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1 INTRODUCAO

Atualmente, as organizagdes vém passando por grandes dificuldades derivadas por
emocgdes e comportamentos de seus colaboradores e, para tanto, muitos gestores nao sabem
lidar mediante ao fato e as organiza¢des acabam demitindo potenciais colaboradores e, assim

gerando custos com rescisdes e perdas na qualidade da mao de obra. Partindo desse
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pressuposto, no ano de 2013,

i realizada uma entrevista pelo Jornal Hoje envolvendo o site
Catho que trabalha com vagas de emprego, mostrou que o comportamento € a segunda maior
causa de demissdes nas empresas e, sendo estas causadas na maioria das vezes por emogoes
negativas e ma lideranca.

Tais comportamentos sdo gerados por conta do estado emocional do colaborador,
sejam elas causadas por eventos externos, como situagdes pessoais e familiares, como
também dentro da propria empresa. Segundo Marinho (2016), os colaboradores sdo vistos
apenas como trabalhadores que devem produzir em grande escala a partir de sua mao de obra
para obtencdo de lucratividade para as organizacdes, assim como ocorria na era da Revolucao
Industrial.

Contudo, as empresas perdem muito com a exaustdo emocional dos colaboradores.
Segundo Tamayo (2002), “a organizagdo perde, muitas vezes, talentos, pessoas bem treinadas,
além de ter de arcar sempre com a diminui¢do do desempenho, tanto em quantidade como em
qualidade”.

Diante disso, as organizagdes sao compostas por pessoas e estas, formam equipes de
maneira organizada a fim de atingir objetivos em comum e, segundo Sobral e Peci (2012),
para as organizacdes alcangarem seus objetivos e ter sucesso, depende muito da satisfacdo de
seus colaboradores e, imcube aos gestores a fungdo de manté-los bem emocionalmente que,
consequentemente, irdo absorver deles 6timos rendimentos e comportamentos adequados para
uma maior desenvoltura nas atividades em equipe.

Nessa perspectiva, faz necessario refletir: Porque as empresas devem investir para
manter seus colaboradores bem emocionalmente e comportamentalmente?

Dito isso, o artigo tem por objetivo geral compreender como as emocgodes e
comportamentos influenciam no desempenho organizacional. E, especificamente objetiva
identificar fatores que atingem o emocional dos colaboradores; compreender se os gestores
influenciam nos comportamentos; e identificar o quanto uma boa lideranga impacta na
organizacao.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Comportamento organizacional

Atualmente, ¢ notério que o comportamento dos colaboradores vem sendo algo de
grande importancia para as organizagdes modernas, devido que o mercado atual passa por
constantes mudangas e com grande competitividade. Dessa forma, as empresas buscam estar

preparadas, para isso procuram aperfei¢oar o capital intelectual dos membros de sua
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em forca rac;al assim como acontecia na Era da Revolugdo

organlzag:ao € nao malsé &

Industrial (MARINHO, 2016).
De acordo com Banov (2015, p.21)

A descri¢ao detalhada de comportamentos esperados ¢ de fundamental importancia
para o desenvolvimento do trabalho didrio, em treinamentos, elaboracdo de
programa de socializa¢@o, na prevencdo de doengas ocupacionais, na elaboragao de
instrumentos de avaliagdo de desempenho, entre outros setores que cercam as

pessoas dentro das organizagoes.

Partindo disso, segundo Marinho (2016), o comportamento organizacional pode ser
entendido como um “conjunto comum de conhecimentos que busca averiguar o impacto que
individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre o comportamento das pessoas
dentro das organizacdes”. Logo, ¢ o estudo que busca entender o comportamento do individuo
e dos grupos em um meio organizacional, para, assim, utilizar esse conhecimento visando
melhorar a eficacia da organizagao.

Um dos primeiros estudos surgiu a partir do behaviorismo, que vem da palavra inglesa
behavior que significa comportamento, criada no ano de 1913 através de um artigo publicado
por John B. Watson com titulo “Psicologia, como os behavioristas a veem”. Entretanto, esses
estudos eram voltados para psicologia como um todo, ndo eram especificos ao meio
organizacional, embora a énfase relativa ao tema seja comum para ambas. Dito isso, o estudo
de Watson sobre behaviorismo ndo ¢ adequado para utilizar em tratamento de problemas
organizacionais (MOTTA, 1970). No entanto, tais estudos podem ser aplicaveis para
entendimento comportamental dos colaboradores dentro da organizacdo e seu

condicionamento.

