nao diria controle, pois trata-se de uma confianca que emana da
rendicio as matérias, mais do que de seu controle”.
(CSIKSZENTMIHALYI, 2004, p.44).

Sendo assim, analisando os dados da amostra podemos inferir que tal
guestao apresenta um leve crescimento nas médias pois também a confianca
dos respondentes em si mesmos apresenta um leve crescimento. Isso pode
ocorrer pois a autonomia esté intimamente ligada a confianga pessoal, e assim
possuir mais autonomia no trabalho pode significar ter um senso de

autoconfianca maior.

Ja a questéo 7, relativa a dimensao “nogao de tempo alterada” apresenta
padrdo semelhante a questdo 2, mostrando um agrupamento dos grupos 1 e 2
e dos grupos 3 e 4. Nessa questdo, porém, percebemos que a média dos grupos
3 e 4 é maior. Ainda, podemos atentar ao grau de significancia nessa questao,
gue mostra que existe uma diferenca no padréo de respostas entre 0s grupos.
Se analisarmos mais profundamente, percebemos que existe uma divisdo nos
padrdes de respostas dos grupos 1 e 2 em relagdo aos grupos 3 e 4, confirmando

essa separacao dos blocos.

Essa dimenséo se relaciona com a distorcdo do tempo na perspectiva do
respondente, que esta vinculada a realizacéo de atividades de longa duracdo em
estado de imersao, e que esta normalmente relacionada a execucéao de trabalhos
complexos. Sendo assim, podemos analisar o quadro abaixo, que mostra a
frequéncia de realizacao de trabalhos pouco complexos (atualizar dados, realizar
analises simples, reunides de rotina, entre outros) e trabalhos complexos
(criacdo de novos produtos e contetdo, elaboragéo de estratégias, entre outros),

sendo essa diviséo realizada pelo autor.
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Tabela 10 — Frequéncia da realizacdo de trabalhos pouco complexos e trabalhos

complexos por grupo de autonomia

Atividade Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
grupo 1 grupo 2 grupo 3 grupo 4
Trabalhos pouco complexos 38 47 52 42
Trabalhos complexos 4 2 12 12

Fonte: elaborado pelo autor.

Nota-se que os grupos 1 e 2 apresentam uma frequéncia proporcional de
realizacdo menor de trabalhos complexos em relacéo aos grupos 3 e 4. Assim,
podemos inferir que, por realizarem mais atividades complexas, os respondentes
dos grupos 3 e 4 consequentemente realizam mais atividades em estado de
imerséo, e assim percebem menos a passagem do tempo. Esse dado nos faz
pensar em quantas pessoas com baixa autonomia que vemos “contando os
minutos” para sair do trabalho, e assim percebemos que o controle de horas

trabalhadas afeta essa dimensao do flow.

Ainda podemos perceber um padrdo de respostas na questdo 9, que diz
respeito a “experiéncia autotélica”. Percebemos que os grupos 1 € 2 e 0s grupos
3 e 4 apresentam médias semelhantes, sendo maior as médias dos grupos 3 e
4, mostrando novamente a divisdo existente entre esses dois blocos de grupos,
novamente ratificada pelo grau de significaAncia que mostra a mesma divisdo da
guestao 7. Percebemos, assim, que 0s grupos com maior autonomia no trabalho
encontram maior gratificagdo no seu dia-a-dia, e tal fato pode estar ligado a maior
liberdade de escolha que estes grupos apresentam. Tendo maior controle sobre
sua rotina e podendo criar suas proprias tarefas, as pessoas parecem tender a
escolher atividades que lhes trazem mais gratificacdo, fato que contribui de forma
vital para atingir os sentimentos de felicidade e auto realizacdo que todos

buscamos.

