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RESUMO: Quando nos referirmos a emog¢des no ambiente corporativo, estamos no especialmente
as dificuldades enfrentadas para atingir nossos objetivos e metas, fazendo que administremos de
forma positiva as rela¢des a partir dos sentimentos, toleramos frustragdes e tudo aquilo que foge ao
nosso controle. Nesse sentido o objetivo desse estudo foi verificar aforma que as emog¢des impactam
nas atividades do cotidiano dos colaboradores dentro de um ambiente organizacional. Tendo como
objeto, uma empresa do ramo metalurgico localizada na cidade de Lucas do Rio Verde - MT. A coleta
de dados foi realizada através de um questionario composto de 28 (vinte oito) questdes abertas e
fechadas e aplicado a equipe composta de 25 (vinte e cinco) pessoas nos mais diversos setores, no
segundo semestre de 2018. Os principais resultados encontrados foram de que as emog¢des possuem
grande impacto sobre as atividades do dia a dia nas organizacdes, entretendo os profissionais séo
contratados por habilidades técnicas e ndo por inabilidades comportamentais. Na organizacdo
pesquisada os colaboradores estdo no geral satisfeitos com o que a corporacdo lhes proporciona,
com 96% dos colaboradores responderam que as emog¢des ndo interferem nas necessidades ja que
todas as necessidades sdo supridas. A gestdo das emocdes esta se tornando um diferencial, no qual
muito ndo sabem trabalhar em equipe e levam problema de casa para a empresa.

Palavras chave: Sentimentos. Ambiente organizacional. Colaboradores. Cotidiano. Relagdes.

THE IMPACTS THAT THE METALLURGICAL
ENVIRONMENT CAUSES IN EMOTIONS: CASE STUDY
IN ALUCAS COMPANY IN VERDE-MT, BRASIL

ABSTRACT: When we refer to emotions in the corporate environment, we are particularly concerned
with the difficulties we face in achieving our goals and objectives, making us positively manage
relationships from feelings, tolerate frustrations, and anything beyond our control. In this sense,
the objective of this study was to verify the way that emotions impact on employees' daily activities
within an organizational environment. Having as object, a company of the metallurgical branch
located in the city of Lucas do Rio Verde - MT. Data collection was performed through a question-
naire composed of 28 (twenty-eight) open and closed questions and applied to a team composed
of 25 (twenty-five) people in various sectors, from September to October 2018. The main results
found were that emotions have a great impact on daily activities in organizations, while profes-
sionals are hired for technical skills and not for behavioral disabilities. In the surveyed organization
employees are generally satisfied with what the corporation provides them, with 96% of employ-
ees responding that emotions do not interfere with needs as all needs are met. The management
of emotions is becoming a differential, in which much do not know how to work in teams and take
domestic problems to the company.

Keywords: Feelings. Organizational environment. Contributors. Daily. Relations.

Revista Inova Ciéncia & Tecnologia, Uberaba, Volume 8, 2022  https://doi.org/10.46921/rict2022-1072 1


periodicos.iftm.edu.br/index.php/inova
https://doi.org/10.46921/rict2022-1072
mailto:nadialigianara@hotmail.com
mailto:carla_babinki@hotmail.com
mailto:kairamazzuti@hotmail.com
mailto:nadialigianara@hotmail.com
https://doi.org/10.46921.rict2022-1072
https://orcid.org/0000-0002-3392-7967
http://lattes.cnpq.br/1667381704541959
http://lattes.cnpq.br/7748764231716315
http://lattes.cnpq.br/0713713407683802
http://lattes.cnpq.br/0208237027787991
http://lattes.cnpq.br/3299079015471504
https://orcid.org/0000-0003-0237-5116
https://orcid.org/0000-0002-3264-7314
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INTRODUCAO

A cada ano as organizagdes estdo mais empenhas
em buscar entender e valorizar o comportamento orga-
nizacional de seus colaboradores, visando sempre maior
originalidade, inovacdo e rendimento de produtividade,
além do bem-estar do seu colaborador, a fim de gerar
resultados satisfatorios e positivos a organizagao.

Sendo assim, entende-se que, comportamento
organizacional visa aprofundar os conhecimentos
adotados por cada corporacdo a fim de solucionar ou
esclarecer quest8es relacionadas as dificuldades encon-
tradas no cotidiano, procurando sempre compreender
o comportamento dos colaboradores com um objetivo
em comum, de crescimento pessoal e profissional de
todos os envolvidos.

De acordo com estudos de Soto (2002) o compor-
tamento organizacional se relaciona com um conjunto de
conceitos fundamentais que giram em torno da natureza
das pessoas e das organizac¢bes. Buscando compreender a
forma que seus colaboradores administram sua vida pessoal
e profissional, e como a cultura ou costumes vivenciados
impactam nos sentimentos do cotidiano (ROBBINS, 2002;
NASCIMENTO, 2016; JOHANN, 2017; LACOMBE, 2017).