2.2 Cultura Organizacional

A cultura organizacional é indispensavel, pois estd diretamente ligada a orientagao do
comportamento das pessoas em um meio organizacional em seu dia a dia, para que sejam
direcionados a terem esfor¢os para obtencao de um dado objetivo.

Dessa forma, nenhuma organizagdo nasce com uma cultura pronta, ela se transforma
ao longo do tempo. Partindo disso, o perfil cultural das empresas € imposto a partir do que os

dirigentes ou fundadores da mesma acreditam. Sendo assim, o comportamento dos
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colaboradores ¢ orientadd po

elo dessa cultura, visto que ¢ imposta a partir da historia de
cada empresa (BANOYV, 2015).

Dessa maneira, para Zago (2013), cada empresa possui suas proprias experiéncias,
interesses e historias, construindo estruturas e adotando tecnologias e processos onde seus
colaboradores, enquanto membros da organizagdo, detém necessidades, valores, habilidades e
sentimentos.

Com isso, a lideranca torna-se um fator importante para cultura organizacional, pois
segundo Schein (2009), “pode-se argumentar que a lideran¢a cria e muda as culturas,
enquanto a gestdo e a administracdo agem na cultura”. Para tanto, a cultura ¢ um processo
complexo de aprendizagem de grupo e parcialmente influenciado pelo comportamento do
lider.

Nessa perspectiva, Fonseca, Lowen, Lourenco ¢ Peres (2018), afirmam que a forma
que a cultura ¢ originada ocorre através do lider por meio do que impde com metas, crengas e
valores, e, sendo assim, produzindo a confianga e o sucesso do resultado nas realizacdes das
tarefas. Além disso, os autores complementam que ““se nao tiver sucesso, o grupo fracassara
ou buscard outro lider que levara as suas crencas e valores” (FONSECA; LOWEN;
LOURENCO; PERES, 2018).

Portanto, ¢ notério que a cultura organizacional ¢ um grande influenciador sobre
comportamentos, onde que esta se adequa aos valores dos seus colaboradores e impacta nos

resultados e no desempenho.
2.3 Emocoes dos colaboradores

Atualmente, o estado emocional dos colaboradores de uma organizacdo também vem
sendo um fator importante e, isto torna-se objeto de interesse para os gestores e estudiosos,
pois o emocional destes tem um impacto significativo sobre o desempenho de suas atividades
rotineiras, afetando seu comportamento, bem como a sua saide mental.

Por isso, para a psicandlise, em muitas situagdes do trabalho, sdo os afetos que
definem o comportamento da pessoa, como o medo, a agressividade, o desejo, entre outros. E

por conta da falta de atengdo voltado ao emocional dos funcionarios, ocasiona frustracao dos

mesmos, que podem ser expressadas por meio de desinteresse pelo trabalho, insatisfacdo e

baixa produtividade (BANOYV, 2015).
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Para tal, pode-s)gera exaustao ﬁ§nocional que, a principio impacta na sua saude,

relacionada ao bem-estar psicologico e, consequentemente, em suas atividades laborais,

desencadeando atitudes negativas no ambiente dentro e fora do trabalho.

2.4 Sindrome de Burnout
Pesquisas sobre questdes emocionais tiveram origem a partir de estudos sobre a
sindrome de Burnout. Segundo Carlotto (2002), essa sindrome ¢ um tipo de estresse

ocupacional altamente emocional sendo constituida em trés dimensodes:

Quadro 1 - Dimensdes da sindrome de Burnout

Dimensoes Descricao Definicao

1° Dimensao Exaustdao emocional | Falta de energia provocada pelo
elevado nivel de estresse emocional
causado por exigéncias excessivas

do trabalho (TAMAYO, 2002).

2° Dimensao Despersonalizagao Considerar colegas de trabalho e
clientes apenas como objeto
(CARLOTTO,2002). Ou  seja,
atitudes negativas com os colegas de
trabalho e com clientes, a fim de

colocar distancia entre si € quem

esta proximo (SA;
MARTINS-SILVA; FUNCHAL,
2014).
3° Dimensao Baixa realizacdo | O trabalhador se auto avalia de
pessoal no trabalho | forma negativa, sentindo-se
insatisfeito com seu

desenvolvimento  profissional ¢
infeliz consigo proprio

(CARLOTTO, 2002).

