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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo analisar a influéncia da autoestima sobre o
trabalhador. Através de um estudo bibliogréfico e pesquisas aplicadas para
colaboradores da industria e comércio de Araraquara. Iremos elucidar o quanto a
autoestima influencia e determina o bem-estar e a produgéo dos colaboradores nas
empresas, no qual, as constantes transformagdes humanas, cientificas e sociais nos
levam a novas formas de pensar e atuar em gestdo de pessoas. Mais ainda quando
pensamos nos avangos tecnologicos e na inser¢dao do mundo 4.0 que colocam o
humano em uma posigdo secundaria e meramente produtiva, o que contribui
drasticamente para o aumento de casos de transtornos emocionais e suas variantes.
O ambiente de trabalho é o local no qual o trabalhador passa grande parte da sua
vida, cerca de um terco do dia. Por isso, a busca por qualidade de vida dentro das
organizagdes torna-se cada vez mais necessaria, pois se entende que um trabalho
satisfatorio ndo é possivel em um ambiente organizacional doentio.

Palavras-chave: Autoestima. Saude do Trabalhador. Clima Organizacional.




ABSTRACT

This paper aims to analyze the influence of self-esteem on the worker. Through a
bibliographical study and applied research for employees of industry and commerce
of Araraquara. We will clarify how self-esteem influences and determines the well-
being and production of employees in companies, in which the constant human,
scientific and social transformations lead us to new ways of thinking and acting in
people management. Even more so when we think of the technological advances
and the insertion of the 4.0 world that put the human in a secondary and merely
productive position, which contributes drastically to the increase of cases of
emotional disorders and their variants. The work environment is where the worker
spends most of his life, about a third of the day. Therefore, the search for quality of
life within organizations is becoming increasingly necessary, since it is understood
that satisfactory work is not possible in an unhealthy organizational environment.

Keywords: Self-esteem. Worker's health. Organizational Climate.
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INTRODUCAO

As organizagdes cada vez mais buscam um diferencial competitivo, que
ocorre nao somente pela implementacao de maquinas e equipamentos, mas
também pelo investimento no capital humano, cujas competéncias e habilidades vao
ao encontro dos interesses da empresa. Mediante a valorizacdo e utilizacdo correta
dos recursos humanos, as empresas comecaram a investir mais, utilizando-se de
investimento na autoestima pessoal e organizacional para atingir metas
empresariais. Isso possibilita uma nova dinamica da valorizagdo do capital humano e
aproveitamento das habilidades humanas em potencial.

Diante deste cenario as organizagdes sofrem grande impacto em seus
objetivos, estratégias, metas, e principalmente nas pessoas. Isso se dg porque
atualmente as pessoas estdo procurando a satisfagao e a qualidade de vida em um
ambiente de trabalho, decorrentes das mudangas e pressdes de mercado e da
sociedade. Para tanto, elas precisam de algo influenciador e motivador para que
possam exercer suas fungdes.

O processo de crescimento da empresa esta intimamente ligado as
condi¢des de crescimento proporcionadas aos colaboradores nela envolvidos; essas
sao, essencialmente, a motivagdo que cada trabalhador vislumbra acerca de si
mesmo em relagcdo ao seu trabalho e sua satisfagdo no desenvolvimento deste.
Quanto mais qualidade de vida o trabalhador obter em seu local de trabalho, maior
sera sua produgao e sua expectativa de crescimento pessoal e profissional.

O investimento na autoestima de funcionarios e colaboradores tornou-se
relevante e necessario no mundo corporativo cada vez mais competitivo e
desafiador. As organizagbes que investem no desenvolvimento e melhoria da
autoestima de seus funcionarios proporcionam um ambiente saudavel, harménico e
oropicio para o crescimento.

Com o avango brusco na tecnologia e mudancas ambientais, o
colaborador tem maior dificuldade de acompanhar esses avancos. Contudo
2nalisamos qual a importancia da autoestima nas organizacées? Como isso
nfluencia na qualidade de vida do trabalhador? E qual efeitos a autoestima tem no

2mbiente e nas condigées de trabalho, individual e de grupo?
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Para esse trabalho, supde-se que quanto maior a autoestima, maior sera
a capacidade em lidar com os problemas rotineiros, também sera mais criativo e tera
maiores chances de sucesso. O ser humano é capaz de desenvolver velozmente
condigdes favoraveis em relagdo a autoestima, evidenciando as questdes de
resisténcia, pressdo emocional ou de tempo, desespero ou at¢é mesmo derrota.
Quanto mais flexivel for, melhor se apresentarda sob essas condigoes
organizacionais.

Na pesquisa sera analisada a importancia da autoestima nas
organizacdes e como isso influencia na qualidade de vida no trabalho, e que efeitos
a autoestima tem no ambiente e nas condigdes de trabalho, individual e de grupo.
Sera abordado varios segmentos de mercado e através de pesquisas e tabulagao
dos dados iremos compreender melhor o que é relevante e o que n&o € para o
trabalhador, para a sua realizagdo profissional e pessoal, pois andam juntos, se a
pessoa ndo se encontra feliz na sua vida pessoal, isso afeta diretamente a vida
profissional, e vice-versa.

A pesquisa sera conduzida através de um levantamento bibliografico
acerca dos preceitos tedricos sobre os conceitos de autoestima, acompanhado de

questionarios fechados aplicados a trabalhadores da industria e do comércio da

cidade de Araraquara.
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1 AUTO ESTIMA E O AMBIENTE ORGANIZACIONAL

A importancia do pessoal na organizagao se tornou primordial nos Gltimos
anos, tanto que muitas empresas ja tratam como prioridade os seus funcionarios,
pois a autoestima do trabalhador deve estar em harmonia com o ambiente
organizacional. Quando a pessoa ndo se acha capaz, que estd com a baixa
autoestima, nada o agrada em seu trabalho, sendo assim n&o tem a producdo que
se espera do funcionario. Primeiro devemos perceber o individuo e suas
particularidades para depois considera-lo membro da organizacéo.