Essas relagdes foram influenciadas pelo avanco
tecnolégico das ultimas décadas, juntamente com a
exigéncia de competividade ligada a qualidade, de
envolvimento com as metas e a intensificacdo do ritmo
de trabalho, determinaram mudancgas significativas no
mundo do trabalho (ARAUJO; OLIVEIRA, 2006). Segundo
Ribeiro, Martins e Neta, (2017) atualmente a sobrevi-
véncia e o éxito de uma empresa dependem exclusiva-
mente da sua capacidade de estimular seus colaborares,
estabelecendo ou superando metas, contribuindo para
que, por meio de bonifica¢des, a emergéncia de uma
concorréncia excessiva, inseguranca e hostilidade entre
colegas e o mundo corporativo (WAGNER, 2017).

Tais consequéncias foram igualmente percebidas
em produtos e processos, juntamente com a exigéncia de
competitividade ligada a qualidade e a intensificacdo do
ritmo de trabalho, determinando mudancas nas tradicio-
nais doencas do mundo do trabalho (ARAUJO; OLIVEIRA,
2006). Entretanto, em uma corporacao do ramo metalur-
gico que saiba de antemdo do desgaste fisico e mental
de seus colaboradores, advindos das longas de trabalho
e da pressao sofrida pelas organiza¢des na satisfagao
e sobretudo na manutencado de clientes, somente por
meio de capacita¢do e comprometimento de seu pessoal
interno pode obter, de modo natural, um ambiente de
trabalho satisfatério.

Segundo Luz (2001) o clima organizacional influen-
cia diretamente no comportamento, na motivacao e na
produtividade de todas as pessoas envolvidas com a
organizacdo. Sendo este Ultimo reflexo das motivacdes,
comportamentos e relacBes estabelecidas entre os agen-
tes organizacionais, a comunicag¢do influencia diretamente
no trabalho em equipe (ANDRADE et al., 2017; SCARPIM;
BRITO, 2019). Nesse aspecto as emog¢des se sobressaem,
ndo variando apenas em tipos, mas em intensidade,
sendo o componente principal das vidas das pessoas
(MADRIGAL, 2003).
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Dessa forma, o objetivo do presente estudo é
verificar o perfil dos colaboradores e como as emogdes
impactam no cotidiano no ambiente organizacional de
empresa do ramo metalUrgico, localizada na cidade de
Lucas do Rio Verde - MT.

MATERIAL E METODOS

O método cientifico empregado para arealiza¢do
desse estudo primeiramente se deu por meio de uma
pesquisa descritiva na qual a partir da problematica
apresentada tentou-se detalhar de forma mais precisa
as particularidades sobre o tema, caracterizando com
maior precisdo os objetos de investigacdo e os feno-
menos ocasionados.

Posteriormente empregou-se o método indutivo,
no qual segundo Richardson (2011) define como sendo
um processo, partindo de dados ou observacdes, para se
chegar a proposi¢des reais. Com uma abordagem quali-
tativa, a fim de investigar a maneira como os fendmenos
ocorrem e, de acordo com Silva; Menezes (2001), procu-
rou-se destacar a relagdo dindmica entre o mundo real
e o sujeito, ou seja, entre o mundo objetivo e o subjetivo
do sujeito, levando a interpreta¢do dos fendbmenos e a
atribuicdo dos significados.

O objeto de pesquisa é uma empresa do ramo
metalurgico, localizada na cidade de Lucas do Rio Verde,
no estado do Mato Grosso. O principal objetivo da coleta
de dados foi identificar, analisar e apresentar em todos
os aspectos e a forma como as emogdes influenciam na
vida profissional dos colaboradores.

Para isso, foi elaborado um questionario composto
de 28 (vinte oito) questdes abertas e fechadas referentes
ao tema motivacional, elaborado por meio da plataforma
on-line de pesquisa (denominada Google Forms) e apli-
cado a equipe de colaboradores composta de 25 (vinte
e cinco) pessoas nos mais diversos setores, no segundo
semestre de 2018.

RESULTADOS E DISCUSSOES

A fim de responder a problematica do presente
estudo foi realizada primeiramente uma visita a
empresa metallrgica localizada na cidade de Lucas do
Rio Verde - MT, onde foi possivel coletar as primeiras
informac8es sobre o ambiente organizacional, identifi-
cando as principais demandas e destacando os elementos
mais importantes levantados pela equipe de colabora-
dores. Posteriormente, para a coleta de dados foi elabo-
rado um questionario por meio da plataforma on-line de
pesquisa (Google Forms) e aplicado a equipe de colabo-
rados composta de 25 (vinte e cinco) pessoas nos mais
diversos setores, no segundo semestre de 2018.