Analisando ainda o grau de significancia das questbes, percebemos que as
questbes 1 e 8, que ndo foram abordadas aqui, possuem diferencas nos padroes
de respostas entre os grupos. Nao foram encontrados, porém, padrdes que

possibilitassem inferéncias sobre as suas causas.
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Realizada a andlise das médias dos grupos em cada dimenséo, partiremos
para as analises com cruzamentos, ou seja, iremos cruzar as medias obtidas
com quatro variaveis: o “local’, a “atividade”, as “pessoas” e o “tempo”. O “local”’
se refere a onde o respondente estava no momento da resposta ao questionario,
a “atividade” € o que exatamente ele estava fazendo, a variavel “pessoas” diz
respeito a quem estava no mesmo local que ele (compartilhando ou ndo a
atividade) e o “tempo” mostra hd quanto tempo a atividade estava sendo

executada no momento da resposta.

Comecando a analise iremos analisar as meédias relativas as atividades
executadas. Durante a tabulacdo dos questionarios foram identificadas 194
diferentes atividades, que foram agrupadas primeiramente em 17 grupos de
atividades, para serem posteriormente unidas em quatro grandes grupos de

atividades. Segue assim uma breve descricdo das atividades agrupadas:
- Atividades de lazer: praticar esportes, ler, realizar refeicdes, descansar.

- Trabalhando: verificar e-mail, atender clientes, realizar reunides, discutir a

estratégia da empresa.

- Tarefas pessoais: arrumar a casa, organizar-se, tomar banho, escovar os

dentes.

- Esperando/em deslocamento: Esperar o professor, dirigir, deslocar-se via

Onibus ou via trem.

Podemos ver no quadro abaixo um compilado das médias de todos os

participantes dentro desses grupos de atividades:

Tabela 11 — Média geral em cada atividade

Atividade Média geral
Atividades de lazer 3,99
Trabalhando 3,83
Tarefas pessoais 3,71
Esperando / em deslocamento 3,49

Fonte: elaborado pelo autor.
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Vemos entdo que o bloco de atividades com maior média sao as “atividades
de lazer”, que englobam atividades menores como a pratica de esportes,
realizacdo de refeicdes, entre outros. Essas atividades estdo normalmente
relacionadas a escolhas livres dos respondentes, ou seja, a pessoa hormalmente
tem autonomia para escolher que atividade ird desempenhar, e assim temos que

os niveis de flow sdo elevados.

Ja quando olhamos para a atividade “esperando/em deslocamento”
percebemos que sua média € a mais baixa, 0 que pode estar relacionado ao
“‘estado semivegetativo de olhos mornos” que as pessoas entram quando estao
esperando em uma fila, sentadas no 6nibus ou mesmo dirigindo. Podemos
entender que essa atividade apresenta a média mais baixa pois nesses
momentos, as pessoas nao estarem necessariamente “fazendo” algo, e essa
atividade também ndo se configura como um periodo de descanso. Para
aprofundar o entendimento dessa questdo podemos analisar o quadro abaixo,
que mostra a média de cada atividade em relagcdo a cada dimensao do flow.

Tabela 12 — Média geral em cada atividade por dimenséao do flow

8 . Esperando / em . -
Dimensdes do flow deslocamento Tarefas pessoais Trabalhando Atividades de lazer
Metas claras 4,43 4,68 4,60 4,22
Feedback imediato 4,17 3,96 4,09 4,27
Equilibrio entre 4,60 4,60 4,65 4,83
capacidade e desafio
Concentracdo 2,68 3,30 3,72 3,45
profunda
Foco no presente 2,11 3,01 3,02 2,97
Controle ndo é
problema 3,27 2,87 3,27 3,84
Nocao de tempo
alterada 3,03 3,36 3,70 3,84
Perda do ego 4,21 4,49 4,17 4,44
Experiéncia autotélica 2,89 3,13 3,27 4,02

Fonte: elaborado pelo autor.
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Analisando o quadro, percebemos que a meédia baixa da atividade
“‘esperando/em deslocamento” se deve principalmente as dimensdes “foco no
presente” e “experiéncia autotélica”, ou seja, quando as pessoas estao
esperando ou se deslocando estdo em geral preocupadas com algo e nao se
sentido gratificadas, o que € um indicio de dois males da nossa sociedade: nossa
incapacidade de acalmar nosso pensamento e de sermos gratos pelo todo do
processo (incluindo os periodos de espera e deslocamento) e ndo apenas pelos

momentos em que estamos fazendo exatamente aquilo que queremos.

