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RESUMO

O presente estudo tem por finalidade analisar o comportamento humano no trabalho,
visando a importancia da saide emocional para um desempenho de sucesso na organizacao.
Pois, esse fator influencia muito no desenvolvimento dos colaboradores de forma geral. Tendo
em vista, as principais doencas relacionadas ao trabalho, que acaba prejudicando a satde
emocional e mental das pessoas. A proposta dessa pesquisa ¢ analisar, coletar dados e
identificar se na loja Casa da Sogra apresenta alguma situagdo referente a esse assunto tao
abordado hoje em dia, que inclusive ¢ de extrema importincia. A metodologia quali-
quantitativa, que ¢ a juncao das duas pesquisas, tanto qualitativa, como também a pesquisa
quantitativa, propde-se compreender ¢ analisar as particularidades de cada funcionario em
relacdo ao seu comportamento emocional, sendo essa pesquisa realizada com um grupo de 30
(trinta) pessoas para identificar as principais dificuldades do dia-a-dia de cada colaborador.
Foram aplicados somente 25 (vinte e cinco) questionarios devido alguns da equipe estarem
ausente; sendo por licenga, férias, ou por algum outro motivo. A proposta desta pesquisa
implica-se basicamente nos aspectos atuais refletidos mundialmente sobre a saude emocional.
Algo de extrema importancia, pois as empresas estdo cada vez mais tendo seus colaboradores
as vezes afastados ou até mesmo desligados da equipe, por problemas emocionais, que na
maioria das vezes reflete em doengas, e at¢ mesmo a morte, porque cada vez mais, 0 nimero
de suicidio vem aumentando cada dia mais, e segundo algumas noticias, esse problema ja ¢é
considerado da saude publica. E as vezes quando isso acontece com alguém da familia do
colaborador, abala totalmente o emocional da pessoa, prejudicando no seu desenvolvimento
em equipe e consequentemente caira a qualidade de sua produtividade. Contudo, um dos
fatores que a empresa prioriza ¢ o bem-estar do seu colaborador, assim, a gestdo
organizacional aplicada, tem sido cada vez mais inovadora, para o melhoramento de sua
equipe de trabalho. Onde, consequentemente conseguem identificar a situacdo que seu
funcionario se encontra. Se estd bem, se estd mal, pois, conseguem observar diante dos
comportamentos diarios e logo ajudar e tentar solucionar o problema apresentado. Porque de
acordo com a gestora, infelizmente sempre aparece uma situagcdo onde tras os problemas para
a vida profissional, implicando o bem-estar deste funcionario dentro da organizagdo. Assim,
mediante ao questiondrio aplicado, possibilitou um diagndstico de como esta atualmente a
satde emocional dos colaboradores da empresa.
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ABSTRACT

The presentstudyaimstoanalyzehumanbehavioratwork, aimingattheimportancefor a successful
performance in theorganization. Thisfactorinfluencesthedevelopmentofemployees in general.
In view, themainwork-relateddiseases, this ultimately undermines people’s emotional and
mental health. The purposeofthisresearchistoanalyze, collect data andidentifyifthe Casa da
Sogra storepresentsanysituationrelatedtothissubjectsomuchaddressedtoday,
whichisevenoftheutmostimportance. The qualitative-quantitativemethodology,
whichisthecombinationofbothqualitativeandquantitativeresearch,

proposestounderstandandanalyzetheparticularitiesofeachemployee in
relationtotheiremotionalbehavior, andthisresearchwasperformedwith a groupof 30 (thirty)
peopletoidentifythemaindifficultiesofthedaytodayofeachemployee. Only 25 (twenty-five)
questionnaireswereappliedbecause some ofthe staff wereabsent; whetherbylicense, vacation,

or for anyotherreason. The
proposalofthisresearchisbasicallybasedonthecurrentaspectsreflectedworldwideonemotionalhea
Ith. Somethingof extreme importance, becausecompanies are

increasinglyhavingthereemployeessometimesremovedorevendisconnectedfromtheteam,
becauseofemotionalproblems, whichmostofthenreflects in diseases, andevendeath, because
more and more, the numberof suicides isincreasingevery day, andaccordingto some reports,
thisproblemisalreadyconsideredofpublichealth. Andsometimeswhenthishappenstosomeone in
thecollaborator'sfamily, it  totallyshakestheemotionaloneoftheperson, = damaging in
hisdevelopment in teamandconsequentlythequalityothisproductivityhasfallen. However,
oneofthefactorsthatthecompanyprioritizesisthewell-beingof its collaborator, thus,
theappliedorganizational management, hasbeenincreasinglyinnovative, for theimprovementof
its workteam. Where, therefore, theycanidentifythesituationthattheirofficialis. If it iswell, if it
isbad, thentheycan observe thedailybehaviorandthen help andtryto solve theproblempresented.
Becauseaccordingtothe  manager, unfortunatelyalwaysappears a situationwhere it
bringstheproblemstothe professional life, implyingthewell-
beingofthisemployeewithintheorganization. Thus, throughtheappliedquestionnaire, it enabled
a diagnosisofhowtheemployees' emotionalhealthiscurrently.

Keywords: Emotional health, performance and quality of life at work.
INTRODUCAO

Na busca de uma maior competitividade no mercado, preocupagdo com colaboradores e
melhoramento da imagem que a empresa transmite para a sociedade, as empresas vém sempre
aplicando novas tecnologias, cursos, estudos, pesquisas e entre outras formas que
proporcionem tais beneficios. De acordo com Lobato (2016), o niimero de absenteismo por
fatores emocionais ou transtornos mentais tem aumentado levando esse problema a ser uma
das principais causas de afastamento do trabalho. Ele ainda afirma que segundo estimativas da
OMS (Organizagdo Mundial de Satde) em 2020, a depressdo sera a maior causa de
afastamento nas empresas do mundo inteiro. Observa-se que atualmente a quantidade de
funcionarios afetados emocionalmente tem crescido, dessa forma prejudicando o desempenho
dos mesmos. Muitos destes individuos, em vista das consequéncias disso dentro da
organizagdo, preferem ignorar o seu problema. Esse fato de acordo com Caruso e Salovey
(2007, p.143) ¢ identificadopela estratégia deScarlett, a qual “aplicada a administragao
emocional, ¢ aquela em que vocé reconhece a emog¢do, mas nao tenta resolver o problema. [...]
E a estratégia a ser usada quando deseja demonstrar que esta ciente do problema, mas nio



pode resolvé-lo no momento. ” Assim, foi analisado a satde emocional dos colaboradores da
empresa do setor varejista do Grupo Casa da Sogra localizada em Ji-Parana/RO.

Diante disto, observou-se que tanto no cenario local quanto mundial, os problemas
relacionados a saide emocional, tem afetado cada vez mais o desempenho dos colaboradores,
gerando davidas quanto a influéncia disso no sucesso das empresas. Considerando isso, essa
pesquisa teve por objetivo: analisar o quadro de funcionarios da empresa, investigando as
principais caracteristicas comportamentais;identificar o nivel emocional dos funcionarios da
empresa;pontuar quais os fatores emocionais identificados que interferem no desempenho dos
funcionarios;identificar qual a percep¢ao dos funcionarios em relagdo a influéncia da vida
pessoal na sua produtividade;propor melhorias conforme necessidade identificada.

A pesquisa se mostrou importante, pois observou-se as iniumeras noticias e depoimentos
recentes, relacionadas a saude emocional dos funcionarios em geral, os quais tém influenciado
e afetado o desempenho dos mesmos nas empresas no contexto atual. Considerando que, cada
vez mais pessoas em todos os setores dentro das organizagdes vém gradativamente
desenvolvendo problemas no seu desempenho dentro das empresas. A OMS (Organizacao
Mundial de Saude), segundo as estimativas, afirma que em 2020, a depressdao serd a maior
causa de afastamento nas empresas do mundo inteiro. E foi observado o quanto a quantidade
de colaboradores afetados emocionalmente tem crescido, onde acaba prejudicando seu
rendimento dentro da empresa.

Portanto, o aprofundamento de todo contetido tedrico como também na pratica trouxe a
relevancia desse artigo, onde foi mostrado a importancia de os funciondrios estarem saudaveis
emocionalmente para terem sucesso dentro da empresa a qual trabalha. No mundo atual onde
cada vez mais a concorréncia cresce dia apos dia, considera-se que as empresas precisam de
equipes que saibam lidar com os problemas didrios, ndo deixando os mesmos afetarem seu
desempenho e crescimento dentro da mesma, para ndo prejudicar na produtividade em geral.
Portanto, foi analisado cuidadosamente o ambiente de trabalho apresentado. Onde na
oportunidade, foi observado a preocupacdo da empresa nesse quesito, o cuidado que a
organizagdo tem com seus colaboradores para administrarem essa situa¢do e conseguirem
sempre resolver qualquer problema detectado, para que possam ter o bem-estar de sua equipe.
E, contudo, além da valorizacdo das pessoas que faz parte da cultura da empresa, com todo
seu sistema de gestdo conseguem melhorar sempre para que tenham melhores resultados na
produtividade e também realizacdo pessoal de seus colaboradores.

2 TEORIA DE BASE

2.1 SAUDE EMOCIONAL

De acordo com Caruso e Salovey (2007, p. 58, 97) as emog¢des comportam
significados. Todos sabem que ha momentos em que as emogdes podem auxiliar nosso
raciocinio e outros em que elas podem interferir em nosso trabalho. Sendo assim, ¢
imprescindivel a posse do conhecimento acerca das emocgdes e suas influéncias no ambiente
de trabalho. Pois, uma vez que essa pode comprometer o desempenho pessoal do individuo,
torna-se relevante que a organizagao tenha entendimento a respeito da mesma.

De acordo com a Cartilha da CEMIG, “satde emocional ¢ o equilibrio das fun¢des
psiquicas, que se revela na capacidade de controlar e gerenciar as emogdes, resultando
sentimento de bem-estar e na auséncia de distirbios emocionais. ” Para que se obtenha um
excelente resultado dentro da empresa, ¢ de fundamental importdncia que essas emogodes
sejam controladas e administradas de forma que nao prejudique ninguém, isso se refere
também ao proprio funcionario. Pois, deve-se diariamente avaliar os funcionarios para que
seja verificado como estdo emocionalmente, para nao afetar sua produtividade.