Para a coleta de dados foram elaboradas questdes
abertas e fechadas, a fim de produzir a reflexao sobre os
aspectos abordados no estudo e assegurar a veracidade
das informagdes. As quest8es foram dividas conforme o
objetivo a ser estudado, em que primeiramente buscou-se
identificar as caracteristicas da equipe de colaboradores;
em seguida o intuito foi conhecer e observar de maneira
mais aprofundada o ambiente, a estrutura e a e seguranga
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da organizacional, destacando o bem-estar e as rela¢des

interpessoais e, por Ultimo, a finalidade foi observar, anali-
sar e apresentar os diferentes tipos de sentimentos ou

emocgdes que ocorrem ou surgem no ambiente corpo-
rativo. Na Figura 1 (a) é possivel identificar o género e na

Figura 1 (b) aidade dos colaboradores.

Figura 1: Resultados em relagdo ao género (a) e idade (b) da
equipe de colaboradores.

(a)

(b)
Fonte: elaborado pelos autores.

Através das informacdes coletadas e menciona-
das identificamos o perfil dos colaboradores, no quais
84% sdao homens e 16% sdo mulheres, nas faixas etarias
de 25a40anos. Na Figura 2 (a) apresenta a escolaridade
e tempo de atuagao (b) da equipe de colaboradores.

Figura 2: Resultados em relacdo a escolaridade (a) e tempo de
atuacdo (b) da equipe de colaboradores.
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(b)
Fonte: elaborado pelos autores.

Foi observado que 36% dos colaboradores
possuem ensino médio completo ou incompleto e
trabalham a empresa ha mais de dez anos com 35 %.
Na Figura 3 apresenta os resultados referentes ao cargo
exercido dos colaboradores.

Figura 3: Resultados em relagdo a cargo exercido pela equipe
de colaboradores.

Fonte: elaborado pelos autores

Posteriormente foi avaliado o ambiente organi-
zacional, como a estrutura e a e seguranca, destacando
0 bem-estar e as rela¢des interpessoais. Na Figura 4
refere-se a iluminacdo (a), ventilacdo (b), estrutura (c),
ruidos (d) e temperatura (e) do ambiente organizacional.

Figura 4: Resultados em relagdo a iluminacao (a), ventilacao (b),

estrutura (c), ruidos (d) e temperatura (e) do ambiente
organizacional.
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(b)

(d)

(e)
Fonte: elaborado pelos autores

Com as informag8es coletadas, entende-se
qgue a maioria dos colaboradores esta satisfeita com
a estrutura que a empresa apresenta, como a ilumina-
¢do, ventilagdo, estrutura, ruidos e temperatura. 57%
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destes consideraram que a variavel iluminacdo como
boa, 25% consideraram média e 15% consideraram
6tima. Uma boailuminagdo reflete clareza e bem-estar,
proporcionando emogdes de aconchego. Emrelagdo a
ventilacdo, 44% dos colaboradores a qualificam como
boa, para 28% a ventilacdo é média, 15% 6tima e 12%
ruim. Verifica -se assim que um ambiente com ventila-
¢do adequada influencia diretamente nos sentimentos,
pois um ambiente que ndo atende a esta necessidade
gera desconforto aos colaboradores.

Quanto a estrutura organizacional, 32% dos cola-
boradores consideram-na média, 56% boa e 12% 6tima,
sendo assim é considerada adequada para os cola-
boradores realizarem suas atividades. Os resultados
mostram que a estrutura ndo interfere nas emocdes, e
os colaboradores se sentem seguros para desenvolve-
rem suas atividades do dia a dia. Os resultados referen-
tes aos ruidos estdo parcialmente divididos entre ruim e
médio, apresentando 52% e 48% respectivamente. Essa
divisdo ocorre devido ao fato que os colaboradores que
exercem suas fun¢des na parte externa da empresa,
onde os ruidos sdo mais elevados. Ja a temperatura
é uma variavel que apresentou respostas negativas
consideraveis, pois 68% dos respondentes a conside-
ram ruim, 20% média e somente 12% consideram boa.
Isso se deve ao fato que a maioria dos colaboradores
trabalha com mao de obra pesada o que ndo propor-
ciona uma temperatura muito agradavel.

Segundo Chiavenato (2008) os aspectos fisicos
sdo muito relevantes e proporcionam uma qualidade de
vida relacionada também a saude fisica do colaborador, a
partir do momento que o ambiente de trabalho apresenta
condi¢Bes adequadas de ventilagdo temperatura, ergono-
mia e outros fatores. Esses fatores estdo interligados com
a qualidade de vida quando se refere ao ambiente fisico
de trabalho, como o tamanho dos espacos, iluminagao,
temperatura, ventilagdo e acustica.

O bem-estar no trabalho proporciona um senti-
mento agradavel que se origina das situagdes viven-
ciadas pelos colaboradores na execucdo das tarefas,
podendo ser coletivamente ou individualmente, como
pela vivéncia de sentimentos (isolados ou associados)
que ocorrem, como alegria, amizade, animo, confianca,
conforto, disposicdo, equidade, equilibrio, estima, feli-
cidade, harmonia, justica, liberdade, prazer, respeito,
satisfacdo, seguranca, simpatia (FIGUEIRA, 2014).