Agora iremos analisar as atividades separando os grupos de autonomia.
Segue abaixo quadro que apresenta as médias de cada grupo em relacdo as

atividades:

Tabela 13 — Média de cada grupo de autonomia por atividade

niidade | Medagera | uedegel| Medagol | e gor
Atividades de lazer 3,75 4,16 4,08 3,98
Trabalhando 3,75 3,66 3,86 3,97
Tarefas pessoais 3,97 3,53 3,67 3,96
Esperando / em deslocamento 3,61 3,78 3,37 3,43
Grau de significancia 0,431 0,000 0,000 0,002

Fonte: elaborado pelo autor.

Podemos perceber que existe um crescimento na média entre 0s grupos na
atividade “trabalhando”, o que pode indicar novamente que o nivel de autonomia
no trabalho propicia mais momentos de flow, uma vez que o grupo com maior
nivel de autonomia possui a maior média na realizacdo da atividade

“trabalhando”.

Ao analisarmos o grau de significancia percebemos gque existe uma diferenca
no padréo de respostas dos grupos 2, 3 e 4 (com uma margem de erro de até
5%), enquanto o grupo 1 n&o apresenta diferencga. Isso significa que os grupos
2, 3 e 4 variam seu padrao de respostas dependendo da atividade que estao
executando, enquanto pessoas do grupo 1 ndo variam seu padréo. Buscando

entender essa variagcao, percebemos que os grupos 3 e 4 alteram radicalmente
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suas respostas quando executando a atividade “esperando/em deslocamento”.
Podemos inferir desse dado que pessoas desses niveis possuem a
anteriormente comentada incapacidade de acalmar seus pensamentos, e assim
se sentem de maneira diferente quando realizando essa atividade, possivel se

sentido “improdutivos” nesse periodo.

Dando prosseguimento a essa analise, podemos ver abaixo o quadro que
nos mostra a média de cada grupo de autonomia cruzada com o local de

resposta do questionario:

Tabela 14 — Média de cada grupo de autonomia por local

Local Média geral | Média geral | Média geral | Média geral

grupo 1 grupo 2 grupo 3 grupo 4

Veiculo / Rua 3,88 3,96 3,55 3,79
Casa 3,80 3,90 3,82 3,92
Casa de amigo 5,00 5,00 4,10 3,95
Escritorio 3,69 3,69 3,84 3,90
Faculdade 3,28 3,45 3,55 4.41
Estabelecimento | 3,04 3,90 3,93 3,92
Si;ﬁﬁgé‘:ﬁia 0,031 0,000 0,183 0,690

Fonte: elaborado pelo autor.

Analisando esse cruzamento, o primeiro fato que atentamos é a média
elevada no local “casa de amigo”. Analisando os questionarios podemos
perceber que esse local esta relacionado principalmente a atividades de lazer,
como conversar, criar pecas artisticas e também realizar refeicdes em grupo.
Como analisado anteriormente, essas sao atividades que tendem a proporcionar
momentos de flow, e assim podemos perceber que o local “casa de amigo”
influencia no atingimento de flow na medida em que proporciona a realiza¢ao de

atividades que propiciam tal estado.

Podemos perceber também que o local “Faculdade” possui a menor média
nos grupos 1, 2 e 3, porém apresenta a maior média no grupo 4. Quanto a possuir

uma média baixa, isso pode estar vinculada ao resultado obtido na media geral
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dos grupos na dimensao “equilibrio entre capacidade e desafio”, que, como
comentado anteriormente, pode se referir a um nivel de aprendizado baixo.
Quanto a questdo de representar a maior média do grupo 4, analisando as
frequéncias percebe-se que esse grupo possui apenas 3 questionarios
preenchidos nesse local, e assim sua representatividade € baixa para fins de

comparagao.