2.1.1 Problemas Emocionais

Conforme Caruso e Salovey (2007, p. 64), individuos que ndo possuem uma eficiente
administracdo emocional, acabam ocasionando dificuldades dentro da organizagdo, por
caracterizarem-se pelo mau temperamento, perdendo o controle e projetando seus sentimentos
nos outros. Esses costumam agir inconsequentemente gerando situacdes desagradaveis pela
falta de reflexdo. Além disso, os autores afirmam, que o modo como esses individuos lidam
com ocorréncias emocionais pode ocasionar uma grande diferenca na concretizacao de seus

objetivos.
Emoc¢des ndo sdo passivas. Elas tém um componente ou uma tendéncia ativa.
Motivam nosso comportamento. Na verdade, alguns tedricos da emogao, como Nico
Frijda, da Universidade de Amsterda, acreditam que a tendéncia das emocdes de nos
impelir a agdo (a fugir quando temos medo ou a aceitar ajuda quando tristes) ¢ a
razdo primaria do desenvolvimento de nosso sistema emocional. (CARUSO E
SALOVEY, 2007).

Dessa forma as empresas que possuem um RH realmente ativo, atuando em todas as
areas da organizacdo, dominam uma vantagem de mercado. Pois, ao lidar corretamente com
os fatores emocionais que agregam influéncias ao comportamento dos individuos, essas
podem contornar de maneira eficaz a situagdo em que se encontram e até mesmo amenizar
possiveis dificuldades a longo prazo.

2.1.2 Principais problemas relacionados a saide mental € emocional

Imersos em uma sociedade imediatista e competitiva, onde crescentemente a pressao
para um bom desempenho cresce, muitos individuos em busca de alcangar o perfil ideal como
colaborador dentro da empresa a qual trabalha, acabam chegando ao limite daquilo que
suportam, desenvolvendo assim doencas que podem afetd-los seriamente a longo prazo.
(GOELZER, 2017).

2.1.2.1 Depressao

Muitas empresas devido a competitividade e outros fatores acabam criando um
ambiente de trabalho hostil, o qual leva muitos dos colaboradores a um estado psiquico
alarmante. Tais funcionérios em alguns casos abalados por esse ambiente e sob pressao,
desenvolvem crises de autoestima e constantemente sentem-se desmotivados, caminhando
para uma doenga psiquica denominada como depressao.

A depressdo ¢ uma doenca clinica que, muitas vezes, pode ser fatal. Mas apesar de
ser tdo comum, ainda encontramos grandes dificuldades em diagnostica-la e, dessa
forma, reconhecé-la. Sem esse reconhecimento, os tratamentos adequados ndo
podem ser efetuados e, quando o sdo, costumam comecar quando a doenca ja
apresenta certo grau de cronicidade. (SILVA, 2016).

Foi observando que alguns funciondrios perdem interesses dentro da empresa, pois o
cansaco fisico excessivo acaba desmotivando-os prejudicando os colaboradores para obter
resultados positivos. A depressdo afeta o raciocinio desses, dificultando o mesmo a
compreender e decidir algumas situagdes. Ficando com dificuldades para desenvolver seu
trabalho dentro da organizagdo. Prejudicando o mesmo em suas atividades didrias, afetando
seu estado de humor e também seu relacionamento com os colegas de trabalho, e por fim, ndo
obtendo resultados produtivos dentro da organizagdao. (SAMPAIO, 2006).

2.1.2.2 Estresse

O estresse tem consequéncias para a saude e qualidade de vida do individuo, afetando
dessa forma seu desempenho em diversos ambitos da sua vida. Selye (1965) apud por Sadir e
Lipp (2009) em artigo para a revista de psicologia da IMED, define o stress emocional como
“uma reacao do organismo com reagdes psicofisioldgicas que ocorre frente a situagdes que o



amedrontam, e citam ou facam feliz. ” Esse transtorno pode causar diversas consequéncias
para o individuo, sendo essas o desgaste fisico e mental acarretando dificuldades para o
desempenho das atividades diarias, gerando desconfortos, causando cansago excessivo, entre
outros. “Como consequéncia, pode desencadear problemas de saide, emocionais e
interpessoais, principalmente isolamento social, devida a irritagdo e falta de paciéncia com as
pessoas. ” (FERREIRA e ZAVODINI, 2006 apud SADIR e LIPP, 2009).

2.1.2.2.1 Sindrome de Burnout

Em 1974 um médico americano chamado Freudenberger, descreveu uma nova
sindrome, entdo denominada como Sindrome de Burnout ou sindrome do esgotamento
profissional, a qual se encontra registrada no grupo V da CID — 10 (Classificagdo Estatistica
Internacional de Doengas e Problemas Relacionados a Satde). Esse transtorno caracteriza-se
pelo estado de tensdo emocional e estresse cronico desencadeado por condi¢des de trabalho
fisicas, emocionais e psicoldgicas desgastantes, manifestando-se em maior grau em
profissionais cujo envolvimento interpessoal ocorre de maneira direta e intensa. Essas pessoas
em consequéncia a esse transtorno desenvolvem temperamentos descontrolados, falta de
concentragdo, lapsos de memdria, entre outros sintomas. Indo muitas vezes do isolamento ao
suicidio. (BRUNA, 2011)

2.1.2.3 Ansiedade
Conforme Schmidt ez a/ (2011),

A ansiedade trata-se de um sentimento vago e¢ desagradavel de medo, apreensao,
caracterizado por tensdo ou desconforto, derivado de antecipac¢do do perigo ou algo
desconhecido ou estranho. Também pode ser definida como estado emocional com
componentes psicoldgicos e fisiologicos, que faz parte das experiéncias humanas,
podendo passar a ser patologica quando ¢é desproporcional a situagdo que
desencadeia, ou quando ndo existe um objeto especifico ao qual se direcione,
ficando entre os transtornos psiquiatricos mais frequentes na populagéo geral.

Muitas empresas ao trabalharem com foco em metas, acabam por pressionar seus
colaboradores a atingirem objetivos, as vezes inalcangaveis. Em busca dessas metas, esses
colaboradores tornam-se ansiosos, aflitos, impacientes, comprometendo dessa forma seu
desempenho dentro da empresa. Pois, a apreensdo ou medo de ndo alcangar essas metas
estabelecidas, acabam por gerar tensao a estes.

2.2 A satide emocional pode afetar os funcionarios

De acordo com Bergamini e Coda (1997, p. 92) as pessoas ndo se motivam por fatores
externos, sendo condicionavel, assim a motivagdo surge no interior de cada um. Dessa forma
a maneira correta de manter essas pessoas motivadas, ¢ conhecer suas necessidades,
oferecendo fatores que as satisfacam. Observa-se que a maioria das pessoas trabalha
puramente pela necessidade, nem sempre realizando atividades que gostam, e muitas vezes,
imersas em ambientes sem condi¢des adequadas de trabalho, o que as levam ao adoecimento.
Em alguns casos, o estresse ocasionado pelo ambiente de trabalho, desencadeia ou agrava
disturbios psiquicos. Algumas empresas veem esses distiirbios como negligéncia, indisciplina,
irresponsabilidade ou falta de preparo, lidando incorretamente com esses problemas
(MOREIRA, 2006).Muitos funciondrios em vista das consequéncias de abandono do trabalho
preferem ndo expor sua condigdo mental ou emocional, no entanto, quando se sentem a beira
do esgotamento, seja esse fisico mental ou psicoldgico, optam por faltar ao trabalho. Dando
inicio ao que se denomina absenteismo. (DEJOURS, 1992, apud MOREIRA, 2006). De
acordo com Bergamini e Coda (1997, p. 95),

Embora os efeitos da insatisfacao no trabalho nio tenham ainda sido suficientemente
mapeados nas organizagdes brasileiras, sabe-se que as provaveis consequéncias



negativas estdo ligadas ao comprometimento da satde fisica e mental dos
empregados, stress, faltas, baixa produtividade e desempenho no trabalho, inércia
organizacional e, finalmente, dificuldade de implantacdo eficaz de programas de
melhoria de qualidade.

2.2.1 Clima organizacional

Chiavenato ao definir clima organizacional, afirma que este “refere-se especificamente
as propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aos aspectos do ambiente
que levam a provocacao de diferentes espécies de motivagao. ” (2016, p. 139). Ele elenca que
o clima organizacional estd relacionado de forma significante a motiva¢do dos individuos
imersos neste. Quando esse clima encontra-se em uma esfera agradavel, existindo motivagao
entre os membros, ha uma relagdo de satisfagdo e interesse entre os colaboradores. No
entanto, quando desmotivados tendem a desenvolver estados de depressao, desinteresse,
apatia, entre outros. Levando a uma diminuicdo do clima organizacional, em alguns casos
chegando a gerar com tumultos, conflitos, e outras situagcdes desagradaveis dentro da empresa,
criando assim um ambiente desconfortavel para a realizacdo das tarefas essenciais.
(CHIAVENATO, 2016).

2.3 O Sucesso da empresa depende dos seus funcionarios

Os problemas pessoais podem afetar o comportamento de trabalho dos funcionarios.
Sendo assim, ¢ de extremo interesse da organizagdo motivar e proporcionar assisténcia ao
funcionario nessa situagdo. Dentro das organizagdes ¢ responsabilidade dos gerentes,
supervisionarem seus subordinados, identificando os que precisam de especial atengdo, tendo
em considera¢do que algumas pessoas conseguem administrar seus problemas pessoais por
conta propria e outras ndo, tornando-se essas, funcionarios problematicos. As caracteristicas
sintomaticas de um funciondrio problematico sdo: elevado absenteismo, faltas nao
justificadas, faltas frequentes, atrasos e saidas antecipadas, altercagdes com colegas,
negligéncias que provocam problemas a outros funcionarios, julgamentos precarios de
situacdes e decisOes erradas no trabalho, muitos acidentes estranhos no trabalho, danos e
paradas de maquinas devido a negligéncias, envolvimentos com a lei, como multas no transito
e ma aparéncia pessoal. (CHIAVENATO, 2005 p. 403, 406).