A maioria dos colaboradores tendem a passar a
maior parte do seu dia no ambiente de trabalho, sendo
assim é de fundamental importancia que esse local
esteja em condic¢des ideais a fim de suprir as neces-
sidades basicas de acordo com cada fung¢do. Como
iluminacdo, ventilagdo e temperatura sao fatores que
influenciam diretamente no sentimento do colaborador,
Tavares (apud BEE CORP, 2016) explica que uma ilumina-
¢do insuficiente interfere nos niveis de desempenho do
individuo e, consequentemente, a diminui¢do do ritmo
de trabalho, menor percepc¢ao de detalhes, aumento de
erros ao executar determinados trabalhos e elevacao
dos indices de acidentes.

Seguindo esse conceito, tais fatores interfe-
rem diretamente no desenvolvimento do cooperador,

https://doi.org/10.46921/rict2022-1072
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gerando sobretudo um desconforto visivel, afetando
de modo direto as emogdes e trazendo, dessa maneira,
resultados negativos a empresa. Conforme Chiavenato
(2003) os fatores higiénicos estao relacionados as condi-
¢Bes dentro das quais o colaborador desempenha sua
fun¢do na organizagao.

Apesar da existéncia de ruido no ambiente de traba-
Iho ser considerada um dos principais fatores de risco na
génese da perda auditiva ocupacional, outros agentes
causais de naturezas diversas podem ocasionar déficit audi-
tivo, ao interagir com o ruido, potencializando seus efeitos
sobre a audicdo segundo Guerra et al. (2005).

Para Filho (2001), além dos aspectos fisicos que
influenciam diretamente na qualidade de vida, o controle
do ruido pode causar altera¢des gastrointestinais, na
visdo, cardiocirculatérias, ansiedade, irritacdo, reducdo
do rendimento, aumento do nimero de erros e possibi-
lidade de acidentes. Atemperatura e o conforto térmico
do ambiente de trabalho, com o controle da umidade e
da ventilagdo, também influenciam (AMORIN, 2010). A
Figura 5 apresenta os resultados quanto aos tipos de
sentimentos ou emoc¢des que ocorrem ou surgem em
um ambiente corporativo, como motivacdo (a), igualdade
de tratamento entre si (b) e com os superiores (c).

Figura 5: Resultados em relacdo aos sentimentos ou emogdes que ocorrem no ambiente organizacional, como motivagao (a)

igualdade de tratamento entre si (b) e com os superiores (c).

100
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Fonte: elaborado pelos autores

O estudo do comportamento organizacional
surgiu para tentar explicar as nossas pressuposi¢des em
relacdo ao que acontece dentro da organiza¢do. Visando
substituir a intuicdo humana por evidéncias cientificas
gue comprovem diversos fendmenos praticados no
ambiente de trabalho. A motiva¢do é um fator que esta
ligado a emoc¢do do colaborador, é de sumaimportancia
que o mesmo esteja motivado para atingir os objetivos
que a corporacao espera, nessa pesquisa observamos
que a maioria se sente motivado para realizar suas ativi-
dades, sendo 28% médio, 44% bom, 16% 6timo, estando
apenas 12% ao sentimento de desmotivagdo.

A motivagdo refere-se aos fatores que provocam,
canalizam e sustentam o comportamento do individuo
e reflete no tempo gasto e dedicado para a realizacao
de suas atividades, na qual cada pessoa é diferente
quando se refere aos fatores motivacionais (STONER;
FREEMAN, 1985). Para Chiavenato (1999) a motivacdo
no trabalho pode ser decorrente do horario de trabalho,

Revista Inova Ciéncia & Tecnologia, Uberaba, Volume 8, 2022

Meédio

Bom Otimo

Relacies

()

intervalo de descanso, conforto fisico, permanéncia no
emprego, remuneracdo e beneficios, trabalho seguro,
chefe amigavel, interacdo com clientes, amizade dos
colegas, promocgdes, orgulho e reconhecimento, respon-
sabilidade, reconhecimento, crescimento profissional,
participacao nas decisdes, diversidade e autonomia e
trabalho desafiante.

Gil (2009) postula que a motivacdo é a forca que
estimula as pessoas a agir. Odyedele (2012) destaca
que a motiva¢do ndo estimulada pode causar a desmo-
tivacdo e provocar danos ao individuo e a corporacao,
como a baixa de produtividades, problemas de relacio-
namento entre colegas, remuneracdo, falta de reco-
nhecimento, ambiente de trabalho ruim, inseguranca
no trabalho, lideranga ruim, entre outros (GIACOMELLI;
DA ROSA BORGES; DOS SANTOS, 2016).

Para Gil (2007) destaca ainda que os motivos da
desmotivagao variam de pessoa para pessoa, sendo
influenciada, segundo Furtado; Junior (2010) e Aydin
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(2012) pelo fato de muitas pessoas ndo terem o conhe-
cimento necessario para a execuc¢do das tarefas e pelas
mas condi¢8es de trabalho, ocasionando estresse exces-
sivo, insatisfacdo, baixo rendimento, inseguranca, frus-
tracdo, agressividade, baixa autoestima, desconfianca,
desanimo, pessimismo, resisténcia a novidades e conse-
qguentemente produzem menos (DUARTE, TEIXEIRA; DE
SOUSA, 2019; SCARPIM; BRITO, 2019).