O trabalhador que tem autoestima positiva consegue atender melhor as
demandas e metas a serem cumpridas, pois entendemos que se houver um fator
motivacional para que a pessoa exerca sua fungdo, consequentemente ela
conseguira atingir melhores resultados. A autoestima é um fator determinante dentro
da organizagéo, pois a empresa precisa do colaborador para gerar resultados, e um
trabalhador com baixa autoestima ndo consegue produzir na proporgdo desejada e
ndo consegue atender as demandas e expectativas. Para isso a organizacdo tem
que ficar atenta e acompanhar todas as mudancgas de clima e ambiente.

Quando o funcionario é valorizado acaba sendo impulsionado a trabalhar
mais e melhor, usa de maneira mais agugada a sua criatividade levando para sua
empresa todas as suas competéncias, conhecimentos e habilidades tornando-se
parte dela e ndo apenas mais um colaborador.

Para as empresas atingirem seus objetivos e metas é preciso que todos
os interessados trabalhem em grupo, sincronizados para que as coisas acontecam
de maneira eficaz. Para isso cada colaborador precisa estar com a autoestima
elevada, confiante em si mesmo e seguro de ser capaz de realizar as tarefas a ele
atribuidas, n&o esquecendo que um ambiente saudavel e acolhedor também é
fundamental para que as pessoas possam desenvolver suas capacidades
intelectuais.

Uma autoestima reconhecida dé ao colaborador uma melhor definicao de
seus objetivos. Uma pessoa com alta autoestima consegue lidar faciimente com os

conflitos organizacionais. A autoestima pode ser influenciada pelo afeto familiar, uma

lembranga ruim que se teve na infancia, ou até mesmo sonhos e pesadelos e o
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ambiente em que vive. Para isso, as empresas devem ficar atentas aos diferentes
comportamentos dos funcionarios e os valorizar de acordo com cada personalidade.

E € por isso que se torna necessario uma pesquisa sobre esse assunto,
em que iremos analisar em determinado segmento o gque acontece, analisando fatos
concretos, de onde poderemos afirmar quais os fatores que influenciam na
autoestima no ambiente organizacional e como isso afeta a qualidade de vida no
trabalho.

O tema autoestima nas organizacdes traz muitas interrogacdes e nos leva
a pensar como o comportamento humano pode ser um diferencial nas empresas.
Hoje as pessoas esperam respeito e consideragao por parte dos seus empregadores
e isso estad cada vez mais evidente na sociedade em que vivemos. O ser humano é
passivel de erros, mas quando esta motivado pode ser um grande gerador de ideias
levando muitos beneficios para a empresa em que trabalha. E como se fosse uma
troca, os patrdes oferecem empregos, em contrapartida os colaboradores oferecem
seu capital intelectual. Artigos publicados por especialistas em administracdo nos
revelam que os administradores estdo cada vez mais procurando uma maneira de
diminuir a rotatividade de trabalhadores, diminuir o absenteismo e manter seus
funcionarios motivados. Essa procura esta intrinsecamente ligada a autoestima nas
organizagdes. Como fazemos parte desse mercado de trabalho, procurar desvendar

os mistérios em volta do assunto em questdo sera altamente valioso.

1.1 Conceitos de autoestima

Santana (2004) autoestima defina-se no julgamento e avaliagdo que cada
pessoa faz de si mesmo, ou seja, € a capacidade de gostar de si. Se autoconhecer é
fundamental para entender seus pontos positivos e negativos.

Desta forma, a pessoa consegue enfrentar os desafios encontrados no
cotidiano, uma vez que ela conhece seu potencial de coragem e determinacao.
Segundo o dicionario Dicio (2018), qualidade de quem se valoriza esta satisfeito com

sua forma de pensar ou com sua aparéncia fisica expressando confianca em suas

acdes e opinides.
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O principal significado da autoestima para Branden (2000) é a confianca
na eficiéncia da mente, na capacidade de pensar, aprender, fazer escolhas e tomar
decisGes apropriadas e lidar com mudangas. A autoestima é uma necessidade
pessoal que deve ser desenvolvida, seja por um lado positivo ou negativo.

A autoestima no trabalho tem o objetivo de trazer para cada individuo mais empenho
em suas tarefas, pois cada ser humano necessita estar em equilibrio com o
ambiente em que vive para apresentar o resultado eficaz.

De acordo com essa teoria, cada pessoa se satisfaz, dependendo do
ambiente e clima em que ela vive. Nessa perspectiva entendemos que o fator
emocional e pessoal influencia o ambiente organizacional causando vérias
consequéncias, pois o trabalho é onde a pessoa passa o maior tempo convivendo
com os outros colegas.

Dentro das organizagbes cada grupo possui habilidades especificas.
Alguns possuem conhecimentos, opinides, atitudes, valores, entre outros, que fazem
a diferenga positiva; estas diferengas, se aceitas e bem aproveitadas, oferecem
maior comunicagé&o, melhor desenvolvimento, oferecendo pensamentos e opinides
importantes para o bom aproveitamento dos processos. Conduz a equipe a oferecer
e receber o feedback construtivo.

Neste momento se estabelece elos afetivos, emocionais e se cria a
condicdo de identificagdo com os colegas relacionados, o ambiente torna-se mais
agradavel e induz a sensagdo de fazer mais que o esperado, conceito este buscado

pelas organiza¢des contemporaneas.