Fonte: Proprio Autor (2022)
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de Burnout pode ter consequéncia tanto sobre o individuo,
como também na organizacao. No individuo pode causar problemas relacionados a sua saude
fisica e mental, assim como problemas interpessoais gerando comportamentos indevidos,
podendo ocasionar conflitos com outros colaboradores. No ambito organizacional, pode afetar
no desempenho da equipe, uma vez que todo trabalho em equipe depende uns dos outros para
uma boa desenvoltura, além de insatisfagdo no trabalho e tendéncia a haver demissdes nas
organizacdes de colaboradores com tal dificuldade pelo fato dos gestores ndo saberem lidar

mediante ao fato.

2.4.1 Inteligéncia Emocional

Com isso, a inteligéncia emocional (IE) ¢ essencial para os individuos que aprendem a
lidar com suas emocodes e identificar as emogdes do outro, tanto dentro da organiza¢ao como
fora dela.

Segundo Woyciekoski; Hutz (2009, p.3)

A Inteligéncia Emocional envolve a capacidade de perceber acuradamente, de
avaliar e de expressar emocdes; a capacidade de perceber e/ou gerar sentimentos
quando eles facilitam o pensamento; a capacidade de compreender a emogdo e o
conhecimento emocional; e a capacidade de controlar emogdes para promover o

crescimento emocional e intelectual.

O termo "inteligéncia emocional" foi utilizado pela primeira vez em um artigo
apresentado como uma subclasse da Inteligéncia Social. Para Bueno e Primi (2003), os
processos relacionado ao tema em questdo inicia-se quando determinada informacao
carregada de afeto entra no sistema perceptual e, dessa maneira, ligando-se aos seguintes
componentes: a) avaliacdo e expressao das emog¢des em si € nos outros; b) regulagdo da
emocao em si € nos outros; e ¢) utilizagdo da emocao para adaptagao.

Contudo, segundo Mayer (2004), existem muitas definicdes possiveis para a IE, no
entanto, a definicdo mais clara e cientificamente 1til € que esta “representa a capacidade de
raciocinar validamente com as emocgdes e de usar as emogdes para melhorar o pensamento”.
Dito isto, o autor ainda complementa, descrevendo quatro areas de capacidades ou habilidade

da IE, chamado de The Four Branch Model of Emotional Intelligence.

Quadro 2: Modelo de quatro ramos da inteligéncia emocional
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Ramos Definicao
Percebendo a Emogao Considerada a area mais basica, esta tem relagdo com

a recepgao e expressao nao-verbal da emogao.

Usando as emogdes para facilitar o | A segunda area visa promover pensamentos € a

pensamento capacidade das emocdes de entrar e guiar o sistema
cognitivo.
Entendendo as Emogdes A terceira area busca compreender a transmissao de

informagdes por meio da emogdes, visando entender

as mensagens emocionais e as agdes associadas.

Gerenciando Emogoes Por fim, as emocgdes em muitas situagdes podem ser
gerenciadas, na medida que esta sob controle, uma
pessoa pode querer permanecer aberta a sinais
emocionais, tornando-a possivel regular e gerir as
proprias emogodes ¢ as dos outros, buscando promover

0s objetivos sociais e pessoais.

Fonte: Proprio Autor (2022)

Desse modo, a inteligéncia emocional ¢ primordial que haja nas organizagoes, tanto
para os colaboradores como para os lideres, assim, tornando as pessoas capazes de enfrentar

mudancas sem que tenham medo, além de ajudar o outro a ter a mesma determinagao.

2.5 Motivacao

A motivagdo ¢ de suma importancia para que o colaborador detenha esfor¢os em suas
atividades e alcance metas organizacionais. Para tanto, tal esforco deve satisfazer as
necessidades do colaborador (SOBRAL; PECI, 2012).