Robbins (1999) enfatiza que as organizacdes
bem-sucedidas sdo aquelas que colocam as pessoas em
primeiro lugar, destacando que a satisfacao se refere
aum conjunto de sentimentos que um individuo nutre
em relacdo ao seu trabalho (ROBBINS, 2009; da SILVA
et al., 2016). Assim, o excesso de atengdo ao trabalho
pode levar a tensdes em outros patamares da vida do
trabalhador gerando insatisfacdo em alguma dimensao
da vida pessoal (AMORIM, 2010).

O clima organizacional influéncia direta e indireta-
mente nos comportamentos, na motiva¢do, na produti-
vidade do trabalho e também na satisfacdo das pessoas
envolvidas com a organizacdo, em que pessoas traba-
Iham mais felizes, mais motivadas, sdo capazes de dar
o melhor de si. Entre as principais variaveis que deter-
minam a satisfacdo no ambiente corporativo, podemos
citar: remuneracdo justa, condi¢des de trabalho adequa-
das e uma equipe colaborativa. Ademais, relaciona-se
com os objetivos e influenciam diretamente na capaci-
dade do colaborador em dar o melhor de si, ou seja, de
estar estimulado e encorajado a se doar ao maximo em
prol de um propésito organizacional.

Ainda buscando avaliar as emoc¢&es de igual-
dade, verificou-se que 44% responderam que a rela-
cdo de igualdade entres os colaboradores é média,
48% responderam que existe uma boa relagao e 4%
responderam que é 6tima. Observa-se que os resul-
tados mostram que parcialmente os colaboradores
ndo se sentem indiferentes em relagdo a igualdade no
ambiente de trabalho. O sentimento de igualdade esta
diretamente ligado as emocgdes. Para Damasio (1996,
2000) ha dois niveis de emog8es, as emogdes prima-
rias, que denominaremos emocgdes basicas. Sao elas:
alegria, tristeza, medo, raiva, surpresa e repugnancia;
as emocdes secundarias ou sociais incluem embaraco,
cime, culpa, orgulho etc. (BARZOTTO, 2018).

Alguns fatores podem atuar tanto como deter-
minantes como o relacionamento com os colegas
de trabalho que em determinada situacdo, quanto
podem ter um aspecto negativo de insatisfacdo no
trabalho, gerando problemas de relacionamento e no
ambiente de trabalho (MARQUEZE; MORENO, 2015).
Para Rego (2001), a satisfacdo no trabalho esta rela-
cionada ao tratamento de justica e de respeito a que o
trabalhador é submetido e segundo Lima (1997) uma
desigualdade pode ndo justificar um tratamento dife-
renciado numa situagao, e justificando - a em outra
(MARTA; ALVES, 2016).

Buscou-se avaliar as rela¢cdes com seus supe-
riores ou subordinados, 32% afirmaram ter uma rela-
¢do classificada como média e 68% afirmaram ser boa.
Neste ponto, identificou-se que grande parte dos cola-
boradores tém uma boa relagdo com seus superiores.
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Com isso, sabe-se que ha um equilibrio emocional, pois,
os colaboradores tém facilidade para expor suas neces-
sidades e ideias. A Figura 6 apresenta os resultados
quanto a seguranca (a) e limpeza (b) no ambiente orga-
nizacional, uso das as ferramentas de trabalho e se
estas atendem suas necessidades (c) e quanto a realiza-
¢do de acordo com a funcdo que exerce (d) no ambiente
organizacional, quanto ao recebimento de criticas ou
sugestdes (e) no ambiente organizacional e que tipo de
sentimento ocasiona (f).

Figura 6: Resultados em relagdo a seguranca (a), limpeza (b),
uso das as ferramentas de trabalho e se estas atendam as
suas necessidades (c) e quanto a realizagdo de acordo com a
fun¢do que exerce (d) no ambiente organizacional, quanto ao

recebimento de criticas ou sugest8es (e) no ambiente organi-
zacional e que tipo de sentimento ocasiona (f).

(a)

(b)

(c)
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(d)
Fonte: elaborado pelos autores

Os resultados apontam que 80% dos colaborado-
res se sentem seguros e apenas 20% ndo possuem esse
sentimento, fator que faz com que os colaboradores
se sintam na maioria das vezes confortaveis, causando
pouca preocupacdo em relagdo a sua seguranca. No
quesito limpeza, 88% dos colaboradores mencionaram
que a limpeza do ambiente é adequada, enquanto que
para 12% ela poderia melhorar. A importancia de um
ambiente de trabalho limpo esta ligada as emocdes,
pois um ambiente de trabalho sujo gera sensac¢des de
desordem e desconforto.