Realizando uma analise baseada no grau de significancia pode-se perceber
que existe uma diferenca significativa (com até 5% de erro) nos grupos 1 e 2,
que tém seu padrao de respostas afetado pelo local, ou seja, dependendo do
local em que se encontram seu padrdo muda, enquanto os grupos 3 e 4 nao
alteram seu padrdo dependendo do local. Tal fato indica que as pessoas dos
grupos 1 e 2 se sentem de maneira diferente (em relagéo ao flow) dependendo
do local em que estéo. Isso pode se dar ao fato de que possuem niveis diferentes
de autonomia no trabalho e em outros locais (em casa, por exemplo). Esse dado
evidencia novamente a relevancia da autonomia no trabalho, uma vez que
pessoas com menor autonomia demonstram mudar seu comportamento
dependendo se estdo em um local com mais ou menos autonomia, enquanto
gue pessoas com maior autonomia no trabalho néo apresentam tal mudanca, ou

seja, mantém um comportamento estavel independente do local em que estao.

Iremos analisar agora a relacao existente entre flow e as pessoas presentes.

Sendo assim, segue quadro comparativo:
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Tabela 15 — Média de cada grupo de autonomia por pessoas presentes

Média geral | Média geral | Média geral | Média geral
Pessoas grupo 1 grupo 2 grupo 3 grupo 4
Amigos - 4,73 4,08 4,56
Chefe 3,89 4,11 - 4,10
Cliente 4,00 - 3,83 4,43
Colegas 3,79 3,58 3,82 3,74
Familia 4,43 3,87 4,13 3,85
Namorado(a) 3,75 3,56 3,88 3,65
Sozinho 3,66 3,87 3,69 3,90
Grau de
significancia 0,075 0,000 0,279 0,000

Fonte: elaborado pelo autor.

Ao analisarmos o quadro percebemos que a maior média se encontra na
presenga do grupo “amigos”. Novamente, entendemos que existe uma relagao
entre a presenca desse grupo e a realizacao de atividades de lazer, o que explica

0S numeros altos.

Ja o grupo “sozinho” esta relacionado a varios tipos de atividades: de lazer
(ler, praticar esportes); de espera/deslocamento; de trabalho, entre outros.

Assim, a analise do grupo “sozinho” torna-se demasiada complexa.

Outro ponto que chama atenc¢édo no quadro sdo as baixas notas vinculadas
ao grupo “namorado(a)”’, que normalmente esta vinculado a atividades como
descansar e conversar, que tendem a propiciar altos niveis de flow. Ao
atentarmos ao grau de significancia, percebemos que 0s grupos 2 e 4
apresentam mudancas no seu padrdo de respostas, ou seja, elas mudam
dependendo das pessoas que estdo ao seu lado. Esse dado, entretanto, ndo é

conclusivo, e assim nao foi possivel realizar inferéncias sobre ele.

Para aprofundar a analise, segue quadro que mostra a média de todos o0s
respondentes em cada dimensdo em comparagcao com as pessoas presentes.
Por apresentar muitos grupos diferentes, o quadro abaixo esta resumido apenas

com 0s grupos que serao analisados.
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Tabela 16 — Média geral por dimensé&o do flow por pessoas presentes (resumido)

Dimensoes do flow Sozinho(a) | Com o chefe | Com amigos
Metas claras 4,50 4,91 4,23
Feedback imediato 4,10 2,73 4,35
Equilibrio entre gapacidade 476 455 4.96

e desafio

Concentracao profunda 3,27 4,18 4,08
Foco no presente 2,82 3,45 3,69
Controle néo é problema 3,33 3,82 4,23
Nocéao de tempo alterada 3,47 4,64 4,42
Perda do ego 4,40 4,27 4,58
Experiéncia autotélica 3,34 4,18 4,62

Fonte: elaborado pelo autor.

Ao analisar o quadro alguns pontos chamam atencéo, como a nota de 4,96
da dimensao “equilibrio entre capacidade e desafio” e o grupo “amigos”. Isso
pode indicar tanto que as atividades relacionadas a esse grupo Sao pouco
desafiantes, uma vez que séo relacionadas mais a lazer e relaxamento, quanto
gue as pessoas se sentem mais capazes ao lado de seus amigos. Outro ponto
interessante € a perda do ego, ou seja, quando estdo ao lado de seus amigos as
pessoas se sentem confortaveis o suficiente para ndo se importar com o que 0S

outros pensam dela.