De acordo com Spector (2012), tal tema pode ser definido como “um estado interno
que induz uma pessoa a se envolver em determinados comportamentos”. Dessa maneira, o
autor completa que a motivagdo do individuo na organizagdo se relaciona a trés

comportamentos:
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Comportamentos Definicao

Direcionamento Refere-se a escolha de um comportamento
especifico a partir de diversos

comportamentos possiveis.

Intensidade Refere-se ao empenho de uma pessoa em

uma determinada tarefa.

Persisténcia Refere-se ao continuo envolvimento em um

comportamento ao longo do tempo.

Fonte: Adaptada de Spector (2012)

Para Aguiar (2005), “os padrdes organizacionais de motivacdo sdao também
instrumentos psicolégicos que buscam tornar um individuo um meio para a busca dos
definitivos pela organizag¢do”. Ou seja, a busca de caracteristicas para induzir uma pessoa a
aceitar padrdes de comportamentos a fim de atingir melhor eficiéncia no funcionamento da
organizacao.

Dessa forma, as teorias das motivagdes se voltam as razdes, buscando melhor
compreensdo do que levam algumas pessoas a ter maior desempenho no trabalho do que
outras (SPECTOR, 2012). Bem como, dependendo da situagdo, as teorias podem prever

escolhas de comportamentos, nivel de persisténcia nas tarefas ou empenho.

2.5.1 Teoria das Necessidades (Abraham Maslow)
A Teoria de Maslow tinha como intuito buscar entender o que tirava as pessoas de uma
situagdo e as levava para fazer outra. Partindo disso, observando os comportamentos

humanos, concluiu-se que o ser humano ¢ portador de necessidades e essas sdo organizadas

em prioridades e hierarquia (BANOYV, 2009). Sendo elas:

Quadro 4 - Teoria das Necessidades de Maslow

Necessidades Descricao

Necessidades Fisiologicas A necessidade de sobrevivéncia de um
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individuo, como sede, sono, repouso e

exercicios fisicos

Necessidades de Seguranca

E a necessidade de protecao contra ameaga

e privacao.

Necessidades Sociais

Sao as necessidades de ser aceito nos
diversos grupos em que atua. Estas sdo

voltadas a relagdes interpessoais.

Necessidades de Estima

E a necessidade de ser reconhecido,
valorizado e aceito pelos outros em um

determinado ambiente.

Necessidades de autorrealizagao

Corresponde a necessidade na qual um
individuo procura o autoconhecimento para
crescer ndo socialmente, mas como homem

em Si.

Fonte: Adaptada de Banov (2009)

Nesta teoria, para que a necessidade passe para o nivel acima, € preciso que a anterior

devera ser satisfeita, ou seja, se as necessidades ndo forem satisfeitas, a de nivel mais baixo

dominara.

Figura 1: Piramide de Maslow
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de
autorrealizagio
Necessidades
Necessidades de Secundarias

estima

Mecessidades de sociais

Necessidades de seguranga

\ Necessidades
Primirias
Necessidades Fisiologicas

Fonte: Proprio Autor (2022)

Apesar de que esta teoria ndo tenha comprovacdo empirica, ainda tem impacto
positivo sobre as organizagdes sendo ensinadas para gestores atuais e futuros, direcionando a

importancia da satisfacdo das necessidades dos colaboradores.

2.5.2 Teoria X e Y (Douglas McGregor)

A Teoria X e Y de McGregor, fala que ha dois tipos diferentes de trabalhadores
formulados. Na teoria X, considera aqueles trabalhadores mais preguicosos, ou seja, os
profissionais que ndo assumem nenhuma responsabilidade, evitam o trabalho e os gestores
precisam ter mais ateng¢do. A teoria Y € o oposto da X, pois, nesta, os trabalhadores buscam
satisfacao em seu trabalho, tem autocontrole e sempre estdo comprometidos com o0s objetivos
da organizagao.

Desta forma, segundo Neri (2019), “podem-se agrupar na teoria X os pressupostos de
uma concepgao tradicional de direcdo e controle, enquanto que a teoria Y visa a integracao do
individuo com as necessidades e exigéncias da organizacao”.