Os transtornos mentais ¢ comportamentais [...] tem afastado muitos trabalhadores.
Episdodios depressivos, por exemplo, geraram 43,3 mil auxilios-doenga em 2017 —
foi a /0* doenga com mais afastamentos. Mesma posicdo de 2016. Enfermidades
classificadas como outros transtornos ansiosos também apareceram entre as que
mais afastaram em 2017 (15* posi¢do). Foram 28,9 mil casos. O transtorno
depressivo recorrente apareceu na 21* posi¢ao entre as doencas que mais afastaram.
Foram 20,7 mil auxilios. (SECRETARIA DE PREVIDENCIA MINISTERIO DA
FAZENDA, 2018)

Ocasionalmente os funciondrios que se encontram passando por momentos
caracterizados como estresse, depressdo ou mesmo com problemas em sua saide mental,
tendem a faltarem injustificadamente ao trabalho. O absenteismo afeta o lucro e a producao
das empresas, gerando também, horas extras desnecessarias, atrasos nos prazos, clientes
descontentes ¢ aumento da atividade dos outros funcionarios que tem de suprir a falta dos que
se ausentaram (FAVA, 2002 apud MOREIRA, 2006). As auséncias ao trabalho representam
um grande impacto econdomico, sendo que essas aumentam o custo operacional, alteram a
producao e reduzem a eficiéncia do trabalho. A sobrecarga pode fazer com que outros
funciondrios desenvolvam um quadro de saide emocional afetado. (QUICK e LAPERTOSA,
1982, apud MOREIRA, 2006).Conforme Lacombe (2012, p. 443), o éxito de uma empresa
esta intimamente ligado a sua habilidade de reconhecer quem ¢ seu cliente, o que ele deseja e
0 que esta procurando, ou seja, o que ele considera como valor para si. O ponto de partida
para alcancar esse valor ao cliente ¢ a formagdo de uma equipe competente, capaz de atender
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suas necessidades e lhe proporcionar uma experiéncia que gere valor agregado. Considerando
o quadro de funcionarios problematicos que, ndo conseguem lidar com seus infortinios,
trazendo estes para o ambiente organizacional, dessa forma afetando a qualidade do seu
desempenho no atendimento ou na producao, considera-se uma significativa influéncia desse
comportamento na decisdo de compra do consumidor, assim, afetando a lucratividade da
empresa.

O mau atendimento quando acontece em um estabelecimento comercial, pode ser
percebido, em certos casos, pelo comportamento imediato do cliente. A dentncia as
vezes acontece pela expressdo do olhar, pelos gestos, pela fala, etc., e se esse
observador ¢ outro cliente, a imagem do atendimento ja estd feita a partir daquele
momento, e seu reflexo serd bastante negativo. Pois com certeza essa imagem sera
retransmitida a outros consumidores de uma forma bastante rapida. A propaganda de
boca em boca ¢ muito importante para os elogios, mas quando ¢ ela utilizada para
divulgar falhas e defeitos no atendimento, o efeito é devastador. (BLACKWELL,
2009 apud MORALES e FERREIRA 2011).

2.4 Gestao de pessoas na qualidade de vida na organizacao

Cada vez mais, profissionais de diversas organizagdes encontram-se em conflitos
internos, ocasionando dificuldades dentro do ambiente de trabalho. E é de extrema
importanciaque estes possuam uma qualidade de vida no trabalho saudavel, pois,
desempenhardo um excelente resultado, tendo satisfacdo nas atividades exercidas. Sabe-se
que empresas sdo compostas por diversas pessoas, as quais devem estar motivadas, satisfeitas
e comprometidas, pois a qualidade de vida no trabalho, constitui um elemento essencial para
competitividade organizacional. Conforme Chiavenato (2005) para atender satisfatoriamente
o cliente externo, ¢ fundamental que a organiza¢do ndo se esqueca do cliente interno, ou seja,
as organizagdes precisam estar atentas aos seus funcionarios, cuidando para que esses estejam
satisfeitos. A organizacdo que investe nisso, estd investida indiretamente no seu cliente, uma
vez que, sdo os colaboradores que sao responsaveis pelo produto final e servigos oferecidos.

De forma sucinta e objetiva, Qualidade de Vida no Trabalho, ou QVT, como também
¢ conhecida, é o grau de satisfagdo que um colaborador tem com as fungdes
exercidas e com o local em que trabalha. Diferente do que muitos acreditam, a
satisfacdo de um profissional no ambiente de trabalho ndo ¢é algo que diz respeito
somente a ele. Esta, alias, ¢ uma questdo que deve ser vista e ter a devida atencdo
por parte da gestdo da organizagdo, afinal, a satisfacdo do colaborador esta
diretamente ligada aos bons resultados que a empresa obtém ou deseja obter em um
futuro proximo. (PORTAL IBC, 2018)

Dessa forma, o grau de satisfacdo no funcionério dentro da organizagdo a qual presta
servigos, ndo ¢ somente interesse deste, uma vez que a empresa deve-se ter o cuidado nesta
questao relacionada na gestdo da organizacdo, onde diariamente podera ser relatado algumas
observagdes percebidas conforme o comportamento de cada colaborador, e assim, ajudando-
0s para evitar problemas futuros, porque a satisfacio do colaborador estd completamente
relacionada também ao seu desempenho profissional dentro da empresa, para que obtenham
sucesso.

2.4.1 Solugdes para tratar problemas relacionados a saude emocional nas organizagdes

As organizacdes podem através de planejamentos elaborados pelo RH incentivar os
colaboradores através de reunides e palestras: a tomarem a decisdo de deixar que atitudes que
realmente fazem a diferenca, fagam isso em suas vidas, assim administrando sua decisdo
todos os dias e, ndo deixando que a adversidade tenha um efeito contrario nessa atitude, uma
vez que, essas atitudes fizerem diferenca em sua vida, ajudando os outros a descobrirem o que
faz a diferen¢a na vida deles. Contudo, o sucesso de cada dia deveria ser julgado pelas



sementes plantadas, e nao pela colheita feita. (MAXWELL, 2015). De acordo com Maxwell
(2015, p. 141),

A psicologa Joyce Brothers observou: “A pessoa interessada no sucesso tem de
aprender a ver o fracasso como uma parte inevitavel e saudavel do caminho para se
atingir o topo”. Vocé tem de aprender a realmente ver o fracasso como um amigo,
uma companhia para o sucesso. Se vocé nao estiver sofrendo fracassos, é provavel
que ndo esteja realmente avangando. Vocé esta simplesmente fazendo o que é
familiar, confortavel e seguro. Como disse o ator Mickey Rooney: “Vocé sempre
passa pelo fracasso no caminho para o sucesso. ”’

Muitas empresas aplicam métodos para que seus colaboradores possam aprender que
nem sempre todos obterdo sucesso, pois, as vezes se vence, € outras vezes aprende com seus
erros, € com isso, devem motiva-los, para que enfrentem suas dificuldades e sigam adiante em
busca de superagdo. Dessa forma, os mesmos ndo serdo afetados emocionalmente, devido o
apoio dado pela empresa, acreditando assim que ¢ possivel se desenvolverem melhor e ter
melhores resultados. Retardando problemas futuros relacionados a saude emocional. Maxwell
(2015, p. 91) ao definir uma perspectiva sobre os problemas, afirma que “ninguém esta livre
das dificuldades da vida. Ter dinheiro ndo impede as pessoas de terem problemas. Nem
dinheiro, nem posi¢do social, nem talento ou um bom emprego. Contudo, ndo existem
empregos sem problemas, sejam eles internos ou externos. Considerando que reconhecendo
os problemas, o diferencial ¢ tentar resolver e solucionar estes, ¢ ndo deixar que as
dificuldades do dia a dia se agravem.As empresas de lado a lado podem obter um programa de
relagdes com empregados expondo sua filosofia aos colaboradores incluindo, comunicagdes
internas entre os funcionarios, onde os mesmos possam dar opinides ¢ sugestdes sobre os
assuntos apresentados no trabalho. Compartilhando o processo decisorio e a administragdo
das acdes com os mesmos para atingir sua colaboracio e envolvimento. E importante também
visar que a empresa deve-se propor um ambiente de trabalho agradavel e seguro, para que os
colaboradores ndo tenham possiveis retaliagdes ou persegui¢des do ponto de vista
psicolégico. (CHIAVENATO, 2005)

2.4.1.2 A influéncia da cultura organizacional

Segundo Lacombe (2012, p. 275), todas as decisdes de qualquer empresa sao tomadas
de acordo com um quadro de citagdes relacionados a sua cultura. O acompanhamento da
equipe de colaboradores e atitudes realizadas na busca de resultados sdo vinculadas por essa
cultura. E fato extensamente conhecido que as prioridades dos valores diversificam de uma
organizagdo para outra, dando origem a cultura organizacional ou empresarial. Quando se tem
uma instrucao bem elaborada, a empresa, favorece em média, melhores circunstancias para se
obter os resultados desejados. De acordo com Lacombe (2012, p. 275),

Conjunto de crengas, costumes, sistemas de valores, normas de comportamento e
formas de fazer negodcios, que sdo peculiares a cada empresa, que definem um
padrio geral para as atividades, decisdes e a¢des da empresa e descrevem os padrdes
explicitos e implicitos de comportamento e as emogdes que caracterizam a vida na
organizagao.

Entretanto diversas empresas possuem uma cultura organizacional diferente, onde

algumas obtém hdabitos que podem ajudar os colaboradores, evitando desenvolverem
problemas de satide emocional. Segundo Emerich (2013, p. 58, 166),

Num periodo em que detectamos o estresse em nossas vidas, ao invés de nos
sobrecarregarmos ainda mais, vamos aliviar as cargas sobre nos. [...] ele ainda relata
que em relacdo aos diferentes distiirbios da mente, seria sabio de nossa parte (salvo
algumas excecdes) encaminhar a pessoa a um profissional da area psicologica ou
psiquiatrica, [...] alguém que entenda a dindmica de uma mente adoecida, e assim



possua meios terapéuticos e medicamentosos para o tratamento, pode em muito
ajudar. [...] O fundamental é que a pessoa queira se ajudar e também ser ajudada.

Existem organizacdes ligadas a religido e crencas, trazendo sua cultura pessoal para a
empresa, gerando uma cultura organizacional para seus colaboradores, com alguns habitos
diarios antes de iniciarem suas atividades. Como por exemplo: fazendo uma oragdo, dando
uma palavra motivacional, encorajando seus funciondrios, e assim, incentivando-os a
acreditarem que certamente terdo um dia produtivo e com atitudes mais confiantes. Assim,
focando seus objetivos e obtendo satisfacdo pessoal e profissional. Conforme Campanha
(2015, p. 19),

Lideres deveriam ser como o cedro, que produz madeira de qualidade para contribuir
na edificag@o da vida. A madeira dessa arvore possibilitou aos homens construirem
barcos e viajarem, construirem casas para morar, igrejas para cultuar, hospitais para
salvar os doentes. O cedro dava firmeza, seguranca e estabilidade para que algumas
atividades fossem realizadas.