Os resultados referentes as ferramentas de traba-
Iho mostraram que 52% possuem as ferramentas adequa-
das para arealizacdo de seu trabalho e 48% ndo possuem.
Alegou-se que a empresa disponibiliza matérias, ferra-
mentas adequadas para a realiza¢do de atividades. Afalta
de materiais impacta nas emoc®es, pois os colaboradores
ndo conseguem desempenhar, podendo ter um grau de
dificuldade maior ao praticar suas fungdes.

Questionaram-se também, como os colabora-
dores se comportam em relagdo a criticas e sugestdes
de melhoria 92% afirmaram que as aceitam e apenas
8% declararam ndo as aceitar. Costuma-se dizer que as
criticas sdo sempre bem-vindas, porém, elas abalam as
emoc¢des de quem as recebe, pois se trata de um ponto
de vista, se algo esta dando certo ou errado.

Para Sneed; Herman (1990) hd uma associagao
estatistica entre satisfacdo no trabalho e concessado de
beneficios, como um bom relacionamento social no traba-
Iho, envolvendo chefia e colegas, gerando perspectivas de
crescimento profissional dentro da organizagao, estabili-
dade no emprego, beneficios e oportunidade de desen-
volvimento profissional (MARQUEZE; MORENO, 2015).

Para Chiavenato (2006) as necessidades huma-
nas, de Maslow (1943) e dividida em duas classes, as
necessidades fisiologicas (alimentagao, agua, lazer,
remuneracdo, entre outros) e de seguranca (abrigo,
liberdade, seguranca no trabalho, estabilidade etc.) e
sociais, autoestima e de realizagdo. Scarpim e Brito (2019)
descrevem que sao varios os fatores que influenciam no
ambiente de trabalho da organizacdo, dentre eles pode-
mos destacar a falta de comando que gera insegurancas
e incertezas com relagdo ao papel e meta de cada um,
falta de organiza¢do gerando retrabalho e improdutivi-
dade, ineficiéncia na comunicacado, entre outros.
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Segundo Piza (1997), de acordo com a Norma
Regulamentadora 5, Lei 6.514, a CIPA é responsavel por
reconhecer os riscos a segurancga e saude no ambiente
de trabalho, como também negociar com os represen-
tantes dos empregadores, a fim de pleitear as mudan-
¢as que considerem ser necessdrias para tornar as
condi¢des de trabalho mais saudaveis e seguras.

Depois de analisados os dados sobre a satisfacao
dos entrevistados com relagdo a fungao que desempe-
nham dentro da empresa, identificaram-se que 84% se
sentem realizados e 16% ndo se sentem dessa maneira.
Para Chiavenato (1999) os principais itens relacionados
a esse tema sdo: ambiente fisico de trabalho (ilumi-
nagdo, ventilacdo, temperatura e ruidos), ambiente
psicolégico de trabalho (relacionamentos humanos
agradaveis, tipo de atividade agradavel e motivadora,
estilo de geréncia democratico e participativo e elimi-
nacao de possiveis fontes de estresse) e a aplicagdo
de principios de ergonomia, envolvendo (maquinas
e equipamentos adequados as caracteristicas huma-
nas, mesas e instalacdes ajustadas ao tamanho das
pessoas e ferramentas que reduzam a necessidade de
esforgo fisico humano).

Locke (1969) destaca que as necessidades podem
ser referir a sobrevivéncia e ao bem-estar do individuo,
sendo essas inatas e comuns a todos, e os valores sao
diferentes de pessoa para pessoa, em cada individuo
deseja ou percebe como benéfico algo Unico (MARQUEZE;
MORENO, 2015). Segundo o autor a emogao deriva da
avaliagdo dos valores do individuo e pode gerar dois
fendmenos: o de alegria (satisfa¢cdo) e o de sofrimento,
desprazer (insatisfagao) (AMORIM, 2010).

O termo criticar (aceitar, rejeitar, fazer) para
Carnegie (2015) refere -se a um colaborador que reco-
nhece o feedback, ndo apenas nas observag¢des que sdo
passadas, mas, contudo, através da linguagem corpo-
ral, possui um diferencial. Os individuos que aplicam e
aceitam as criticas construtivas sdo pessoas mais faceis
para trabalhar e treinar (FONSECA et al., 2016).

O aceitar e saber desenvolver as criticas sdo o
que Peter Senge (1990) classificou como as cinco disci-
plinas, sendo a primeira delas o dominio de si, onde o
dominio de si reside na capacidade de rir de si mesmo,
aprender com seus erros e trabalhar de forma posi-
tiva com as criticas recebidas, tornando-as constru-
tivas. Quanto aos sentimentos que mais aparecem
quando uma critica é recebida de forma construtiva,
identificou-se eomo-56% diz sentir medo e 44% diz se
sentir triste. Podendo assim destacar e observar que as
criticas se manifestam de forma negativa no ambiente
de trabalho e impactam nas emoc¢8es dos colabora-
dores, que podem ndo conseguir desempenhar suas
tarefas com total eficiéncia.