Ja quando analisamos o grupo “chefe”, percebemos duas questbes
interessantes: uma nota muito alta na dimensao “metas claras”, o que indica que
as pessoas sabem muito bem o que estdo fazendo quando estdo com seus
chefes, e uma nota muito baixa na dimensao “feedback imediato”, o que indica
gue, embora as pessoas saibam suas metas, ndo ganham de seus chefes
feedbacks em tempo real para melhoria do trabalho. Isso evidencia outro ponto
da cultura dos negdcios brasileiro, de chefes que ndo oferecem feedbacks pois

nao sabem transmiti-los, quanto mais imediatamente no momento da atividade.
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Ja quanto ao grupo “sozinho”, chama a ateng¢ao a nota baixa na dimensao
“concentracao profunda”, o que indica a dificuldade em manter-se focado frente
a tantas distragfes vindas de tantas fontes diferentes. Vale ressaltar que nesse
grupo estao presentes as situacées em gue a pessoa esta na companhia de
estranhos, como quando dentro de um 6nibus, por exemplo. Essa ambivaléncia

também torna a andlise desse ponto mais complexa.

Ainda, foi elaborado um quadro para analisar a influéncia do tempo no
atingimento de estados de flow. Segue abaixo quadro comparativo:

Tabela 17 — Média geral de cada grupo de autonomia por tempo de execuc¢éo da

atividade
Tempo Média geral | Média geral | Média geral | Média geral
P grupo 1 grupo 2 grupo 3 grupo 4
Até 10 minutos 3,63 3,88 3,70 3,76
De 11 a 30 minutos 3,76 3,68 3,87 4,04
De 30 minutos até 1 hora 4,02 3,70 3,91 3,94
Mais que 1 hora 3,80 3,73 3,79 3,96
Grau de significancia 0,089 0,365 0,364 0,127

Fonte: elaborado pelo autor.

Quanto & andlise dessa variavel os dados foram inconclusivos, visto que ha
muitas variaces e ndo foram identificados padrées numéricos nas meédias, além
do grau de significancia ndo ser representativo em nenhum dos grupos. A razéo
desse resultado pode ser consequéncia de que existem uma variedade de
atividades, pessoas e locais envolvidos, fazendo com que o tempo seja uma
variavel que analisada em um cendrio macro nao apresente resultados. No
entanto, avaliando os questionarios um a um, podemos perceber mudancas nas
respostas quando, por exemplo, uma pessoa passa muitas horas realizando a
mesma atividade. Porém por se tratarem de dados micro e que ndo possuem

representatividade frente ao todo eles ndo serdo analisados.

Foi criado também, para cada respondente, um quadro que apresenta sua
nota média nas nove dimensdes do flow, além de um quadro detalhado que
apresenta os dados de cada dia de aplicagéo da pesquisa. Esses quadros seréo
utilizados para prover um retorno aos participantes da pesquisa, porém nao

serdo publicados por ndo terem significancia para as analises macro do estudo.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

7.1CONCLUSOES E CONTRIBUICOES DO ESTUDO

ApoOs a realizacdo das analises de todos os resultados, é possivel afirmar
que existe uma relacao entre o nivel de autonomia das pessoas no trabalho e o
atingimento de estados de flow, e assim quanto mais autonomia um individuo
tem em seu trabalho, mais provavelmente ele vivenciara momentos de flow. Essa
constatacdo € plausivel pois, primeiramente, o estudo conseguiu identificar o
grau de autonomia dos participantes nos seus respectivos trabalhos, através do
uso da classificacdo proposta pelo autor. Tal afirmacgéao se faz verdadeira pois
tanto na andlise qualitativa quanto na analise quantitativa pode-se perceber
padrdes de respostas entre grupos e entre as pessoas dos mesmos grupos,

indicando que foram classificadas de maneira correta.