1.2 Baixa estima e sua influéncia na vida profissional

A baixa autoestima pode ser entendida como uma caracteristica negativa
de uma pessoa, um momento dificl em que esta passando, pessoas que nao
acreditam nos seus potenciais e nem na capacidade de resultados. Um fator
negativo pode refletir diretamente em seu emocional e sua estrutura sodlida, isso

ocorre quando a pessoa se sente desvalorizada em um ambiente, ou tem o

autoconceito de maneira errada.
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A baixa autoestima nos impede de acreditar que podemos e somos
capazes de realizar algo. Assim como os préprios colegas de trabalho, quando nos
diminui quanto aos afazeres, isto esta nos prejudicando e nos tirando da busca de
realizacdes e metas a serem cumpridas pela empresa. Por esse e outros motivos,
ndo é bom ter um funcionario que sempre desmotive sua equipe, deixando o
ambiente cada vez mais carregado e propicio a brigas e nao a produgao.

A tabela abaixo reflete a visdo de Bonet (1997), mostrando os perfis das

pessoas com baixa estima e pessoas com autoestima saudavel:

Quadro 1 - A relagdo entre a pessoa com baixa estima e com autoestima.

Pessoas com baixa autoestima Pessoas com autoestima saudavel

1. Possuem pesada autocritica; | 1. Possuem firmeza de valores e
tendem a criar um estado habitual de | principios, mesmo quando diante de
insatisfagéo consigo mesmo; oposigdo; ao mesmo tempo, possuem
seguranga para mudar de opinido, diante
de uma ideia que reconhecem como
melhor;

2. Sao hipersensiveis a critica; | 2. Sdo capazes de agir de acordo com o
sentem-se facilmente atacados e |que acreditam ser a melhor escolha;
possuem ressentimento obstinado | confiam no préprio julgamento, e ndo se
contra os criticos; sentem culpados quando os outros nao
concordam com a escolha;

3. Possuem indecisdo crdnica, | 3. Ndo perdem tempo se preocupando
principalmente em razdo do medo | excessivamente com o passado, nem
exagerado de cometer um erro; sobre 0 que podera acontecer no futuro;
aprendem com o passado e planejam o
futuro;, mas vivem 0o  presente
intensamente;

4. Desejam obsessivamente agradar; |4. Confiam plenamente na capacidade
deixam de dizer "ndo", mesmo com | de resolver problemas; ndo hesitam em
sacrificio de seu bem-estar, para ndo | pedir ajuda quando precisam;

desagradar o interlocutor;

B Séo perfeccionistas ou | 5. Consideram-se iguais em dignidade
autoexigentes; tudo deve ser | em relagdo aos outros, aceitando as
"perfeito”; um unico erro pode levar a | diferengas de certos talentos, o prestigio
frustracdo quando a perfeicdo nao é | pessoal ou situacio financeira;

alcancgada;

6. Possuem uma culpa neurética: | 6. Resistem a manipulagdo; colaboram
exageram a magnitude dos erros ou | com os outros quando parece apropriado |
faltas e reclamam indefinidamente, | e conveniente; 1

|
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nunca alcangando o perdao integral; 1

|

7. S&o detentores de hostilidade |[7. Admitem e aceitam diferentes |
flutuante; irritadigos, sempre a beira de | sensacées internas e instintivas;

explodir até mesmo em relacdo a
questdbes de menos importancia,
atitude caracteristica de alguém esta
desapontado ou insatisfeito com tudo;

8. Agem constantemente de forma |8. Sdo capazes de desfrutar de uma
defensiva ou uma negativa geral; grande variedade de atividades;

9. Podem demonstrar forte sentimento | 9. S&o sensiveis aos sentimentos e
de insignificancia. necessidades dos outros; respeitam as
regras sociais e reivindicam o direito ou
o desejo de prosperar.

Fonte: Teoria de Bonet (1997)

O individuo no ambiente organizacional esta sujeito a varias situacoes
que podem levar ao estresse, como por exemplo, metas ndo atingidas, resultados
nao esperados ou mesmo a falta de reconhecimento por parte dos superiores. As
vezes, os colaboradores criam expectativas em relagédo a organizacdo no que diz
respeito ao reconhecimento e valorizagdo, mas que ndo passam de crengas. Isso
faz com que o empregado fique desmotivado, podendo até provocar esgotamento
emocional, cansago mental pelo desgaste gerado, e faz com que o desempenho
caia individual e coletivamente. Os elogios devem fazer parte constante dentro de
uma organizagdo que quer crescer e ser reconhecida no mercado. Funcionarios
devem ser tidos como parceiros e ndo mais apenas como nimeros.

As empresas precisam estar atentas e preparadas para lidarem com
essas situacbes em que o colaborador deixa de participar das atividades da
organizacg&o, ndo se importando mais se os resultados sdo bons ou ruins. Para
trazer o funcionario de volta deve-se adotar politicas de gratificacdo por metas
atingidas, aumento de saldrios, participagdo de lucros, promocdes, entre outros.
Uma gestéo de desempenho ou motivagdo pode ser uma grande aliada para essa

situacao de risco.

Os empregados entram na organizacdo com certas expectativas sobre o
que eles poderdo realizar profissionalmente e sobre o que a organizacio
podera oferecer-lhes como recompensa e para facilitar o seu trabalho. Com
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o passar do tempo, essas expectativas sdo contrastadas com a realidade do
dia-a-dia. Os individuos comparam suas expectativas com a sua vivéncia na
organizagéo. Resultados discrepantes nessa comparagao podem influenciar
o comportamento das pessoas no trabalho (CORDES & DOUGHERTY,
1993).