Deparando com essa afirmativa de Campanha (2015) e, imaginando um lider que
oferece de si mesmo para produzir firmeza, seguranca e estabilidade nas empresas.
Certamente esse ser humano contribuira para que sua equipe de colaboradores dentro da
organizacdo concretize seus sonhos, atravessando qualquer dificuldade, produzindo novos
planos, e certamente até salvando vidas. Pois, um dos problemas de saiide emocionais mais
comuns nas empresas, por exemplo, ¢ a depressdo e sindrome de burnout, que infelizmente
podem levar a pessoa até o suicidio.

2.5 Teorias comportamentais

A teoria comportamental da Administragdo trouxe uma nova concepgao € um novo
enfoque dentro da teoria administrativa: a abordagem das ciéncias do comportamento, o
abandono das posi¢des normativas ¢ prescritivas das teorias anteriores ¢ a adogao de posi¢des
explicativas e descritivas. A énfase permanece nas pessoas, mas dentro do contexto
organizacional mais amplo. (CHIAVENATO, 2014). De acordo com Chiavenato (2014, p.
328),

Para explicar o comportamento organizacional, a Teoria Comportamental
fundamenta-se no comportamento individual das pessoas. Para poder explicar como
as pessoas se comportam, torna-se necessario o estudo da motivagdo humana.
Assim, um dos temas fundamentais da Teoria Comportamental da Administragdo ¢ a
motivagdo humana, campo no qual a teoria administrativa recebeu volumosa
contribuigdo. Os autores behavioristas verificaram que o administrador precisa
conhecer as necessidades humanas para melhor compreender o comportamento
humano e utilizar a motiva¢do humana como poderoso meio para melhorar a
qualidade de vida dentro das organizagdes.

Deparando com essa afirmativa de Chiavenato (2014), certamente todo
comportamento individual das pessoas contribuira para que dentro da organizagdo tenham um
bom relacionamento entre toda a equipe de trabalho e assim, com respeito entre cada um
componente da empresa € motivagdo, alcancem seus objetivos.

2.5.1 Teoria da motivagao

Maslow apresentou uma teoria da motivagdo segundo a qual as necessidades humanas
estdo organizadas e dispostas em niveis, em hierarquia de importancia e de influéncia.
Podendo ser visualizada como uma piramide. (CHIAVENATO, 2003)

Figura 1: Teoria Comportamental da Administracdo
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FONTE: (CHIAVENATO, 2003, p. 328)

3. METODOLOGIA

Metodologia cientifica ¢ fundamentalmente o trajeto aplicado e seguido para a
producdo do conhecimento, isto ¢, a diregdo usada para chegar ao objetivo final. De acordo
com Gil (1995, p. 27),

A ciéncia tem como objetivo fundamental chegar a veracidade dos fatos. Neste
sentido ndo se distingue de outras formas de conhecimento. O que torna, porém, o
conhecimento cientifico distinto dos demais é que tem como caracteristica
fundamental a sua verificabilidade. Para que um conhecimento possa ser
considerado cientifico, torna-se necessario identificar as operagdes mentais e
técnicas que possibilitam a sua verificagdo. Ou, em outras palavras, determinar o
método que possibilitou chegar a esse conhecimento.

Contudo todos os colaboradores de uma empresa poderdo ser avaliados através de
algumas técnicas para identificar como alcangou seus resultados.

3.1 Plano ou Delineamento da pesquisa

Afirma Gil (1995, p. 70) que o delineamento refere-se ao planejamento da pesquisa
em sua dimensao mais ampla, envolvendo tanto a sua diagramagdo quanto a previsdo de
andlise e interpretacdo dos dados.Para aplicar esse planejamento na empresa, deverdo levantar
as questdes a serem analisadas para aplicarem e assim coletarem os dados entre os
colaboradores. O delineamento da pesquisa, conforme esclarece (OPPENHEIM, 1993 apud
ROESH, 1196),

Consiste em tornar o problema pesquisavel; deve “...especificar como nossa amostra
serd extraida, quais subgrupos esta devera conter, quais comparagdes serdo feitas, se
necessarios grupos de controle, quais variaveis serdo mensuradas [...] determina
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entdo quem vai ser pesquisado e quais questdes serdo levantadas. As questdes ou
hipoteses de trabalho [...] devem ser especificadas nesta segdo.

Esta pesquisa foi representada de maneira qualitativa e quantitativa. Por isso, de
acordo com Roesch (1999, p. 125),

Qualquer tipo de projeto pode ser abordado da perspectiva quantitativa e qualitativa,
embora se possa generalizar dizendo que a tendéncia seria utilizar um enfoque mais
quantitativo na Avaliacdo de Resultados e um enfoque mais qualitativo na Avaliacdo
Formativa, enquanto na Pesquisa-diagnostico, na Proposicdo de Planos e na
Pesquisa Aplicada uma combinacdo de ambos ¢ geralmente utilizada. O capitulo da
metodologia descreve como o projeto sera realizado.

Deparando com essa afirmativa de Roesch (1999), e ainda a figura 7.2 no livro,
poderdo ser analisados ambos os paradigmas — quantitativo e qualitativo [...] trata-se de um
leque de possibilidades |[...].

Tabela 1: Tipos de projetos, métodos e técnicas.

Propositos do Projeto Método (delineamento) | Técnicas de Coleta Técnicas de Analise
Pesquisa aplicada PESQUISA QUANTITATIVA
(Gerar solugdes potenciais
para os problemas -Experimento de campo -Entrevistas -Métodos estatisticos
humanos.) . .\ . (frequéncia, correlagdo,
-Pesquisa descritiva -Questionarios L
Lo associacao...)
Avaliagao de resultados -Pesquisa exploratéria -Observagao
(Julgar a efetividade de
um plano ou programa.) -Testes

L. . -Indices e relatorios escritos
Avaliacdo formativa

(Melhorar um programa

PESQUISA QUALITATIVA
ou plano; acompanhar sua
implementaggo.) -Estudo de caso -Entrevista em | -Analise de contetido
Pesquisa-diagnéstico -Pesquisa-acdo profundidade -Construgdo de teoria
{e ja[;] toarraz (()1 :frirllllﬁente, “Pesquisa participante Uso de diarios (grounded theory)
-Observacao participante -Analise de discurso

problemas.)
-Entrevistas em grupo
Proposicao de planos

(Apresentar solucdes para
problemas ja -Técnicas projetivas
diagnosticados.)

-Documentos

-Histérias de vida

FONTE: (ROESCH, 1999, p.127)

Também foram realizadas duas pesquisas: descritiva e explicativa. Sendo que, segundo
Gil (1998, p. 46) existem trés grupos de pesquisas, sendo eles: pesquisas exploratorias,
pesquisas descritivas e pesquisas explicativas. A pesquisa descritiva tem como objetivo relatar
caracteristicas sobre a populacdo, fendmeno ou até estabelecimento de relacdes entre
varidveis. A mesma ¢ capaz de se aproximar das explicativas, segundo afirma Gil (1998,
p.47),

Pesquisas explicativas sdo aquelas pesquisas que t€ém como preocupagdo central
identificar os fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos
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fendmenos. Este ¢ o tipo de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento da
realidade, porque explica a razdo, o porqué das coisas. Por isso mesmo ¢ o tipo mais
complexo e delicado, ja que o risco de cometer erros aumenta consideravelmente.

3.2 Definigdo da Area ou Populagdo-Alvo do estudo

De acordo com Roesch (1999, p. 128) a populagao-alvo pode estar concentrada em um
departamento da empresa, como geralmente ocorre com propostas que visam a diagnosticos,
planos ou sistemas em determinados setores. Assim, teve-se como publico-alvo a psicéloga e
a gestora da loja Casa da Sogra. Logo, a pesquisa foi aplicada em 30 colaboradores da
empresa, conforme conversado com a Gerente Sra. Marcella Onofre, que na ocasido sugeriu e
ficou combinado a pesquisa “frente de loja” onde participardo da pesquisa alguns funcionarios
da empresa. Sendo estes: gerente encarregada, vendedores, analistas de créditos, auxiliar de
deposito, caixa, empacotadora, encarregadas, provador, motorista, limpeza ¢ menor aprendiz.

3.3 Planos e instrumentos de Coletas de Dados

Os instrumentos que foram utilizados para a coleta de dados, foram o método de
observagdo participativa, um questiondrio com perguntas fechadas e entrevista
semiestruturada com a gestora e com a psicéloga da organiza¢do. ConformeRoesch (1996, p.
120) se trata de coleta de dados primdrios, através de entrevistas, questionarios, observagao ou
testes, ¢ importante especificar nesta secao a fonte dos dados [...] quando estes serdo
levantados e através de que instrumentos [...].

3.4 Plano de analise de dados

O plano de andlise dos dados teve como finalidade organizar todas as informagdes
coletadas de forma que essas possibilitassem solu¢des para o problema apresentado. Roesch
(1999, p. 128) afirma que o tipo de dado coletado delimita as possibilidades de analise.
Poderdo prever a utilizagdo de gréficos, tabelas e estatisticas. Ele ainda afirma que essas
analises poderdo ajudar a criticar a propria coleta de dados. Diante disso, Roesch (1999, p.
169) relata que quando realizado entrevistas, pode captar outros dados, que possibilitam a
verificacdo do nivel de emoc¢do dos colaboradores da empresa, a forma que administram o
mundo, suas experiéncias, suas expectativas e de forma geral como se encontram.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Nessa etapa foram analisados os dados coletados, os quais seguiram em trés etapas;
entrevista com as gestoras, observagao nao participativa e questionario.

4.1 Pesquisa realizada com os colaboradores da Casa da Sogra

Os questiondrios foram realizados na Loja Casa da Sogra da T3, entre os dias 22 a 26
de abril com 25 colaboradores que eram os que estavam presentes pela amostragem do tipo
senso, sem tirar aqueles que estavam de férias, de licenca ou afastados por algum motivo.

Foi observado os comportamentos de toda a equipe da empresa, para verificacdo de
como chegam, como abordam os clientes, como finalizam suas vendas, como se comunicam
entre todos os colaboradores, para que fosse analisado como agem no dia-a-dia
emocionalmente, pois, isto reflete nas suas atitudes em geral. E logo, realizado o questionario
com toda a equipe, para que fosse comparado as informagdes coletadas com as que foram
observadas e visualizadas.Segue abaixo andlise com os dados coletados com os colaboradores
pelo questionario:

12



4.2 Perfil dos funcionarios pesquisados

Com relagdo ao perfil, 88% sao mulheres e 12% homens, onde a média de faixa etaria
das Mulheres, sao de 18 e 33 anos, sendo a grande maioria casadas, ou em unido estavel,
conforme dados de 72%. O que se percebe, € que se busca na contratacdo, pessoas jovens € ja
casadas, pessoas que ja estejam mais estaveis. Onde 72% ja possui filhos, e esta ¢ uma
caracteristica interessante, pois, mostrou-se que a empresa ndo tem nenhum preconceito com
relagdo a mulheres que ja tenham filhos. E concluindo o perfil dos colaboradores, foi coletado
que 60% possui escolaridade de ensino médio completo ou técnico.