Contudo, o trabalhador ¢ fonte de crescimento e satisfacao e, assim sendo, a diregao ¢
controle podem ser exercidos pelo mesmo. No entanto, para tal, as recompensas foram

associadas aos esforcos necessarios para alcangar um objetivo, influencia diretamente no seu

comprometimento.
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2.5.3 Teoria das Neces} &A

A teoria das necessidades adquiridas foi criada por Douglas McClelland, na década de
1960, sendo reconhecido por ser focado na motivacdo do comportamento humano. Para
Fonseca e Muylder (2010), essa teoria ¢ direcionada pelas motivagdes psicologicas guiadas

por 3 necessidades basicas, conforme expostas a seguir.

Quadro 5 - Teoria de McClelland

Necessidades Definicao

Necessidade de realizacao O individuo necessita
por a prova seus limites, fazer um
bom trabalho e mensurar as realizacoes

pessoais.

Necessidade de afiliagao Quando h4 alguma

evidéncia sobre a preocupacao

em estabelecer, manter ou restabelecer
relagdes emo

positivas com outras pessoas.

Necessidade de poder Caracterizada principalmente pela forte
preocupacao em
exercer autoridade sobre os outros, de

executar agoes poderosas.

Fonte: Adaptada de Fonseca e Muylder (2010)

Deste modo, Aguiar (2005) complementa que os individuos com necessidades de
realizagdo sao apresentam maiores rendimentos em algumas situacdes, buscando maior
padrdo de exceléncia em suas atividades. Além disso, o autor completa, afirmando que,
geralmente, quando um individuo demonstra predominantemente a necessidade de realizacao,
este apresentard um alto grau de necessidade de poder e grau moderado de necessidade de
afiliacdo. J& o poder, encontra-se associado com a necessidade de afiliagdo, estabelecendo
relagdes sociais com o objetivo de dominagao ou imposi¢ao ideoldgica.

Contudo, a predominancia de determinada necessidade podera favorecer ou dificultar a

integracdo de um individuo na organizagdo, devido que este podera facilmente desmotivar-se
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caso nao satisfaga sua néCessidade.

2.5.4 Teoria dos Dois Fatores (Herzberg)

A teoria dos dois fatores nasceu em 1959 a partir de uma publicagdo chamada de
Motivation to Work, através do estudo realizado por Herzberg e sua equipe com um grupo de
engenheiro e contabilista em uma area industrial, tornando-se esta uma das mais conhecidas
teorias da motivacdo. Nos estudos notou-se que existiam atitudes positivas e negativas por
parte do colaborador, sendo esta decorrente do contentamento ou das condi¢des que o
rodeavam (COELHO, 2012).

Dessa forma, Herzberg faz distingdo entre satisfagdo, que sao fatores higiénicos, ¢ a
motivacao no trabalho, voltados as condigdes em que o trabalho ¢ realizado. Contudo, apesar
da importancia dos fatores higiénicos, este ndo ¢ suficiente para motivacdo e produtividade
dos colaboradores (AGUIAR, 2005).

Outrossim, Pillati (2012), faz uma analogia com a Teoria das Necessidades Humanas,
de Maslow, podendo relacionar os fatores higi€énicos com as necessidades de ordem inferior e

os fatores motivacionais com as necessidades de ordem superior (Figura 2).

Figura 2: Relacionando a piramide de Maslow com teoria dos fatores

A A

\ Fatores
autorrealizagio Motivacionais
MNecessidades de
estima
&
A"
MNecessidades de sociais

Fatores

Necessidades de seguranca - Higicaicos

Necessidades Fisiologicas

-

Fonte: Adaptada de Pillati (2012)

Por conseguinte, o autor ainda completa, que “a atividade laboral, particularmente na

sociedade atual, onde o capital humano ganhou contornos do ativo mais importante das
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organizagdes”. Portantof”a utiizacdo deste modelo ¢ essencial para organizagdes manterem

seus colaboradores motivados e, assim, terdo qualidade no exercicio das atividades.
3 METODOLOGIA

De acordo com Severino (2014), o método cientifico € um elemento fundamental para
o processo do conhecimento na qual € realizado pela ciéncia, diferenciando-a do senso
comum e das modalidades de expressdo da subjetividade humana, tal como religido, filosofia
e arte. Dessa forma, a ciéncia constitui-se em aplicar técnicas, visando seguir um método
apoiado em fundamentos epistemologicos. O autor completa, que pode-se praticar varias
modalidades de pesquisa no que implica coeréncia metodolégica e técnicas para um
desenvolvimento adequado.