A qualidade de vida esta diretamente ligada ao ambiente de trabalho. A
sociedade vem evoluindo e sofrendo constantes mudancas rapidamente, onde o
envolvimento do trabalhador com a empresa é cada vez mais significativo. E preciso
que haja integracdo entre todos os setores da empresa para que esta funcione
corretamente e alcance os resultados desejados e, para isso, as pessoas precisam
estar bem treinadas e motivadas. Uma excelente gestdo dos recursos humanos
pode ser o diferencial para o sucesso, onde deverdo ser oferecidas aos
colaboradores oportunidades de aprendizagem, qualificacdo, gratificacoes, planos
de carreira. Até mesmo uma competigdo interna pode mostrar-se saudavel para
alcangar os objetivos da empresa e também dos colaboradores. O individuo precisa
sentir-se importante dentro da empresa, n&o importa o cargo que ocupe, pois todos

S&0 necessarios para que a organizagao realize as suas atividades.

1.3 Capital humano nas organizagoes

Quando falamos em gestédo de pessoas e na importancia que as pessoas
exercem dentro das empresas, é interessante recordar que nem sempre foi assim. A
valorizagdo do capital humano nas organiza¢des, na realidade, é algo recente.
Antes, os colaboradores de uma empresa eram vistos como uma simples ferramenia
de trabalho, se igualando as maquinas de uma industria. Questdes como, qualidade,
saude e seguranca no trabalho ndo eram tematicas que interessavam as
companhias, elas ndo associavam a valorizagdo do empregado com produtividade e
lucratividade. Desta forma nao lhes interessavam investir em seus funcionérios e na
qualidade do trabalho, pois ndo iriam ganhar nada com isto.

Mas este cenario se transformou, a ampliagdo dos mercados e os longos
avangos das tecnologias trouxeram mais acessibilidade, simplicidade e poder de

escolha aos consumidores. Agora as informacdes, precos e prazos de produtos e

servigos estdo possiveis a qualquer pessoa e em qualquer lugar do mundo. A
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ntegracdao econdmica, social, cultural e politica entre as sociedades se
ntensificaram. Visto que a acessibilidade dos consumidores se salientou, as
organizagdes passaram a procurar por vantagens que Ihes proporcionassem um
diferencial competitivo no mercado, em muitos casos este diferencial competitivo foi
encontrado em seu capital humano. Desta forma novos métodos foram
Jesenvolvidos para gestdo dos recursos financeiros, materiais e principalmente

aumano nas organizagoes.

As organizagOes dependem das pessoas para dirigi-las e controlé-las e para
fazé-las operar e funcionar. Nao ha organizagdo sem pessoas. Toda
organizagdo depende de pessoas e delas depende para o seu sucesso e
continuidade (CHIAVENATO, 2004, p.59).

O mecanismo que da vida as organizagdes se chama “pessoas’, nao
zpenas seus funcionarios, mas de todos os seus parceiros, investidores,
‘ornecedores, clientes e colaboradores, de modo genérico as empresas sao
“undadas por pessoas. Fica facil entender a importancia que as pessoas assumem
Jentro da organizacgao, a relevancia que os funcionarios de uma empresa exercem e
2s novos habitos de gestdo atribuidos pelas empresas para melhor aproveitamento
= desenvolvimento de seus recursos humanos.

Por melhor que sejam as maquinas e softwares, de uma organizacgéo,
nenhuma tecnologia no mundo seria capaz de substituir a importancia do capital
numano. Sao os servidores de uma empresa que fazem acontecer, eles tornam o
zlcance de metas algo possivel. Todos os colaboradores possuem um papel e s&o
elevantes para que a grande maquina chamada organizagcdo funcione para a
obtencdo de resultados. Todos os processos dentro de uma empresa geram em
orno de pessoas. Seja a andlise, criagdo, desenvolvimento, planejamento,
distribuicdo, a venda e a pdés venda de produtos, todas as atividades, por mais
sofisticadas que sejam envolvem e dependem de pessoas para sua execugao.

Nao é mais possivel falar sobre gestao de uma empresa deixando de lado
z relevancia dos seus funcionarios. Para ter-se noc¢do, ainda existem empresas que
N30 valorizam seu capital humano, e quando ocorre essa desvalorizagao do capital
qumano as empresas por sua vez, vem deixando de ganhar por nao investir em

seus funcionarios, por acumular empregados despreparados e desestimulados por

zlta de investimento na gestao de pessoas.
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Estas organizagbes, que ndo investem em seus colaboradores, insistem
na verdade em uma gestdo voltada para o produto e né&o para pessoas, uma gestdo
que prioriza a produgdo em grande escala e nao a satisfacao de seus clientes, afinal
se realmente importassem com a satisfagdo de seus clientes, investiiam na
capacitacdo de seus funcionarios e em um ambiente de trabalho produtivo e
encorajador.

Felizmente, este € um quadro que vem se revertendo ao decorrer dos
anos. O reflexo de tudo isso é que nunca se falou tanto nas novas praticas de
gestao de pessoas, na atracdo e retencdo de talentos, na motivacdo dos
colaboradores, na melhoria dos beneficios e salarios. Hoje é muito mais comum se
ouvir falar na importéncia do capital humano de uma organizacdo, e encontrar
empresas que investem de modo efetivo em seus colaboradores. Mas nao basta
apenas falar, é necessario reconhecer em acoes, a relevancia das pessoas no
processo produtivo. Investir em recrutamento e selecédo, treinamento,
desenvolvimento, e mais tarde, reconhecer e recompensar as pessoas por suas

atividades.

1.4 Arelagdo entre autoestima e o colaborador na organizacgao

No mercado atual entre as organizacdes observa-se que ha uma nova
gestao surgindo. O modelo de geréncia focado em resultados e com planejamentos
taticos esté se tornando ultrapassado, isto vem ocorrendo porque o colaborador esta
cada vez mais capacitado.

Segundo Kondo (1995), uma empresa ¢ feita de pessoas. Levando em
consideracéo esse pensamento, desde 1995 vem havendo uma mudanca gradativa
na cultura organizacional e na geréncia de fato das empresas. Os treinamentos e
oeneficios comegaram a ganhar mais importancia. A mudanca na sociedade ja exige
empresas que valorizem o colaborador.