A critica pode ser positiva, onde se expressa uma
opinido sobre algo ou alguém com o objetivo de incen-
tivar melhorias, ja a critica negativa é aquela que foca
apenas no lado negativo da situacdo e, assim como
o elogio, tem como objetivo apenas expressar uma
opinido. A critica construtiva, por sua vez, é quase que
uma mistura das anteriores, dando a ela uma intenc¢do
por tras da opinido.
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Também buscamos identificar se os respon-
dentes conheciam o significado de cada emocgao
apresentada, e pode-se perceber certo padrdo nas
respostas, o que nos leva a acreditar que os mesmos
conhecem e sabem como as emo¢des podem impac-
tar no ambiente de trabalho. Assim, se torna mais facil
a administracdo desses sentimentos para que eles sé
sejam demonstrados nos momentos oportunos. Depois
de analisadas as emog¢des que surgem no ambiente,

verificamos se os respondentes percebem a mudancga
de suas emocdes. Diante das respostas analisadas, foi
constatado que todos eles percebem a mudancga de
suas emogdes durante o dia-a-dia. Na Figura 7 apre-
senta os resultados sobre as necessidades em relagdo
a remuneracado - Saldrio (a) e ao ambiente organiza-
cional (b), sobre o sentimento de reconhecimento
de habilidades (c) e ajuda dos colegas (b) dentro do
ambiente organizacional.

Figura 7: Resultados sobre as necessidades em relagdo a remuneracdo (a) e ao ambiente organizacional (b), sobre o sentimento
de reconhecimento de habilidades (c) e ajuda dos colegas (d) dentro do ambiente organizacional.

(b)

Fonte: elaborado pelos autores

Em relacdo a remuneragdo, podemos observar
que 64% responderam estar com a satisfacdo média,
20% muito pouca, 4% destacou estar nada satisfeito,
e 12% extremamente satisfeito com o salario propor-
cionado. Com essa divisdao de respostas conclui-se
que 36% dos funcionarios tende a sofrer emoc¢des no
ambiente de trabalho.

Os resultados de habilidade mostram que os
funcionarios ndo estdo satisfeitos com o reconheci-
mento de suas fun¢Bes. Onde 68% responderam que
raramente sdo reconhecidos, 24% respondeu que é um
pouco reconhecido e 8% bastante reconhecido. Esses
dados mostram que as emog¢8es podem interferir no
desenvolvimento de suas habilidades, gerando desmo-
tivagdo aos colaboradores.

Também foi questionado quando um colabo-
rador o procurasse agindo com agressividade ou até
mesmo chorando, se iria acalma-lo. As respostas foram
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()

(d)

de 24% raramente, 60% um pouco e 16% bastante. As
pessoas ndo respondem ao ambiente tal como ele &,
mas como elas o sentem. Assim sendo os resultados
apresentados e evidenciados demonstram que os cola-
boradores ndo tém muita intimidade uns com os outros,
pois ndo costumam dividir suas emog¢des, o que pode
provocar um abalo em suas tarefas do dia-a-dia.

Contudo os principais argumentos apresentados
estdo relacionados pelos colaboradores, estdo ligados ao
tipo de remuneracao aplicado diretamente aos benefi-
Cios sociais apresentados, como nos cargos de supervi-
sdo, geréncia ou chefia dentro do ambiente corporativo,
além de estarem ligados as condi¢des fisicas e ambien-
tais de trabalho, como a relacdo entre o ambiente interno
e externo da organiza¢do e o seu colaborador.

Chiavenato (2004) descreve que é muito prova-
vel que funcionarios motivados, capacitados, bem
remunerados e bem cuidados na saude fisica e mental
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passem a ter um desempenho acima da média, redu-
zindo custo, apresentando melhores solu¢des aos clien-
tes e gerando como desdobramento maior vitalidade
financeira, que, mais do que nunca, pode significar a
sobrevivéncia da empresa.

Para Marqueze; Moreno (2015) aremuneracao e
o resultado do trabalho, e sua defini¢cdo esta centrada
no cargo ocupado e é considerada uma forma de reco-
nhecimento do esforco demandado por suas fungdes
e oferecido pelo colaborador (PERRARO et al., 2016).
Segundo Franca (2009) a remuneracdo surge de diver-
Sos aspectos, tais como sociais, econdmicos, organiza-
cionais, éticos, entre outros, e principalmente necessita
gerar um bom relacionamento entre a empresa e o
funcionario, para que este se sinta motivado. Estando
diretamente relacionado ao processo de recompen-
sar pessoas e podem estar associadas a beneficios ou
incentivos, como uma remuneragao indireta.

De acordo com Francisco et al. (2012), os bene-
ficios também podem ser analisados como uma forma
de manter as pessoas na empresa, diminuindo o indice
de absenteismo e rotatividade e pode ser classificado
conforme a exigibilidade (legais ou espontaneos), natu-
reza (monetarios ou ndo monetarios) e objetivos (assis-
tenciais, recreativos e supletivos) (CHIAVENATO, 2002).
Entretanto pessoas que recebem mal ou ndo ganham
beneficios se sentem desmotivadas e isto interfere no
rendimento dele na empresa, além de poder estar asso-
ciada a sobrecarga de atividades, sendo causador doen-
cas, como o estresse (OLIVEIRA, 2009; AYDIN, 2012).