Desta maneira, Gil (2002) define que pesquisa ¢ o “procedimento racional e
sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos”.
Para tal, ¢ sabido que a classificagdo desta se faz mediante algum critério com base nos
objetivos gerais.

Seguindo nesse sentido, a presente pesquisa foi utilizada nos objetivos, a metodologia
de pesquisa exploratoria, pois esta tem como foco o problema, visando torna-lo mais explicito
assumindo a forma de pesquisa bibliografica (GIL, 2022). Para isso, foram utilizados livros e
artigos visando melhor compreensdo sobre os comportamentos € emog¢des em um meio
organizacional.

Quanto a natureza da pesquisa, foi utilizada abordagem qualitativa-quantitativa. A
pesquisa qualitativa buscando entender fendmenos especificos social e cultural, por meio de
descri¢des, comparagdes e interpretacdes. J4 a quantitativa, visando trabalhar com variaveis
em forma de dados numéricos e técnicas estatisticas para serem classificados e analisados
(FONTELLES; SIMOES; FARIAS; FONTELLES, 2009).

Dessa maneira, foi aplicado um questionario com 18 questdes com o proposito de
coletar dados sobre fatores motivacionais que influenciam no comportamento € emogoes no
cotidiano laboral no trabalho, sendo aplicado por meio da ferramenta Google Forms do dia
19/05/2022 até o dia 31/05/2022. Neste periodo foram obtidas 75 respostas, aplicando-se ao
publico voluntario, visando aqueles com experiéncia profissional, sendo dividido em duas
partes, a primeira trata sobre perfil social, com caracteristicas pessoais, € na segunda parte,

relacionada as caracteristicas comportamentais, emocionais € motivacionais, com opgoes
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variaveis de 1 a 5. OAatasnto dos dados coletados ;oi realizado através do programa

Microsoft Excel, utilizando calculo estatistico para obtengao do resultado.

4 ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS DA PESQUISA

4.1 Perfil Pessoal

Conforme as informacdes obtidas com os dados da pesquisa com relagdo ao género
dos respondentes, a maior parte foram do género feminino com 62,7% de participagao,
conforme demonstrado no Grafico 1, sua maioria da faixa etaria de 18 a 24 anos
correspondendo a 44%, de acordo com o Grafico 2, ¢ 81,4% estdo trabalhando, de acordo com

o QGrafico 3.

Grafico 1: Género

Masculino

Feminino

Fonte: Proprio Autor (2022)

Grafico 2: Faixa Etaria
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8,0%
36 a 40 anos

5,3%

31 a 35 anos
14,7%

18 a 24 anos

25 a 30 anos
28,0%

Fonte: Proprio Autor (2022)

Grafico 3: Situagdo Profissional

Estudante

1,3%
Estagiaria

2, 7%
Desempregado

Empregado
81,4%

Fonte: Proprio Autor (2022)

FAZER ENCERRAMENTO - DISCUSSAO

4.2 Perfil Comportamental, emocional e motivacional

No inicio da segunda parte, os respondentes foram questionados sobre “qual o grau de
satisfacdo com seu trabalho?”, sendo 1 considerado muito insatisfeito e até 5 que € muito
satisfeito. No resultado, 32,4% dos respondentes estao satisfeitos, 28,4% estao muito

satisfeitos e 23% sao indiferentes, de acordo como demonstrado no Grafico 4.

Grafico 4: Satisfa¢do no trabalho
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30,0%

20,0%

10,0%

0,0%

Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
insatisfeito satisfeito

Fonte: Proprio Autor (2022)

Nos 11 questionarios seguintes, as op¢des foram: 1- Nunca, 2- Quase nunca, 3-
Indiferente, 4- Quase sempre e 5- Sempre. Nesse sentido, foram perguntados se a cultura da
empresa esta alinhada com seus valores individuais. Sendo assim, 32% dos respondentes

afirmaram que quase, 24% foram indiferentes e 21,3% marcaram sempre (Grafico 5).