Ha algum tempo, vem surgindo noticias sobre a falta de mao de obra
especializada para algumas areas, ou entdo uma grande rotatividade em um setor
onde n&o é comum essa entrada e saida de pessoas. O principal argumento nessas

noticias é que n&o ha colaboradores especializados para preencher o quadro de
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funcionarios no mercado de trabalho, mas o que realmente entra em tese €, e as
empresas? Sera que elas estdo especializadas para receber pessoas? Estdo
preocupadas a valorizar seus funcionarios ao invés desses preocupar com o lucro?
Pensando dessa forma, podemos analisar que, para empresa obter uma
boa produtividade, precisa obter um bom quadro de funcionarios, e isso so acontece
se 0s mesmos estiverem motivados. As pessoas ndo estdo mais se importando em

pedir demiss3o e ir para outras empresas onde s&o valorizadas.

Lideres podem demonstrar respeito sendo corteses, ouvindo com atengao e
compreensdo, observando e evitando dar conselhos, sermdes ou usar um
tom condescendente e sarcastico. O problema aqui reside muitas vezes,
que até agora ndo fomos receptivos a nossa parcela de respeito a vida, por
isso ndo somos capazes de demonstra-lo aos outros. Pior ainda, as
pessoas que tem autoestima baixa tendem a se tornar controladoras,
impacientes e verbalmente agressivas em situagbes de estresse.
(ORNELLAS, 2012, p. 3).

Podemos identificar o quanto acentuado é a questdo da autoestima no
trabalho. As pessoas que tém baixa autoestima tendem a se comportar de maneira

impaciente, agressiva, depressiva, o que dificulta o ambiente de trabalho.

Varios sdo os fatores que interferem no cotidiano de um trabalhador. Por
mais que se pregue o jargdo “problemas pessoais devem permanecer em
casa, ndo devem ser levados para o trabalho”, é impossivel dissociar
aspectos afetivos e emocionais de uma pessoa tendo como parametro um
espago fisico. A visdo dicotdomica “corpo e mente” antecede aos primordios
da psicologia como ciéncia, e a crenga neste mito € no minimo ingénua. O
homem ¢ uma unidade bi psiquica e social. Portanto, fatores externos
encontram-se presentes, em maior ou menor intensidade, no cotidiano das
organizagdes. A empresa, porém, um aspecto indissociavel, um elemento
integrante de sua estrutura psicolégica, cujas implicagdes poderao ser
observadas na dinamica de suas atividades laborais. Tais alteracdes
passam a desestabilizar sua qualidade de vida. Sua salde fisica e mental
fica comprometida, e a produtividade, a satisfagdo pelo trabalho como
também o convivio social com os colegas diminuem. Isso gera um
comprometimento da tdo almejada qualidade, e o que parecia ser um
elemento externo passa a ser um problema integrante na vida da empresa.
Torna-se entdo fundamental uma linha de ag&o por parte da empresa na
busca de um maior entendimento das particularidades do comporiamento
do trabalhador como individuo (TERTULIANO, 2001, p. 7).

Percebe-se que separar os problemas pessoais e profissionais € muito
mais complexo. Envolve fatores psicoldgicos e sociais, ou seja, se a pessoa esta
com problemas pessoais, isso afeta o seu comportamento social, o que inclui o

ambiente de trabalho. E é esse fator final que o departamento pessoal de uma

empresa deve dar importancia: a autoestima de seus colaboradores.
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Se a baixa autoestima de seus colaboradores afeta o seu ambiente de
trabalho e relacionamento profissional, a empresa tem que estar em sintonia com o
colaborador e trata-lo com suas particularidades, ndo somente como um nimero na
organizacéo.

Por mais que as politicas de recursos humanos da empresa sejam
corretas, ndo ha éxito sem o empenho profissional dos funcionarios. E esse
empenho € resultado da autoconfianga de cada um dos colaboradores e do nivel de
motivagéo que o individuo se encontra. Nenhuma organizacdo vence somente por
ser superior na produgdo ou na tecnologia, vence principalmente pelo desempenho
dos funcionérios. Investir em pessoas, se torna elemento de vida ou morie nas

organizacoes.

1.5 Clima organizacional pela ética do trabalhador

O clima organizacional é um conjunto de propriedades mensuraveis
dentro de um ambiente de trabalho, seja ele direta ou indiretamente pelos individuos
que convive diariamente dentro de uma organizacdo, sendo assim trazendo
motivagdo ou influencia no comportamento de seus colaboradores. Indicador de
satisfagdo dos membros de uma empresa em relagdo as tais aspectos tais como:
politicas de Recursos Humanos, modelo de gestdo, processo de comunicac3o,
valorizacéo profissional.

Administrar pessoas é sem duvida o elemento central de todo gestor. No
momento da contratagdo, o colaborador é escolhido por seu curriculo profissional e
por sua desenvoltura por meio do processo seletivo da empresa. Porém so
conhecemos de fato o funcionario selecionado quando ele inicia suas atividades na
execugao do dia a dia. E com isso surge a confianga ou a desconfianca por parte do
gestor.

A vis&o otica do trabalhador comega a partir deste ponto, o gestor por sua

vez deve entender o perfil do colaborador, onde possa analisar o funcionario e assim

sucessivamente motivar os seus.
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Os administradores de Recursos Humanos de hoje ja ndo podem considerar
0s empregados como meros recursos de que a organizagao ao seu prazer.
Precisam trata-los como pessoas que impulsionam a organizagdo, como
parceiros que nela investem seu capital humano e que tem a legitima
expectativa de retorno do seu investimento (GIL 2001,p.78).