Figura 01: Idade

@ Meanor gue 18 ancs
& Entre 18 e 25 anas
Entre 28 & 13 anas
@ Entre 34 e 41 anos
@ Entre 42 & 49 anas
# Entra 50 & 57 anos
& Maior que 53 anos

Fonte: Dados da pesquisa

4.3 Relagdo dos Colaboradores referente a Vida no Trabalho X Vida Pessoal

Com relagdo a estar pensando no trabalho quando se volta para casa, pode observar-se
que os colaboradores retornam para sua residéncia pensando em seu trabalho. J4 que 56%
demonstram que as vezes retornam pensando em seu emprego. Mas, em se tratando dos
funciondrios irem para o seu servico, pensando nos seus problemas pessoais; conforme analise
coletada, 44% disseram que raramente pensam em suas dificuldades durante o trabalho. E
28% responderam que as vezes pensam sim neste incomodo. E comparando com a entrevista
feita com a gerente Marcella, quando os colaboradores t€ém algum problema, eles costumam
sempre conversar, pedir ajuda, e isso facilita um pouco a convivéncia dentro da empresa.

Figura 06: Vida pessoal X Vida no trabalho Figura 09: Vida pessoal X Vida no trabalho
@ Sempre @ Sempre
B Quase sempre B Quase sempne
As vazes As veras
@ Raramanta @ Raramants
@ Nunca @ Munca
Fonte: Dados da pesquisa Fonte: Dados da pesquisa

4.4 Vida no Trabalho dos colaboradores no quesito desmotivagdo e/ou desapontamento

Com relacdo ao cargo dos colaboradores, foi questionado o quesito do que mais
desmotiva e/ou deixa-os desapontados, e segundo a coleta, 32% dos colaboradores, apontaram
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que a rotina cansativa e estressante tem deixado estes desmotivados. E outro fator apontado
em um numero consideravel preocupante, foi que 20% destes apontam a impossibilidade de
crescimento na empresa.Eessa questdo confronta com um dos objetivos que foi apontado, no
quesito da percep¢do dos funciondrios em relacdo a influéncia da vida pessoal na sua
produtividade, onde interfere no desempenho dos funciondrios. No entanto, a empresa
desenvolve muito bem na organizagdo o trabalho em equipe, pois observou-se que 80% dos
colaboradores assinalaram essa op¢ao no questiondrio realizado. Assim, deparando com um
dos objetivos, esse ultimo quesito poderia ser melhorado na empresa, pois através de algumas
acOes pode-se melhorar a proatividade, criatividade, espirito de lideranga, relacionamento
interpessoal, aprendizado continuo, visdo estratégica e equilibrio emocional. Uma vez que,
desenvolvendo esses fatores entre todos os colaboradores podera melhorar a produtividade de
todos, onde tendo novas ideias, estratégias, visdes e imaginagdes, ird somar para a
organizacao.

Figura 07: O que mais desmotiva e/ou deixa desapontado (a)

@ Folina cansaliva ¢ eslressante
@ Improbabilidade de crescimenta
Falhas na comunicaggo inlarna

@ Scbrecarga e acumulamenta de
tarefas

& Oulras

@ Meu cargo nao me desmativa ) ou
dena-me desapontadalz)

Fonte: Dados da pesquisa

Figura 08: Conhecimentos profissionais que a empresa ajuda a desenvolver

@ Trabalho em equipe
® Proalividade
Cratividada
# Ecpirito de lideranga
# Relacicrnements interpesacsal
# Aprendizadn cantinuo
& Visao estratégica
W Equilibrio emecanal

Fonte: Dados da pesquisa
4.5 Produtividade dos colaboradores no Trabalho

Quanto a produtividade dos colaboradores entrevistados, 72% disseram que sabem
administrar o seu tempo, priorizar as atividades confiadas e cumprir todas as tarefas propostas
pela gestora e/ou gestor. Também foi observado que no quesito da situagdo em que se sentem
mais motivados, 44% disseram que pelo fato de terem liberdade para expor suas sugestdes
para a empresa, deixa-os motivados. E ainda foi coletado se eles admitiam ter as
competéncias necessdrias que seu cargo requer, assim, diante dos dados ficou uma
predominancia onde 96% concordam que possuem as competéncias necessarias para seus
cargos destinados. Porém, diante de 52% dos colaboradores afirmarem que o que atrapalha

I3

sua produtividade ¢ a insénia a noite. Deve-se analisar melhor essa questdo, pois iSso
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prejudica realmente o rendimento do funciondrio no dia seguinte, devido ndo ter uma noite de
descanso adequada.

Figura 10: Produtividade dos colaboradores no seu trabalho

W Sai adrrinislree mew lempa, priceizr
an alivicades confidas a mim e
rumprr mcas as tefas propestss
pala minha pastars &' nogrsior,

i Frmiemon detarminaca reslizo quase
toras s mnhas atwdedes.

0 MBS rra IMPperta muio com prasos &
HEE, O qQUe COrEeqUT pre min ests
bz,

B Culros.

Fonte: Dados da pesquisa

Figura 11: Situagdo que o colaborador se sente mais motivado

i Cargo bam remunaracks.

W Liverdeds pars axpor minhes
slnashies para 4 ampresa

O Cwandr AR NEGALhEs na
arganizagia, pam realar rovas
tarefas.

B ey cargo ndu pennile gque sila-se
rmlivado,

& Qutros,

Fonte: Dados da pesquisa
Figura 12: O colaborador admite ter as competéncias necessarias que o0 cargo requer

i Sonsardo

& Cenmardn pardriranha

0 Cengards lalmenks

@ Yio coroomda rem decordo
@ Uisoardn fedrimenhe

Fonte: Dados da pesquisa

4.6 Qualidade de Vidadentro da empresa

Em relacdo a qualidade de vida dentro da empresa, referente ao nivel em que a
organizac¢ao encaixa melhor, 15% disseram se sentirem bem no trabalho diante dos problemas
pessoais. E ainda quase 15% afirmaram vivenciar bem no clima organizacional e entre 10 a
15% no dia do questionario manifestaram estarem bem.

Outro ponto observado durante o questiondrio, foi que menos de 15% disseram ter o
grau de satisfagdo no trabalho Alto, e outro nimero preocupante foi que 12% afirmaram estar
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satisfeitos com relacdo a auto realizacdo na empresa, e isso pode ser um alerta, em que ha
alguma coisa errada, que esta deixando-os insatisfeitos. Pois, diante da entrevista feita com a
geréncia, ela afirmou sempre estar observando e identificando qualquer situacdo diferente
para que seja solucionada. Conforme transcrito abaixo,

Nos temos aqui Keila uma pasta, né? Que ¢ feita pelo nosso RH, nossa gestdo de pessoas,
onde existe a fichinha de cada funcionario. Entdo, assim, toda vez que existe uma
intervengao... por exemplo: eu chamei aqui a Keila pra conversar, entdo assim... a gente faz
uma observagao, qual foi o motivo? O que estd acontecendo com vocé? Qual foi a orientagdo
que eu dei?! Entdo assim, sempre a gente descreve para ter um acompanhamento, porque a
gente ndo vai lembrar, né? O que refletiu? O que aconteceu? (...) E que precisa de um
acompanhamento. Eu vejo pra quem eu vou passar... teve situagdes que eu ja passei pra nossa
diretora que ¢ a Sonia, que ¢ um assunto que seria mais com ela, teve assunto que passei para
o RH, que seria mais com eles, ou com nossa equipe de gestdo de pessoas. Que sdo as
psicologas da empresa. Entéo, assim, depende muito da situagdo.(...) qualquer comportamento
que ndo esta dentro da normalidade precisa ter um motivo, ninguém muda o comportamento
do nada. Né? (...) a nossa diretora ¢ psicologa a dona da empresa, a Sonia, entdo assim uma
das areas que ela valoriza, ¢ que o funcionario, cle seja assistido de forma que ele se sinta
amparado em todas as areas, né? A empresa, logico age dentro de uma limitagdo, nem tudo
ndés podemos fazer, mas, pelo menos que a gente possa perceber e orientar dentro do que
nods... né? Ja aconteceu de passar por mim, passar pela nossa psicologa, e como nossas
psicologas atende de forma profissional e de forma empresarial, de indicar um
acompanhamento fora daqui (...) Entdo assim, de forma geral, ndo ¢ porque eu trabalho aqui,
mas assim, se eu trabalho aqui ha muito tempo, eu admiro né? A forma que a empresa trabalha
com os funciondrios, eu ja trabalhei em outros lugares... ¢ ndo denegrindo, mas eu sei que
nem todos se preocupam com essa satide emocional, né? Tem empresa que ndo se preocupa
com o clima organizacional, desde que vocé dé resultados, ndo importa de que forma isso estd
acontecendo.

Outro ponto importante questionado que teve um resultado preocupante, foi
relacionado ao grau de esgotamento no trabalho, onde 7% disseram estar alto, 9% pouco alto,
7,5% pouco baixo e 3% relataram grau Baixo. Assim, diante da pesquisa que foi desenvolvida
onde um dos principais problemas relacionados a saude emocional ¢ mental abordado foi a
questdo do esgotamento no trabalho, que consequentemente pode causar uma doenca
conhecida como Sindrome de Burnout. Deve-se sugerir uma andlise mais aprofundada para se
identificar quem sdo os individuos e atuar pontualmente, tendo em vista que nao ¢ um
problema coletivo.

Em relagdo ao tempo determinado para realizar as tarefas dentro da empresa, 8%
afirmaram ter um tempo alto para realizacdo de suas tarefas, esse questionamento pode ser um
motivo para contribuir com o resultado acima coletado, pois, tendo todos os dias pouco tempo
para concluir suas atividades, pode causar um esgotamento nos colaboradores. Até porque
14% disseram ter uma rotina pouco alta, porém 10% declararam sua rotina alta. E isso
também contribui para varios aspectos que podem causar futuramente um problema de saude
mental ou emocional.