Grafico 5: Cultura da empresa alinha com os valores do colaborador

40,0%
30,0%
20,0%
10.0% 10,7%
0,0%
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre

nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

Com relacdo ao conforto com a equipe de trabalho, 36% das respostas foram sempre,

30,7% foram quase sempre e 22,7% foram indiferentes (Grafico 6).
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40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
2,7%
0.0% —
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre

nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

Quando questionado se o trabalho impacta negativamente na sua vida pessoal, boa
parte responderam que nunca, correspondendo a 44% das respostas, 18,7% responderam que
quase nunca ¢ houve um empate no quesito indiferente e quase sempre, sendo

respectivamente 16% (Grafico 7).

Grifico 7: Impacto negativo do trabalho sobre a vida pessoal

50,0%
40,0%
30.0%
20,0%

10,0%

0,0%

Nunca Quase Indiferente Quase Sempre
nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

Com relagdo a existéncia de hostilidade no ambiente de trabalho, 28% das respostas
foram quase nunca, no quesito nunca ¢ indiferente houve uma igualdade no resultado, sendo
cada qual com 22,7% (Grafico 8).
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30,0%
20,0%
10,0%
0,0%
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre
nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

Quando questionado se suas opinides sdo levadas em consideracdo para tomada de
decisdo, 32% das respostas foram que quase sempre sdo levadas, 25,3% sdo indiferentes e

20% que sao sempre levadas em consideracao (Grafico 9).

Grifico 9: Opinido do colaborador sendo levada em consideracdo para tomada de decisdo

40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
9,3%
0,0%
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre

nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

Logo depois, foram questionados se sentem confortavel em pedir feedbacks ou
desabafar com o seu superior. Sendo assim, 32% das respostas foram quase sempre, 24%

sempre e 18,7% foram indiferentes (Grafico 10).

Grafico 10: Conforto em solicitar feedback ou desabafar com os superiores
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40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
0,0%
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre
nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

Conforme mostra o Grafico 11, 36% dos respondentes estdo satisfeitos com a fun¢do

desempenhada no dia a dia, 29,3% estdo sempre e 16% foram indiferentes.

Grifico 11: Satisfagdo com a fungao desempenhada

40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
0,0%
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre
nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

J& no Gréfico 12, foram questionados sobre sentimento de sobrecarga com as
atividades desempenhadas. 26,7% foram indiferentes e houve um equilibrio nas resposta das
demais opcdes, sendo 21,3% sempre, 20% afirmando que quase sempres estao
sobrecarregados e 16% nunca e quase nunca, cada qual.

Grafico 12: Sobrecarga com atividades laborais
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30,0%
20,0%
10,0%
0,0%
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre
nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

Segundo demonstrado no Grafico 13, se consideram que os aspectos externos
influenciam no desempenho dentro da organizagdo, 29,3% afirmam que quase sempre, 28%

foram indiferentes e 20% marcaram sempre.

Grifico 13: Aspectos externos influenciam no desempenho da organizagao

30,0%
20,0%
10,0%
0,0%
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre
nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

De acordo com o Grafico 14, 44% dos respondentes marcaram que sempre consideram
que o comportamento dos colegas de trabalho influencia na equipe como todo. Em

contrapartida, 34% marcaram quase sempre € 16% foram indiferentes.

Grafico 14: Comportamento dos colegas de trabalho influencia na equipe
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Fonte: Proprio Autor (2022)

No Gréfico 15, foram questionados com relagdo a desigualdade entre trabalhadores,
como diferentes rendimentos, beneficios e nivel de formagdo interna, sendo um fator
desmotivacional na organizagdo. Dessa forma, 42,7% dos respondentes marcaram sempre,

28% marcaram quase sempre € 20% foram indiferentes.

Grifico 15: Desigualdade entre trabalhador sendo fator desmotivacional

50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
1,3%
0,0% S
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre

nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

Logo apos, foram questionados sobre o dia a dia de trabalho ser agradavel. Houve uma
igualdade em trés quesitos, sempre, quase sempre e indiferente, sendo 29,3% cada qual. 8%

marcaram quase nunca e 4% nunca (Grafico 16).
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Grifico 16: Dia a dia de trabalho agradavel

30,0%
20,0%
10,0%
0,0%
Nunca Quase Indiferente Quase Sempre
nunca sempre

Fonte: Proprio Autor (2022)

No Grafico 17 foi visto o nivel motivacional dos respondentes numa escala de 1 a 10,
sendo mensurado de totalmente desmotivado até completamente motivado. Neste grafico,
vemos que a maioria dos respondentes marcaram grau 8, com 24,3%, 18,9% marcaram grau 9
e 17%,6 marcaram grau 7. Dessa forma, ¢ perceptivel que estavam bem motivados até a data

da aplicacdo do questionario.