O que acontece que é que muitas empresas ndo estdo aplicando uma
gestdo de pessoas eficaz o que acaba ocorrendo a desvalorizagdo e tornando o
colaborador desmotivado, que suporta a situacdo mecanicamente, as vezes apenas
pelo salario, tornando o ambiente de trabalho massacrante e assim ocorrendo
estresse. O que era pra ser um ambiente prazeroso com inovagdes, criticas
construtivas, melhorias e até mesmo um reconhecimento. Acaba se tornando um
ambiente insatisfatorio por ndo ter o reconhecimento devido no trabalho.

A organizagdo empresarial detém uma grande parcela de culpa nesse
mundo corrido e estressado em que vivemos, tornando- se cada vez mais
necessario elas adequarem o foco da empresa ndo somente no resultado,
pressionando o colaborador como se fosse um numero, mais valorizando o0 mesmo

para que ele possa sentir- se motivado e contribuir muito mais com a organizagao.
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2 MOTIVAGAO E O MERCADO DE TRABALHO

O conceito de motivagéo € atento para as mudangas que ocorrem de uma
forma geral no mundo e que causaram relevante impacto no mundo corporativo.
Tais mudangas contribuem para o entendimento que o papel de motivacdo nas
organizagOes exercem dentro do contexto empresarial do século XXI.

Bergamini (2006) afirma que o tratamento entre patrdo de funcionario
ocorre basicamente por meio de coergéo.

Neste novo cenario, a motivagéo e o comprometimento sio vitais para o
desenvolvimento de um profissional de alta performance. Nesta era globalizada
onde a tecnologia avanga cada vez mais e vivemos em constantes mudancas. O
mercado de trabalho torna-se mais exigente e competitivo. Com toda essa
exigéncia, o fator humano passa a ser o principal diferencial da organizacgao.

A motivag&o € a chave principal para o crescimento e desenvolvimento da
empresa e € de grande importancia que se encontre métodos para captar e reter
talentos nas organizagdes. Buscando os colaboradores mais competentes e
qualificados do mercado de trabalho e manté-los, entdo surge a necessidade da
motivagdo nas organizagées.

As maiorias das empresas nos ultimos anos reconheceram a necessidade
de manter seus funcionarios motivados para que possam atingir sempre os melhores
resultados.

E necessario que os funcionarios de uma organizacdo estejam
diariamente sendo motivados a alcancar novas metas, atingindo seus objetivos da
melhor forma.

Todo empregado motivado faz o melhor para alcancar seus objetivos e
metas, cria novas condigdes de conduzir de forma eficaz os imprevistos, a motivacio
move resultados, cumpre metas, atinge resultados e faz com que facilite as
dificuldades do dia a dia no trabalho.

As organizag¢des que investem nos funcionarios com maior recurso. deve-

se atentar em atitudes que motivam esses colaboradores, tais como:

e Ter um ambiente de trabalho positivo.
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e Mostrar para o colaborador como seu trabalho pode afetar os
resultados da companhia.
e Fazer com que o mesmo se identifique com a identidade corporativa,

aplicando feedbacks construtivo de seu desempenho.

A motivagdo é a pressdo interna surgida de uma necessidade, também
interna, que excitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um
estado energizador que impulsiona o organismo a atividade iniciando,
guiando e mantendo a conduta até que alguma meta (objetivo, incentivo)
seja conseguida ou a resposta seja bloqueada [...] (SOTO, 2002, p. 118).

A motivagéo trata- se de forcas propulsoras de cada colaborador e estao
associadas a produtividade e desempenho, desta forma, o crescimento da
motivacdo nas organizagdes para o trabalho se da pela possibilidade de atender as
expectativas da empresa.

Diretores e gestores gostariam de ver seus funcionarios motivados
integrados com os objetivos da empresa de forma que atinge o maximo de
produtividade, assim os colaboradores tornam-se um meio para busca dos fins
definidos pela organizagdo. Para isso ocorra deve-se trabalhar com trocas, ou seja,
mostrar ao profissional o que a organizagéo precisa, seguindo esse caminho e
fazendo adaptagdes para cada caso, os profissionais da empresa apresentarao

maiores resultados e trardo grandes ganhos significativos para a organizacgao.

2.1 Politicas de motivagido no ambiente organizacional

O setor de Recursos Humanos & responsavel por criar e
consequentemente manter condices favoraveis para o florescimento da motivacao
nos colaboradores, estimulando-os a atingir seus objetivos tanto profissionais. como
pessoais. Deve certificar também da credibilidade, da sintonia e do respeito de
representantes do capital e dos representantes do trabalho, ndo desmotivando-os
com o ambiente, condicdes ou politicas inadequadas e propiciando condicdes

financeiras, fisicas e psicoldgicas a ponto que se permita atingir um nivel médio de

qualidade de vida muito préximo ao que desejam.
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Listamos fatores primordiais para um visivel comprometimento com a

saude e motivagdo dos individuos:

» Capacitar gestores para desenvolverem uma lideranca inteligente e
eficaz para com toda a empresa.

* Num momento de alta tecnologia, a valorizagdo do humano em seus
aspectos e necessidades mais basicos é o que trara inovagdo para superarmos e
irmos além do que esses tempos pedem.

e Fazer selecdo de pessoas baseada em  competéncias
comportamentais, psicologicas e valores alinhados a cultura da empresa é
fundamental para agregar pessoas capazes de gerenciar as proprias emogoes, sem
prejudicar a si proprio ou a equipe.

e Dispor de recursos que oferegam apoio e acolhimento no sofrimento
emocional; inclusdo de praticas que ajudem o colaborador a lidar com pressao e
ansiedade diarias.

e Promover palestras de esclarecimento sobre saude e bem-estar:
desenvolver agdes como combate ao tabagismo, obesidade, uso excessivo do
alcool, diminuigdo do consumo de sal, estimular o uso das escadas e pratica de
exercicios fisicos; promover eventos que envolvam a familia dos colaboradores.

e Estimular o combate ao analfabetismo, incentivando a leitura, e
proporcionando cursos de alfabetizagdo aos que necessitam, inclusive a serem

somados numa avaliacéo de desempenho.