Entretanto, conforme entrevista com a gerente e psicologa, onde na ocasido a
psicologa responsavel pela gestdo de pessoas, relatou que a empresa esta trabalhando com um
software da Solides, que ¢ chamado Profiler, e esta ferramenta tem sido um divisor de dguas
para a organizagdo. Uma vez que, ¢ mandado um link com um teste para os colaboradores
responderem, € logo os mesmos enviam o questionario para ser analisado. Onde a psicéloga ja
tem em maos um mapeamento total comportamental. Este software mostra varias reagdes e
como poderdo se comportar diante destes estimulos. Isso tornou pratico para a equipe de
gestdo poder consultar a qualquer momento o perfil do colaborador que necessitar. A empresa
estd ha 1 ano e meio com esse software e s6 agora conseguiram fazer com todos, no caso o
grupo todo Casa da Sogra, onde no més consultadoestava sendo feito a devolutiva do perfil de
cada um. Logo a psicologa organizacional entregard o relatério individual a todos estes, e
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segundo ela sera uma atividade onde abordard sobre o autoconhecimento na vida do
colaborador para seu desenvolvimento. Para eles entenderem o que significa e para que serve

0 autoconhecimento.

Segundo as experiéncias que a mesma relatou das outras empresas do grupo, ¢ muito
interessante a reacdo de cada colaborador. Por isso, a empresa estd aplicando na loja Casa da
sogra da T3 e nas demais do estado de Ronddnia. A qual mostra a importancia de todos os
colaboradores saberem também os 4 perfis Comportamentais, que ela menciona;
comunicador, executor, planejador e analista. Para saber detalhadamente os perfis de cada um,
e poder melhorar seu desempenho e sua auto performance. Assim, a psicdloga menciona,

Esse relatorio me da uma prévia do que a pessoa seria capaz, é... assim, de como ela
reagiria as situagdes do dia-a-dia na empresa.E... agora esse més por exemplo, eu
vou dar um retorno desse relatorio, isso se chama devolutiva do perfil, né? (...) E...
eu vou apresentar pra eles os quatro perfis comportamentais que temos, vou entregar
o relatorio individual para cada um. E uma atividade que dura em torno de 1 hora
em 40, 1 hora e meia, por ai... e...né? Com isso falar também do autoconhecimento,
da importdncia do autoconhecimento na vida do colaborador para o
desenvolvimento desse colaborador mesmo. Entdo vai ser uma atividade de questio
de horas de autoconhecimento mesmo, de entender o que significa, pra que serve o
autoconhecimento, (...)Entdo assim, realmente, quanto mais a pessoa for sincera
nesse teste, ¢ mais propriedade de resposta de resultado, propriedade de dizer essa
pessoa ¢ desse jeito. E ¢ incrivel mesmo. (...) o ideal é que seja daqui 5 meses, 6
meses ele refazer, né? Por conta de que, ¢, como vou explicar pra eles como seria os
4 perfis comportamentais; que ¢ o comunicador, o executor, o planejador ¢ o
analista. (...) nunca vai ter um colaborador com os quatro perfis. (...) entdo vai ter
caracteristicas que a pessoa precisa melhorar, desenvolver e ser um profissional com
auto performance. (...) entdo assim, por isso dentro desses meses, vé se ouve a
mudanga no perfil.

Figura 14: Quanto a qualidade de vida no trabalho do colaborador
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Fonte: Dados da pesquisa

Figura 14 Fatores 2: Quanto a qualidade de vida no trabalho do colaborador
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Fonte: Dados da pesquisa

Os colaboradores expressaram sobre a imagem que veem da empresa para as outras
pessoas e principalmente os clientes, onde 88% dos funcionarios afirmaram ter uma imagem
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boa e apenas 12% responderam mediana. Isso demonstra que a empresa tem em Vvarios
aspectos uma imagem que agrada ao publico, onde os clientes voltam a comprar mais vezes €
até indicam a loja. Durante a pesquisa foi observado que a empresa tem investido um pouco
mais na questdo do marketing, onde através das redes sociais ¢ mostrado varias publicagdes
que atingem todo o grupo Casa da Sogra. E ndo somente isso, como também alguns canais de
televisdo mais conhecidos. E sabemos que hoje em dia, a publicidade vem crescendo muito,
ainda mais no contexto das redes sociais. E a empresa inovando e¢ adequando a essas
atualidades mundiais, com certeza tera um retorno lucrativo.

Figura 15: Quanto a imagem da empresa para as outras pessoas e principalmente clientes
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Fonte: Dados da pesquisa
4.7Analise da entrevista com as gestoras

Diante dos resultados obtidos através de uma entrevista com uma das gestorasda
empresa pesquisada, quando perguntado o que mais afeta nos funcionarios emocionalmente e
atrapalha na questdo do desenvolvimento da empresa, foi relatado que sdo as dificuldades
relacionadas a familia, pois como trabalham no setor de varejo, ¢ de extrema importancia que
todos estejam bem, principalmente organizadas nas suas questdes afetivas. Por isso, hd uma
preocupacdo da empresa em sempre estar observando de como estdo, de como chegam no
trabalho e de como agem.

Outra situacdo questionada para essa gestora, foi se a empresa exercia algum tipo de
trabalho com a equipe em prol da satide emocional, assim, relatou-se que a organizagdo tem
um ritual todos os dias de manha; onde os colaboradores tém um momento de oragao, do grito
de poder, e na ocasido sempre se desenvolve ha cada més, uma meta de comportamento, cuja
a qual eles desenham desde o inicio do ano. Por exemplo, no ano passado, a empresa
trabalhou na questdo da consciéncia. Essa ideia de trabalhar a consciéncia, foi de corrigira
cada meés; a consciéncia do sentir, a consciéncia do ambiente, a consciéncia do agir, a
consciéncia da espiritualidade, tudo para ao trocarem essas informacdes, elas se aproximem e
revelem aquilo que ndo estejam bem em suas vidas naquele dia, contudo os gerentes e lideres
dos setores, estdo sempre fazendo acompanhamento de todos, para que eles possam
constantemente fornecer tanto para seus subordinados, quanto para os envolvidos da equipe
que fazem a gestdo, as informagdes, para quando detectarem que alguém emocionalmente nao
esta bem, essa equipe ou envolvidos na gestdo, possam ir € apoia-los no seu desenvolvimento,
tudo isso, para que tenham um bom relacionamento em equipe.

Uma vez identificado questdes leves, como por exemplo, algo ocorrido
momentaneamente, resolvem de imediato ou quando se trata de algo mais sério, que precisa
de acompanhamento com psicologo, por exemplo, fazem o encaminhamento necessario. Haja
vista, que em se tratando de casos ligados mais na satde, foi informado que a empresa tem
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uma politica de estar também cuidando, tanto a parte da legislagdo trabalhista, fornecendo
para que elas vao na questdo médica, como quando ¢ de apoio psicoldgico, onde a
organizacao tem alguns profissionais parceiros que ja oferecem o servigo.

4.7.1 Comportamento entre gestores e colaboradores

A colaboradora entrevistada afirmou, que os profissionais ja tém credibilidade com a
empresa, e assim eles fazem acompanhamentos conforme preciso. Foi perguntado também se
observava alguma melhora apos esses cuidados, a qual relatou que sim, e que algumas vezes
quando o funcionario ndo teve recursos, a empresa pagou as despesas com o psicologo o qual
fez acompanhamento, para que essa pessoa ficasse bem. Ainda afirmou, que como a formacgao
da diretora da empresa ¢ em psicologia, ela tem esse quesito muito forte dentro da
organizacao. A questao da gestao de pessoas, foi formatada justamente para proporcionar para
todos os funcionarios essa discussdo do autoconhecimento, onde a saude deles seja sempre
preservada, principalmente emocionalmente. Em relagdo a questdo sobre a rotatividade de
funcionarios na empresa, foi afirmado pela mesma, que os colaboradores tém uma
rotatividade muito baixa, onde possuem casos com pessoas ha mais de 20 anos de empresa, €
essas sdo muito gratas a todo esse acolhimento que ¢ feito durante todo esse periodo que estdo
na organizagao.

Outro cenario pesquisado com essa gestora, foi a questdo de melhorias para empresa,
para amenizar ou at¢ mesmo solucionar problemas envolvendo a saide emocional, assim foi
exposto que, tal situacdo ¢ muito personalizada e, que, dependendo do caso, ja tiveram
pessoas acolhidas, no sentido que eram questdes fisiologicas mesmo, entdo foram
encaminhadas para médicos, acompanhamentos, ¢ quanto aquelas que ja foram resolvidas
através de didlogos, de atendimentos sistematizados, a empresa sempre teve a politica dentro
da gestdo de pessoas, de terem psicologos no quadro, justamente para atenderem essas
situacdes. Ainda afirmou, que ndo quer dizer que a equipe envolvida na organizagdo para
realizar esse trabalho, estava fazendo um servigo clinico, e sim, o de atendimento para que o
desenvolvimento fosse melhorado e ampliado. Complementou ainda com outra questdao
abordada, sobre a preocupagdo com as pessoas que estdo trabalhando no seu quadro de
funcionarios, inclusive afirmou que ja estd dentro do planejamento estratégico, a questdo da
valorizagdo das pessoas, e nesse sentido de reconhecimento, tudo que for necessario para que
estejam bem, pois, a empresa sabe que quando elas chegam e ndo estdo emocionalmente bem,
acredita-se que ndo ha o desenvolvimento das vendas, principalmente, pois, isto ¢ uma
caracteristica do varejo. Onde, o funcionario para se comunicar, passar aquele sentimento de
bem-estar, para que seja efetivada uma venda, ndo somente as vendedoras em si, como
também a parte administrativa, como; credidrio, caixa, € os demais que sdo os apoios, para
finalizagdo de um atendimento excelente, ¢ fundamental o bem-estar de todos dentro da
organizagdo. Uma vez que, o cliente sempre sente esse aspecto.

Contudo, foi afirmado também segundo dados da entrevista que raramente a gestora
tem que fazer alguma intervencdo. E quando acontece, ¢ no pessoal, na venda ou no
atendimento. E quando a pessoa esta diferente do rotineiro, por se tratar de vendas, precisa
estar bem motivado, entdo consegue identificar e assim conversar e tentar ajudar para que a
pessoa fique bem e tenha bom desempenho no trabalho. Por isso, trabalham com metas, tanto
comportamentais, como de vendas, relacionada ao trabalho de cada um. E um dos medidores
do setor de vendas, ¢ a performance das vendas, as vezes ja tem uma vendedora que sempre
fica em primeiro lugar, ou até terceira colocada, e naquela semana ficou em oitavo lugar,
entdo ¢ perceptivel que aconteceu alguma coisa, e tenta descobrir se estd relacionado com
queda de vendas, ou se ¢ algum problema pessoal. Entdo procura chamar esse funcionario no
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més para estar conversando, ¢ uma meta tentar conversar com todos pelo menos uma vez por
més.