Em um segundo momento, foi conseguido capturar os niveis de flow das
pessoas na realizacdo das mais diversas atividades, sendo os questionarios
fisicos a “prova viva” das percepgdes das pessoas quanto ao flow nas suas
vidas. Assim, pode-se perceber que existem situacdes em que respondentes
encontram flow com maior frequéncia, como quando realizando uma refeicéo
com a familia em casa, conversando com amigos na casa deles, realizando
tarefas complexas com seus colegas no escritorio, entre outras ja abordadas na
secido “Apresentacdo e analise de dados quantitativos”. Sendo assim,
concluimos que tanto os objetivos especificos quanto o objetivo geral desse
trabalho foram alcancados. Dessa forma, podemos identificar contribuicfes

através dos resultados obtidos desta pesquisa.

7

Uma primeira contribuicdo, ja citada anteriormente, é instrumento de
identificacdo do nivel de autonomia no trabalho que foi utilizado. Posteriormente
temos que, uma vez identificado que uma maior autonomia no trabalho
proporciona mais momentos de flow, os lideres empresariais podem se sentir
mais confortdveis em oferecerem a seus trabalhadores maiores niveis de
autonomia, cumprindo seu papel de melhorar a vida das pessoas. As formas
desses lideres proporcionarem uma maior autonomia no trabalho ndo sera

abordada nesse trabalho, porém consta como sugestéo para pesquisas futuras.
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Ja para as pessoas em geral, fica a mensagem, baseada nos dados do
experimento, de que obter mais autonomia no trabalho ira proporcionar mais
momentos de flow nas suas vidas, o que, como ja abordado por Csikszentmihalyi
(1990), traz mais felicidade para a vida, além de, como também ja explorado por
Csikszentmihalyi (2004), essa felicidade poder estar intimamente conectada com
o trabalho. Sendo assim, buscar maior autonomia no trabalho é tdo urgente

guanto buscar mais felicidade em nossas vidas.

E importante, no entanto, considerar que a oferta do mercado de trabalho
quanto a empregos com maior autonomia ainda é pequena, uma vez que, cCOmo
ja comentado, grande parte das empresas brasileiras trabalham com a premissa
basica do retorno financeiro sobre o investimento, atuando com a logica de
extrair sempre o maximo possivel dos trabalhadores (CSIKSZENTMIHALYI,
2004).

Além disso, existem diversas outras atividades fora do ambiente de trabalho
que proporcionam momentos de flow, e buscar praticar essas atividades com
maior frequéncia, além de buscar a presenca de pessoas e locais que nos
ajudam a vivenciar momentos de flow é de vital importancia para uma vida mais

feliz.

7.2LIMITACOES DA PESQUISA

O questionario respondido tem por objetivo ser curto, e assim possui apenas
quatro perguntas abertas referentes ao contexto, ndo conseguindo dessa forma
captar todo o ambiente presente do entrevistado. Assim fatores que podem
alterar o sentimento do respondente, como se ha musica no ambiente podem

ndo ser capturados.

O instrumento de pesquisa utilizado para mapear o nivel de autonomia no
trabalho foi construido pelo autor, utilizando um autor como referéncia para a
descricdo dos niveis de planejamento organizacional. Esse instrumento,
portanto, ndo foi previamente validado e assim se configura como um risco o fato
dos dados coletados com ele ndo captarem de forma precisa os diferentes niveis

de autonomia no trabalho, como pretendido.
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Outro limitante € a questdo dos horarios em que 0s questionarios sao
respondidos: para ndo atrapalhar a rotina dos pesquisados, 0s questionarios
foram sempre respondidos entre as 9h e 23h. Uma terceira limitacéo é o fato que
0s respondentes ndo foram acompanhados presencialmente durante todo o
estudo, sendo assim muitos participantes ndo preencheram a totalidade dos

questionarios (39).

7.3SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Levando em consideragdo as contribuicdes do estudo e também as suas

limitacBes, seguem abaixo algumas sugestdes para futuras pesquisas na area:

- Realizar um experimento com um acompanhamento mais préximo e mais
completo, mapeando mais precisamente o nivel de flow e realizando

acompanhamentos presenciais dos participantes.