2.2 Motivagéo e autoestima

Analisar como as pessoas se comportam torna-se necessario o estudo dz
motivagéo humana e, para isso, é preciso conhecer as necessidades humanas para

compreender o comportamento e utilizar a motivagdo como meio para melhoria da

qualidade de vida nas organizagoes.
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Quadro 2 - A diferenca entre autoestima € motivagdo.

[+ AUTOESTIMA MOTIVACAO

Relagéo do colaborador com ele proprio. | Engloba todos os fatores que mantém o

Como se v&, como acredita que os | entusiasmo do colaborador com seu

demais veem, destaca seus pontos | trabalho, sejam desafios, remuneracdo e

fortes e os que hdo de melhorar. até um propdsito maior.

Fonte: Elaborado pelos préprios autores.

A motivagdo ganhou importancia ja na década de 1950, quando gestores
perceberam que alguns fatores influenciavam na produtividade e nos resultados da
empresa. Segundo o autor, a motivagdo humana no ambiente de trabalho é sensivel
a diversos fatores, entre os quais, as limitagdes culturais, os objetivos individuais, os
métodos de diagndsticos e intervengdo variaveis de analise. (SANTOS, 2014, p.
123).

Sobre motivagéo

E tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, ou pelo
menos, que da origem a uma propensdo a um comportamento especifico.
Esse impulso pode ser provocado por um estimulo externo e pode também
ser gerado internamente nos processos mentais do individuo.
(CHIAVENATO, 2010).

A palavra motivagdo representa uma razéo que mobiliza as pessoas na
busca de algo, estando diretamente ligada ao comportamento das pessoas por
oferecer a energia necessaria para praticar a agdo e atingir seus objetivos. Segundo
Robbins (2008), acredita que a motivagdo é o processo responsavel pela
intensidade, diregéo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta.

Motivacdo e a autoestima estdo relacionadas ao proprio individuo. sendo
que um estado negativo o deixa desmotivado e se sentindo mal em sua vida
profissional e pessoal. Esse sentimento geralmente ocorre em razao de dinheiro,
beneficios, sobrecarga e a relagdo com o seu superior.

As empresas devem criar mecanismos e ferramentas que potencialize os
profissionais, trazendo bem estar para os colaboradores. Os lideres niao devem
explorar ou negativar os liderados e os feedbacks devem ser construtivos e

assertivos. Em hipétese alguma se deve-se assediar moralmente os colaboradores,
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em caso que for necessario advertir sobre alguma atitude do trabalhador, isso deve
ser feito em particular.

Em contrapartida, o colaborador deve contribuir para seu préprio bem
estar, mantendo sempre pensamentos positivos, confianga em si mesmo, manter
relacionamentos sadios com seus colegas de trabalho, sempre fazer uma auto
avaliacéo sobre seus atos e objetivos para poder melhorar os pontos negativos.
Sendo assim o colaborador organiza seu tempo para ser mais produtivo e eficiente.

Com a vida profissional organizada e alinhada, sobra tempo para as atividades

pessoais que também s&o fundamentais.
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3 PESQUISA: AUTO ESTIMA E AMBIENTE DE TRABALHO

Segundo Gil (1999, p.42), a pesquisa tem um carater pragmatico, € um
"processo formal e sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O objetivo
fundamental da pesquisa € descobrir respostas para problemas mediante o emprego
de procedimentos cientificos".

A pesquisa foi realizada com amostragem de 80 (oitenta) trabalhadores
da area da industria e comércio da cidade de Araraquara, todos acima de 18 anos.

Para o desenvolvimento da pesquisa utilizamos questionarios com
perguntas quantitativas e qualitativas aplicados aos funcionarios que trabalham no
comércio e-na industria de Araraquara. As entrevistas foram aplicadas no més de
Setembro de 2019, entre homens e mulheres, distribuidos dentro das empresas
pesquisadas nas areas administrativa, operacionais, manutencéo e limpeza, vendas
entre outros.

O objetivo das entrevistas foi o de levantar as caracteristicas dos
colaboradores, bem como os fatores motivacionais envolvidos no desempenho de
Suas tarefas, para perceber seu relacionamento com a autoestima e para identificar,
desta maneira, as medidas que podem ser consideradas para a melhoria do
desempenho e da produtividade.

Com relagdo a sua finalidade, a pesquisa pode ser considerada, de um
lado, como exploratéria, em razdao do levantamento bibliografico realizado que,
segundo Gil (2007, p. 41) “tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipéteses” e por outro
lado como descritiva, pois “a pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a
descri¢do das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou, entao, o
estabelecimento de relagbes entre variaveis”, porque identifica os fatores que
influenciam no clima organizacional por meio de entrevistas coletadas com os
proprios trabalhadores.

Convém salientar que, dentre os problemas envolvidos na coleta de
dados, pudemos observar que alguns apresentaram dificuldades no preenchimento

em virtude de instrucéo deficitaria, pela pesquisa ser muito extensa e, por outro lado,

porque alguns temiam que poderiam comprometer seu futuro na empresa, por se
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tratar de perguntas que dependendo das respostas podem prejudicas a imagem da
empresa.
Uma vez compilados e analisados, os dados nos proporcionaram uma
visdo geral acerca das caracteristicas e opinides dos entrevistados que sao

demonstrados a seguir.