A gestora ainda relatou, que sempre percebe quando alguém estd afetado
emocionalmente, que ndo estd bem, que chorou, que ndo esta se sentindo bem, entdo consegue
perceber pelo olhar, o fisico, € a propria equipe tem um feeling bem legal, sempre identificam
e j& ajudam também. A equipe se preocupa muito com o bem-estar de todos, e acabam
motivando-se.A gerente mencionou que quando identifica alguma alteracao sempre conversa,
inclusive tem uma pasta com a ficha de cada funcionério, onde todas as vezes que tiver
alguma intervencao, ¢ anotado tudo para ter esse controle de cada um. Pedem conselhos para
a gerente, até mesmo familiar e também quanto a satde e claro profissional. A gerente sempre
esta disposta a ouvir e ajudar, e as vezes dependendo da situagdo, ja encaminha para a propria
diretora e proprietaria da empresa, a Sonia ou o RH. Inclusive relata também a preocupacdo e
atencao que a empresa faz aos seus colaboradores.

5. CONCLUSAO

A pesquisa efetuada na loja Casa da Sogra da T3 teve por objetivo relatar a saude
emocional e comportamento em equipe dos colaboradores da empresa, de modo a observar o
desempenho dos mesmos na area de trabalho, pontuando o nivel emocional de cada
funcionario. Assim, pode-se observar exemplar organiza¢do desenvolvida pela equipe gestora
juntamente com psicélogos na analise individual dos funcionarios mensalmente, uma vez que
apontado pela psicologa que atualmente os problemas mais comuns identificados no ambiente
de trabalho ¢ o estresse e a ansiedade, visto que, como ja previsto ¢ algo que interfere
diretamente no atendimento e desempenho do empregado em ambito internacional.

O objetivo dessa pesquisa que era analisar o contexto geral dos funciondrios em
relacdo ao seu comportamento diario no trabalho, pontuando os fatores de interferéncia da
produtividade e qualidade no servico, no qual, pode-se levar em conta a analise da satde
emocional no desempenho dos mesmos. Nesses termos, foi levado em conta que 56% destes,
retornam para sua casa pensando no trabalho, e isso evidencia um possivel futuro problema
pela falta de desligamento e descanso necessario para estabilidade emocional. Além do mais,
foi relatado que 32% deles consideram o periodo de trabalho cansativo e estressante, algo que
na maioria das vezes deve ser evitado e até mesmo erradicado para um alto grau de servigo
prestado na empresa.

Conforme os dados colhidos, observa-se que apesar de relato da gestdo de bom clima
organizacional e acompanhamento com os funciondrios, € possivel notar brechas nas
respostas dos colaboradores contradizendo seu gerenciamento. Tendo em vista os aspectos
levantados através da coleta de dados, onde existe um grau de esgotamento no trabalho
consideravel e também um grau de rotina na organizacdo. Tratando-se do comportamento e
clima organizacional, os graficos apresentam que apesar de boa convivéncia, pode haver
meios para melhorias no desempenho em grupo sem que haja competitividade na area de
trabalho.

Dado ao exposto, faz-se necessario a interferéncia e maior observacao nesses pontos,
no qual pode haver uma melhoria na administragdo da gestdo das tarefas dadas aos
funciondrios, ndo levando a exaustdo rotineira e também, para solucionar o ponto de
produtividade no trabalho, pode-se promover mais palestras motivacionais para ajuda-los a
desenvolver melhorias nas suas atividades. E também, ao invés de investir tanto em trabalho
em equipe, deve-se desenvolver mais criatividade, proatividade e equilibrio emocional. Pois,
equipes bem treinadas sdo mais capacitadas, e assim, conduzem-se a cometer menos €rros, o
que diminuiria os numeros de retrabalhos e, consequentemente, de custos. Assim sendo, a
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produtividade se eleva e certamente a realizagdo pessoal desse colaborador.De modo
consequente, pode-se desenvolver também dentro da organizacdo melhorias em relacdo a
tecnologia, usando a mesma a seu favor, onde sugere-se inovar a tecnologia no ato da venda,
onde através de tablet os vendedores, relacionaria melhor com os clientes, verificando no ato
a disponibilidade de estoques, assim agilizando mais o atendimento com mais qualidade, e
deixando o cliente satisfeito.

Entretanto, finalizando com um dos objetivos, pode-se pontuar outro ponto
importante, onde mediante aos dados coletados de funciondrios com insdnia a noite, deve-se
identificar quais causas tem afetado estes, onde alguns fatores emocionais desse colaborador
estdo interferindo seu desempenho na empresa, pois, se ndo consegue dormir, tem alguma
preocupacao, ou até mesmo, estd enfrentando algum problema emocional, e isso deve ser
analisado.

6. REFERENCIAS

BERGAMINI e CODA. Psicodinamica da vida organizacional — Motivac¢io e lideranca. 2.
ed. — Sdo Paulo: Atlas, 1997.

BRUNA, Maria Helena Varella. Sindrome de Burnout, 2011, revisado em 2018. Disponivel em:
<https://drauziovarella.uol.com.br/doencas-e-sintomas/sindrome-de-burnout/> Acesso em: 09 de abril
de 2018.

CAMPANHA, Josué. Lideres que frutificam: o legado de produzir frutos para toda a
vida. 1. ed. — Brasil: United press, 2015.

CARUSO, David R.; SALOVEY, Peter. Lideranca com inteligéncia emocional —
Liderando e administrando com competéncia e eficacia. 1. ed. — Sao Paulo — M. Books do
Brasil Editora Ltda, 2007.

CEMIG — A Melhor energia do Brasil. Satide emocional uma questéo de equilibrio. Disponivel em:
<http://www.cemig.com.br/sites/Imprensa/pt-
br/publicacoes/Documents/Cartilhas/AF%20cartilha%20emocional%20cemig.pdf> acesso em: 03 de
abril de 2018.

CHIAVENATO, Idalberto, 1936. Administracao de recursos humanos: fundamentos
basicos / Idalberto Chiavenato. — 8. ed. rev. e atual. — Barueri, SP: Manole, 2016.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestiao de pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes. 2 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

CHIAVENATO, Idalberto. Introducao a teoria geral da administracdo: uma visao
abrangente da moderna administracio das organizacdes / Idalberto Chiavenato — 7.ed.
ver. e atual. — Rio de Janeiro: Elsevier, 2003 — 6* reimpressao.

EMERICH, Alcione. Fisico, psicologico ou espiritual — Qual a origem do seu problema?/
Alcione Emerich. — 5. ed. - Almirante Tamandaré — PR: Jocum Brasil, 2013.

GIL, Antonio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social / Antonio Carlos Gil. — 4. ed. —
Sdo Paulo: Atlas, 1995.

GIL, Antonio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social / Antonio Carlos Gil. — 6. ed. —
Sdo Paulo: Atlas, 2008.

LACOMBE, Francisco Jos¢ Masset. Recursos humanos: principios e tendéncias /
Francisco José Masset Lacombe, Gilberto Luiz José Heilborn. — 2. ed. — Sdo Paulo: Saraiva,
2012.

21


https://drauziovarella.uol.com.br/doencas-e-sintomas/sindrome-de-burnout/
http://www.cemig.com.br/sites/Imprensa/pt-br/publicacoes/Documents/Cartilhas/AF%20cartilha%20emocional%20cemig.pdf
http://www.cemig.com.br/sites/Imprensa/pt-br/publicacoes/Documents/Cartilhas/AF%20cartilha%20emocional%20cemig.pdf

LOBATO, Arthur. Depressao e absenteismo no trabalho, 2016. Disponivel em: <http:
//sinjus.org.br/depressao-e-absentismo-no-trabalho/> Acesso em: 03 de abril de 2018.

MAXWELL, John C., 1947. Vocé faz a diferenga: como suas atitudes podem revolucionar sua
vida. 22 ed. Traducéo de Valéria Lamin Delgado Fernandes. — Rio de Janeiro: Vida Melhor, 2015.

MORALES e FERREIRA. A exceléncia em qualidade no atendimento das organizacdes. Revista
Horus, 2011. Disponivel em: <http://www.faeso.edu.br/horus/artigos
anteriores/2011/3ArtigoHorusFlavioGMorales2011.> Acesso em: 03 de abril de 2018.

MOREIRA, Maria Julia Arrais de Morais. Politica de gestao de pessoas, clima
organizacional e absenteismo por depressio, transtorno de ansiedade e estresse num
banco publico: uma pesquisa exploratoéria. 2006. 123 f. Dissertacdo (Mestrado em ciéncias
ambientais e saide) — Universidade Catolica de Goias, Goiania-GO, 2006.

PORTAL IBC. Qualidade de vida no trabalho: dicas e conceitos.2018. Disponivel em:
<http://www.ibccoaching.com.br/portal/qualidade-de-vida/qualidade-de-vida-trabalho-dicas-
conceitos/> Acesso em: 09 de abril de 2018.

REVISTA DE PSICOLOGIA IMED, vol. 1, n. 1, p. 114-126, 2009. Disponivel em:
<https://seer.imed.edu.br/index.php/revistapsico/article/view/16/16> Acesso em: 03 de abril de 2018.

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de estagio do curso de administracio: guia
para pesquisas, projetos, estagios e trabalhos de conclusao de curso / Sylvia Maria
Azevedo Roesch; colaboragao Grace Vieira Becker, Maria Ivone de Mello. — 2. ed. — Séo
Paulo: Atlas, 1996.

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de estagio do curso de administracio: guia
para pesquisas, projetos, estagios e trabalhos de conclusao, dissertacdes e estudos de
caso / Sylvia Maria Azevedo Roesch. — 2. ed. — Sao Paulo: Atlas, 1999.

SADIR e LIPP. Revista de psicologia IMED, vol. 1, n. 1, p. 114-126, 2009. Disponivel em:
<https://seer.imed.edu.br/index.php/revistapsico/article/view/16/16> Acesso em: 03 de abril de 2018.

SAMPAIQO, Viviane. Depressao e Produtividade o Trabalho. Disponivel em: <
http://www.oabsp.org.br/noticias/2006/08/17/3799. Acesso: 03 de abril de 2018.

SCHIMIDT, DANTAS e MARZIALE. Ansiedade e depressao entre profissionais de enfermagem
gue atuam em blocos cirargicos. RevEscEnferm USP, 2011. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/reeusp/v45n2/v45n2a25.pdf> Acesso em: 03 de abril de 2018.