- Compreender de forma profunda as razdes que levam as organizacdes a

oferecerem diferentes niveis de autonomia para seus trabalhadores.

- Analisar maneiras com que os lideres empresariais podem oferecer de forma

sadia mais autonomia no trabalho para seus colaboradores.

- Realizar a validacéo do instrumento de mapeamento do nivel de autonomia

no trabalho, através da repeticdo, observacao e analise dos resultados obtidos.
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APENDICE

Apéndice A — Questionario para identificacdo do nivel de flow (elaborado pelo

autor)

Responda brevemente as perguntas abaixo:

O que estou fazendo? Nome:
Aonde estou? Data: / /
Com quem estou? Horario: :

Ha quanto tempo estou fazendo essa atividade?

Responda os itens abaixo de acordo com a sua concordancia com a frase, em uma escalade1 a 5, sendo5
“Concordo totalmente” e 1 “Discordo Totalmente”.

Eu seiclaramente qual € a minha meta neste momento.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente parciaimente nem discordo parciamente totalmente

Eu sei claramente se o que estou fazendo estd dando certo ou ndo.

1 2 3 a4 5

Discordototaimente Concordo totaimente

Eu tenho a capacidade adequada para realizara atividade que estou fazendo.

1 2 3 4 5

Discordototaimente Concordo totalmente

Eu estou totalmente concentrado no que estou fazendo neste instante.

1 2 3 4 5

Discordototamente Concordo totaimente

Eu ndo estou preocupado com a préxima coisa que tenho que fazer ou com algo que ja passou.

1 2 3 4 5

Discordototamente Concordo totalmente

As coisas parecem estar acontecendo automaticamente, quase sem esforgo.

1 2 3 4 5

Discordototaimente Concordo totalmente

0O tempo passa sem eu perceber.

1 2 3 4 5

Discordototamente Concordo totaimente

Eu n3o estou preocupado com o que os outros podem estar pensando sobre mim neste momento.

1 2 3 4 5

Discordototamente Concordo totalmente

0 que estou fazendo neste momento é muito gratificante.

1 2 3 4 O

Discordototamente Concordo totalmente
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APENDICE B — Roteiro para entrevista semiestruturado para identificacio
do nivel de autonomia no trabalho (elaborado pelo autor)

Dados do entrevistado:

Nome:

Telefone: Email:

Empresa: Cargo:

Porte: Publica ou privada?
Tempo de empresa: Niveis hierdrquicos:
Idade: _ Género: ___ Estado Civil: Formacao:

Em uma frase, o que a empresa em que vocé trabalha faz?

Vocé sabe dizer quais sdo os valores da empresa? E a missao (se houver)?

Quais sdo as suas principais fungdes no dia-a-dia de trabalho?

No dia-a-dia de trabalho, vocé costuma decidir as coisas sozinho ou existem
processos/encaminhamentos padrdo? Existem manuais, regras e processos que digam como as coisas
devem ser feitas?

Pode me contar a ultima vez que vocé tomou uma decisdo sozinho? Qual foi a consequéncia disso?

Existem 3 niveis da organizacao, operacional, tatico, estratégico. Suas decisdes do dia-a-dia estdo dentro
de qual nivel da empresa (ou ndo ha decisdo)?

Referente ao posicionamento e a estratégia do negdcio e a decisbes estruturais,
Estratégico gue afetam o negdcio como um todo.
E a ponte entre a estratégia da empresa e a sua execucao, ou seja, cria planos de
Tatico acdo que serdo executados para o atingimento dos objetivos da organizagéo.
Relacionado a execuc¢éo das acdes planejadas. Segue o que foi planejado nos
Operacional demais niveis, tornando real o planejamento da empresa.

Como funciona a elaboracdo da sua “agenda semanal” de trabalho? Como “surgem” as suas tarefas?

Que tipos de controle existem sobre seu trabalho didrio? (horas trabalhadas, relatérios, presenca
fisica...)

Vocé se sente confortavel com a autonomia que vocé possui no trabalho?