Grafico 17: Nivel de motivagdo

25,0%
24,3%

20,0%

18,9%
17,6%
15,0%

10,0% 10,8% 10,8%

8,1%

5,0%

41%

0,0%
1 - Totalmente desmotivado 2 3 4 5 - Indiferente 6 7 8 9 10 - Completamente motivado

Fonte: Proprio Autor (2022)

Por fim, foram questionados sobre os fatores que afetam negativamente o emocional

no ambiente de trabalho, a grande maioria responderam que ¢ a sobrecarga de atividades,
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correspondendo a 52% !s Ayondentes.%,?a% responderam que € tratamento com excesso

de superioridade do lideres e 12% responderam acepgao (Grafico 18).

Grafico 18: Fatores desmotivacionais no ambiente de trabalho

® Tratamento com excesso de superioridade dos lideres
@ Sobrecarga de atividades
Acepcao
@ Diferenca salarial
® Clientes chatos, ignorantes, sem senso de humor...

® Companheiro de trabalho que tem mais tempo gosta de
humilhar quem trabalha com ele ai tenho que matar um
ledo por dia pra aguentar eu suporto o fardo pela minha
familia.

© Fatores externos

® A falta de reconhecimento pelas atividades extras
execirda

Seria sobrecarga de atividades, mas me sinto
sobrecarregada por minhas atividades do mestrado,
nao do meu trabalho em si

® Trabalho Sobre presséo
© Contendas e Invejas
Falsidade
Hostilidade
Oportunidade

Fonte: Proprio Autor (2022)
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Portanto, é possivel notar o quio consideravel ¢ para as empresas manter um bom
estado emocional dos colaboradores, pois estes sdo considerados por muitos estudiosos o
maior ativo das organizagdes. Uma empresa sem pessoas nao funciona e, do mesmo modo,
uma empresa com pessoas desmotivadas e de emocional abalados ndo terd qualidade em seu
funcionamento.

Dessa forma, assim como visto no inicio desta pesquisa, a valorizacdo do capital
humano e intelectual ¢ primordial para o crescimento da organiza¢ao. Bem como, para se
manter firme em um mercado cada vez mais competitivo, pois perderd talentos, ideias
inovadoras e que poderiam contribuir para alavancar na evolu¢do empresarial.

Para tanto, foram vistos fatores que levam os colaboradores a terem bons ou péssimos

rendimentos na empresa, como cultura organizacional, e a importancia em entender sobre
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tes e, dessa maneira, levando a sua motivagdo que podera ser

comportamentos € emogoes
conduzida de acordo com as diversas teorias relativas ao tema.

Partindo desse pressuposto, € notdrio que investir para manter um bom estado
emocional do trabalhador ¢ essencial, conforme podemos notar no questionario aplicado, onde
foram vistos resultados bem satisfatérios. Foram abordadas questdes sobre satisfacdo com a
funcdo e com o trabalho, cultura da empresa alinhada valores, conforto com a equipe e
lideranga, impacto sobre a vida pessoal, opinido levada em consideracao e sobrecarga no
trabalho. Apds a positividade nas respostas, foram questionados sobre sua motivagdo e foi
visto que os respondentes estavam bem motivados com sua situagdo atual. Assim sendo, as
empresas na qual estes atuam estavam olhando para os seus colaboradores e,
consequentemente, estdo obtendo melhor resultado nas atividades realizadas por estes.

Dessa forma, conclui-se que a obten¢do de recursos e iniciativas que focam no bem
estar dos colaboradores, independente do seu nivel hierdrquico, ¢ importantissimo, pois esta

levardo a motivagdo e contribuirdo para o crescimento organizacional.

APRESENTAR COMO OS OBJETIVOS (GERAL E ESPEC.) FORAM ATINGIDOS E A
PROBLEMATICA RESOLVIDA

APRESENTAR E HOUVERAM LIMITACOES DA PESQUISA E SUGESTAO PARA
PESQUISAS FUTURAS
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ANEXOS (fonte 12, centralizado no meio da folha, negrito)w