Quanto as necessidades no ambiente de trabalho,
4% estdo muito pouco satisfeitos, 80% estdo médios e
16% extremamente satisfeito. Podemos observar que
as emocdes ndo interferem nas necessidades dos cola-
boradores, pois 96% responderam que as necessidades
sao supridas. As necessidades podem estar relacionadas
a qualidade de vida no trabalho, onde a preocupacao
com o bem-estar geral e a salde dos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas, a qual tem sido empre-
gada como indicador das experiéncias humanas no meio
organizacional e do grau de satisfacdo dos individuos que
desempenham suas fungdes.

Conforme Franco (2003) a qualidade de vida no
trabalho (QVT) é o conjunto de a¢des de uma empresa
que envolve a implantacao de melhorias e inovacbes
gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho
(CHIAVETO, 2004). Percebe-se que o ser humano sofre
influéncias em seu ambiente de organizacional, e que a
conquista de vantagens competitivas em um mercado
de rapidas e complexas transformagdes, faz com que os
gestores estejam cada vez mais atentos as suas equipes
de trabalho O clima organizacional influéncia direta e
indiretamente nos comportamentos, na motivacdo, na
produtividade do trabalho e também na satisfa¢do das
pessoas envolvidas com a organizagao.

Segundo Scarpim; Brito (2019) o clima organi-
zacional influéncia na produtividade dos colabora-
dores, quando este esta bom as pessoas trabalham
mais felizes, mais motivadas e sdo capazes de dar o
melhor de si. Se estiver ruim, as pessoas ficam irritadas,
desconfiadas, desanimadas, e, consequentemente,
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produzem menos (FONSECA et al., 2016). Segundo
Carvalho (2009) o relacionamento interpessoal entre o
lider e os membros da equipe é um dos fatores mais
relevantes na facilitacdo ou bloqueio de um clima
de confiancga, respeito e afeto, que possibilite rela-
¢des de harmonia e cooperagdo, afetando direta-
mente as pessoas.

Assim o comportamento organizacional esta
diretamente interligado com os sentimentos de entu-
siasmo, satisfacdo, bem-estar e motivacdo no ambiente
institucional, podendo vir afetar diretamente a vida dos
colaboradores. Davis; Newstrom (2004) acreditam que o
comportamento organizacional é o estudo e a aplicagao
do conhecimento sobre como as pessoas agem dentro
da organizacdo (ROBBINS, 2009).

Para uma vida corporativa prospera é preciso um
bom relacionamento humano, pois é ele que facilitara
a convivéncia entre os individuos e proporcionara de
forma efetiva o aumento nos negdcios (FONSECA et al.,
2016). Albuquerque (2012) enfatiza que nem sempre é
facil ter um bom relacionamento e dialogo entre os cola-
boradores, ja que lidar com as diferencas, sobretudo as
de incompatibilidade que resultam em desentendimen-
tos, é tarefa bastante desgastante.

Assim, o reconhecimento das emocgdes e sentimen-
tos contribui para a boa relagdo com outros membros
da equipe, fazendo com que se estabeleca uma comu-
nicacao favoravel a todos, facilitando a resolugao dos
conflitos surgidos (FONSECA et al., 2016). Desse modo,
observa-se que num ambiente de trabalho as pessoas
adquirem varios tipos de comportamentos e despertam
sentimentos, como respeito, empatia, coopera¢do, lagos
de amizade, que acabam por refletir na interacdo entre os
individuos que passam a maior parte do dia convivendo,
gerando vinculos positivos ou negativos.

CONCLUSOES

Apés a realizagdo e analise da pesquisa que
teve como intuito principal verificar o impacto que as
emocdes tém sobre a atividade metallrgica em uma
empresa de Lucas do Rio Verde - MT descobriu-se que
os colaboradores entrevistados estdo satisfeitos com o
ambiente de trabalho que possuem. Foi possivel iden-
tificar niveis elevados de dominio emocional por parte
dos colaboradores analisados, que demonstraram
capacidade de lidar positivamente com os sentimen-
tos que aparecem no dia a dia da organizagdo, conse-
guindo praticar a inteligéncia emocional.

Os principais estudos apontam que a ativi-
dade metalurgica influencia diretamente no equili-
brio emocional que, por sua vez, encontra-se ligado ao
ambiente de trabalho e desenvolvimento do colabora-
dor. Nas perguntas analisadas pode-se identificar que
as emocdes, assim como os fatores de necessidades
fisiologicas, impactam no ambiente e comportamento
dos colaboradores. Desta maneira, é de suma impor-
tancia que os gestores da empresa consigam praticar
uma gestdo voltada aos colaboradores, que os incentive
a buscar o controle sobre este assunto para que seja
mantido um ambiente adequado de trabalho.
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