SECRETARIA DE PREVIDENCIA MINISTERIO DA FAZENDA. Saude do trabalhador: dor nas
costas, foi doenga que mais afastou trabalhadores em 2017.2018. Disponivel em:
<http://www.previdencia.gov.br/2018/03/saude-do-trabalhador-dor-nas-costas-foi-doenca-que-mais-
afastou-trabalhadores-em-2017/> Acesso em: 03 de abril de 2018.

SILVA, Ana Beatriz Barbosa. Mentes depressivas: as trés dimensées da doenca do século /
Ana Beatriz Barbosa Silva. — 1. ed. — Sao Paulo: Pricipium, 2016.

22


https://seer.imed.edu.br/index.php/revistapsico/article/view/16/16
https://seer.imed.edu.br/index.php/revistapsico/article/view/16/16
http://www.scielo.br/pdf/reeusp/v45n2/v45n2a25.pdf
http://www.previdencia.gov.br/2018/03/saude-do-trabalhador-dor-nas-costas-foi-doenca-que-mais-afastou-trabalhadores-em-2017/
http://www.previdencia.gov.br/2018/03/saude-do-trabalhador-dor-nas-costas-foi-doenca-que-mais-afastou-trabalhadores-em-2017/

APENDICE
ESTRUTURA DE PERGUNTAS

PERGUNTAS REALIZADAS POR MEIO DE ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA
COM A GESTORA E A PSICOLOGA DA EMPRESA.

1. Na sua opinido quais as principais caracteristicas comportamentais? O que vocé
percebe que se destaca em termos comportamentais? Qual percep¢do vocé tem?

2. Como vocé sendo gestora, percebe a saude emocional da sua equipe? Fale um pouco
como que ¢ no dia-a-dia.

3. Vocé percebe quando tem alguma delas afetada emocionalmente? Como?
4. Quando vocé como gestora identifica alguma altera¢do dentro da equipe? Como vocé
trata essa situagdo? Vocé conversa, ouve, aconselha... o que faz? E depois, vocé

observa alguma melhora?

5. Que tipo de trabalho vocé faz com a equipe em prol da satide emocional? Tem alguma
técnica, dindmica, enfim, o que se percebe apos esta acao?

6. Como ¢ a rotatividade de funcionarios na empresa?

7. O que a empresa faz atualmente demonstrando a preocupagdo na questdo da saude
emocional?
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QUESTIONARIO PARA COLABORADORES DA EMPRESA

1. Qual seu género?
() Masculino ( ) Feminino ( ) Outros
2. Qual sua faixa etaria?

() Menor que 18 anos
() Entre 18 e 25 anos
( ) Entre 26 e 33 anos
() Entre 34 e 41 anos
() Entre 42 e 49 anos
( ) Entre 50 e 57 anos
() Maior que 58 anos

3. Qual seu estado civil?

~

) Solteiro(a) () Casado(a)/ Unido estavel
( ) Divorciado(a) ( ) Viuvo(a)

4. Possui filhos?

( ) Sim ( ) Nao

5. Escolaridade:

() Ensino médio completo ou técnico

() Ensino superior

() Ensino superior incompleto/ cursando

( ) Nenhum desses. Qual?

6. Quando retorna para casa, vocé vai pensando no seu trabalho?
( ) Sempre

() Quase sempre

() As vezes

( ) Raramente

( ) Nunca
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(

(
1

() Sei administrar meu tempo, priorizar as atividades confiadas a mim e cumprir

. No seu cargo o que mais te desmotiva e/ ou te deixa desapontado(a)?
) Rotina cansativa e estressante
) Improbabilidade de crescimento
) Falhas na comunicacio interna
) Sobrecarga e acumulamento de tarefas

) Outras? Quais?

) Meu cargo ndo me desmotiva e/ ou deixa-me desapontado(a).
. Quais conhecimentos profissionais a organizacio ajuda a desenvolver?
) Trabalho em equipe
) Proatividade
) Criatividade
) Espirito de lideranca
) Relacionamento interpessoal
) Aprendizado continuo
) Visao estratégica
) Equilibrio emocional
. Quando vai para o trabalho, vocé pensa nos seus problemas pessoais?
) Sempre
) Quase sempre
) As vezes
) Raramente
) Nunca

0. Como vocé avalia sua produtividade no seu trabalho?

todas as tarefas propostas pela minha gestora e/ ou gestor.

(
(
(

) Em tempo determinado realizo quase todas as minhas atividades.

) Ndo me importo muito com prazos e metas, 0 que conseguir pra mim esta bom.

) Outros. Quais?
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11. Em que situacio vocé se sente mais motivado?

( ) Cargo bem remunerado.

() Liberdade para expor minhas sugestoes para a empresa.

() Quando tem inovacées na organizacio, para realizar novas tarefas.
() Meu cargo nao permite que sinta-se motivado.

() Outros.

12. Vocé admite ter as competéncias necessarias que seu cargo requer?

( ) Concordo ( ) Concordo parcialmente ( ) Concordo totalmente
( ) Nao concordo nem discordo ( ) Discordo totalmente

13.Quais destas caracteristicas atrapalham a sua produtividade na empresa?
() Insonia a noite

( ) Sedentarismo

() Procrastinacao (falta de foco)

() Uso excessivo da internet

() Absenteismo

() Desanimo

() Falta de capacitacao / educacgio

() Ser perfeccionista

14. Referente a qualidade de vida dentro da empresa, assinale qual nivel na sua opinido

encaixa melhor na organizacdo em que trabalha.

Fatores 1 Otimo Bem Indiferente Mal Péssimo

Como se sente referente
aos problemas pessoais?

Dentro da organizacio,
como se sente no clima
organizacional?

Como esta sua auto
avaliacao hoje?
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Fatores 2

Alto

Pouco alto

Pouco baixo

Baixo

Qual seu grau de
satisfacdo no trabalho
hoje?

Qual o grau de
satisfacdo com relacio
ao clima
organizacional?

Qual o grau de
satisfacdo com relagao
a sua auto realizacao
na empresa?

Qual o grau de
esgotamento no
trabalho?

Qual o tempo
determinado para
realizar suas tarefas
dentro da empresa?

Qual o grau de rotina
na organizacio?

15. Na sua opiniio como vocé vé a imagem da empresa para as outras pessoas e

principalmente os clientes?

( ) Imagem mediana

( ) Imagem boa

( ) Imagem ruim

Fonte: Questionario baseado no modelo QVT de Walton (CHIAVENATO, p. 452)
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RESULTADOS TOTAIS OBTIDOS NOS QUESTIONARIOS REALIZADOSCOM OS
COLABORADORES

1. Qual seu género?

25 respostas

@ Masculino
@ Feminino
@ Outros

2. Qual sua faixa etaria?

25 respostas

@ Entre 50 e 57 anos
@ Maior que 58 anos

@ Menor que 18 anos
@ Entre 18 e 25 anos
@ Entre 26 e 33 anos
@ Entre 34 e 41 anos
@ Entre 42 e 49 anos

3. Qual seu estado civil?

25 respostas

@ Solteiro(a)

@ Divorciado(a)

@ Casado(a)/ Unido estavel
@ Vidvo(a)




4. Possui filhos?
25 respostas

® Sim
® Nao

5. Escolaridade:

25 respostas

@ Ensino médio completo ou técnico

@ Ensino superior

@ Ensino superior incompleto/ cursando
@ Nenhum desses.

6. Quando retorna para casa, vocé vai pensando no seu trabalho?

25 respostas

@ Sempre

@ Quase sempre
© As vezes

@ Raramente

@ Nunca
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7. No seu cargo o que mais te desmotiva e/ ou te deixa desapontado(a)?

25 respostas

@ Rotina cansativa e estressante

@ Improbabilidade de crescimento

@ Falhas na comunicagdo interna

@ Sobrecarga e acumulamento de
tarefas

@ Outras

@ Meu cargo nao me desmotiva e/ ou
deixa-me desapontado(a)

8. Quais conhecimentos profissionais a organizagao ajuda a desenvolver?

25 respostas

@ Trabalho em equipe

@ Proatividade

@ Criatividade

@ Espirito de lideranga

@ Relacionamento interpessoal
@ Aprendizado continuo

@ Visdo estratégica

@ Equilibrio emocional

9. Quando vai para o trabalho, vocé pensa nos seus problemas pessoais?

25 respostas

8%

@ Sempre

@ Quase sempre
© As vezes

@ Raramente

@ Nunca
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10. Como vocé avalia sua produtividade no seu trabalho?

25 respostas

@ Sei administrar meu tempo, priorizar
as atividades confiadas a mim e
cumprir todas as tarefas propostas
pela minha gestora e/ ou gestor.

@ Em tempo determinado realizo quase
todas as minhas atividades.

@ N&o me importo muito com prazos e
metas, 0 que conseguir pra mim esta
bom.

@ Outros.

11. Em que situagdo vocé se sente mais motivado?

25 respostas

@ Cargo bem remunerado.

@ Liberdade para expor minhas
sugestdes para a empresa.

@ Quando tem inovagdes na
organizagdo, para realizar novas
tarefas.

@ Meu cargo ndo permite que sinta-se
motivado.

@ Outros.

12. Vocé admite ter as competéncias necessarias que seu cargo requer?

25 respostas

@ Concordo

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

@ N3io concordo nem discordo
@ Discordo totalmente
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13. Quais destas caracteristicas atrapalham a sua produtividade na

empresa?
25 respostas

Insdnia a noite 13 (562%)

Sedentarismo 3 (12%)

Procrastinacgao (falta de foco) 2 (8%)
Uso excessivo da internet
Absenteismo

Desanimo 6 (24%)

Falta de capacitagao/ educacao [0 (0%)

Ser perfeccionista 5 (20%)

14. Referente a qualidade de vida dentro da empresa, assinale qual nivel na
sua opinido encaixa melhor na organizagdo em que trabalha.

I Otimo M Bem W Indiferente [l Mal M Péssimo

15
10
5
0
Como se sente referente aos Dentro da organizagao, como se Como estéa sua auto avaliagao hoje?
problemas pessoais? sente no clima organizacional?
Fatores 2

15 M Alto [ Pouco alto 7771 Pouco baixo [l Baixo

0
lual seu grau de satisfagdo no trabalho hoje? Qual o grau de esgotamento no trabalho? Qual o grau de rotina na organiz



15. Na sua opinido como vocé vé a imagem da empresa para as outras

pessoas e principalmente os clientes?
25 respostas

@ Imagem mediana
@ Imagem boa
@ Imagem ruim
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