3.1 Analise e comentarios dos resultados da pesquisa

Foram entrevistados 80 (oitenta) pessoas, sendo 40 que trabalham no
comércio e 40 trabalham na industria. Os dados pessoais dos entrevistados constam

a segquir:

Grafico 1 - Sexo dos entrevistados na industria

® feminino

i masculino

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 2 - Sexos dos entrevistados no comércio

® feminino

B masculino

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)
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‘ Conforme os graficos acima, identificamos que dos entrevistados da
indGstria 50% s&o mulheres e 50% homens. Ja nos entrevistados do comércio, 57%
sdo mulheres e 43% s&o homens. Podemos analisar que foram entrevistados quase

a mesma proporgdo dos sexos, variando apenas 7% nos comerciarios.

Grafico 3 - Faixa etaria dos entrevistados na industria

= até 18 anos
® 18 a 30 anos

30 a 45 anos

e

® 45 a 55 anos

® 55 ou mais

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 4 - Faixa etaria dos entrevistados no comércio

® até 18 anos

® 18 a 30 anos
#30a45anos
# 45 a 55 anos

® 55 ou mais

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

‘ Nos graficos acima identificamos variagoes entre as idades e os sexos
| dos entrevistados. Tanto na indUstria, quanto no comércio, a maior parte
| entrevistada possuem a faixa etaria entre 18 a 30 anos. Seguindo com uma

! | porcentagem um pouco menor a faixa de 30 a 45 anos. A minoria estdo nos até 18

anos ou mais que 45 anos. Portanto podemos concluir que a maioria é constituida
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de trabalhadores jovens, ndo podendo esquecer que existem colaboradores de

todas as idades, podendo se destacar como a maioria.

Grafico 5 - Estado civil na industria

# solteiro (a)
I casado (a)
= divorciado (a)

= vitvo (a)

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 6 - Estado civil no comércio

® solteiro (a)
® casado (a)
= divorciado (a)

= vitivo {a)

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Nos dados da pesquisa aplicada podemos verificar que nos entrevistados
existem varias condicdes de relacionamentos, apontando um destaque entre o0s
solteiros que representam a maioria na industria com 50% e no comercio 55%. Pois
a grande maioria s&o jovens. Os entrevistados casados representam 45% na
industria e 40% no comércio. A minoria esta entre os divorciados e viuvos.

Segue abaixo os resultados quanto ao sentimento do trabalhador dentro

da organizagéo:
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Grafico 7 - Politica salarial no comércio
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 8 - Politica salarial na industria
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OTIMO BOM REGULAR RUIM NAO
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i Forma de Pagamento [ Exatiddo nos valores da folha de pagamento

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Podemos dizer que os entrevistados em geral estdo satisfeitos com a
politica de salario nas organizagdes que trabalham. Porém na industria o indice de

satisfag&o foi maior. Enquanto na industria classificaram a maioria como 6timo, no

comercio a maioria optou por bom.
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Gréfico 9 - Oportunidade de carreira na industria

OTIMO BOM REGULAR RUIM

@ Valorizacdo do esforco [ Incentivo a qualificacdo
@ Treinamentos [ Possibilidade de crescimento

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 10 - Oportunidade de carreira no comércio
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Podemos observar uma grande diferenca entre os colaboradores da
industria e comércio. Em relagéo a valorizagdo do esforgo no comércio e na industria

a maioria classificou como bom. Porém ha uma quantidade significativa que

classificaram como regular e ruim. Neste quesito indlstria e comeércio estao
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proximos. Ja em relagédo a incentivo a qualificagdo houve grandes diferencas entre
os setores, na indUstria a maioria classificou como ruim e no comércio a maioria foi
regular. No quesito treinamentos, repetiu como no incentivo a qualificagdo, industria
como ruim e comércio regular. A possibilidade de crescimento na industria a maioria
classificou como 6timo, porém seguido de uma grande porcentagem que optaram

por ruim. No comércio a possibilidade de crescimento predominou como ruim.

Grafico 11 - Informacio sobre mudangas e melhorias na indastria
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 12 - Informagdo sobre mudancas e melhorias no comércio
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Em relagédo as informagdes sobre mudancas e melhorias que as

organizagdes passam, na industria a maioria optou como regular, j& no comércio

ficou entre bom e regular. Notamos que as empresas ndo sao claras em suas

informacdes.
Gréfico 13 - Relacionamento no trabalho na indtstria
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 14 - Relacionamento no trabalho no comércio
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O grafico acima mostra que relativamente as pessoas mantem um bom
relacionamento dentro da organizagdo. Com os colegas de trabalho tanto no
comeércio quanto na industria classificaram como bom, seguido de 6timo. Ja com os
auxiliares e supervisores a maioria optou por um bom relacionamento. Quando
questionado se o supervisor estd aberto para novas opinides, na indudstria
predominou regular, seguido de 6timo e no comércio ficou entre bom e regular.

No questionamento sobre a maneira que o chefe comunica as instrugdes
e orienta: a industria classificou como bom seguido de 6timo, e no comércio a maior
parte como bom, seguido de regular. Na pergunta: a valorizagdo que meu chefe me
atribui me deixa motivado, notamos que ambos setores disseram ser bom.

No geral, mostra um bom relacionamento no trabalho, onde a autoestima
organizacional esta relacionada com o ambiente saudavel em que convive
diariamente. A valorizacdo que os supervisores atribuem a seus colaboradores

motivam sua produtividade, para alcangar os objetivos estabelecidos.

Grafico 15 - Ambiente de trabalho na industria
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)
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Grafico 16 - Ambiente de trabalho no comércio
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Analisando o gréfico acima em relagdo ao ambiente organizacional, no
quesito limpeza, ventilagcdo e iluminag&o, o comércio avaliou como a maioria entre
bom e o6timo, ja na indUstria a maioria escolheu bom, porém em quantidade bem
menor que o comércio. Sobre condigdes de seguranca e EPIls: na industria
predominou como 6timo, pois € um setor que as normas de seguranga devem ser
priorizadas por colocar em risco a vida do trabalhador. No comércio sobre a
seguranca optaram por bom. Em relagdo a recursos materiais e a organizacio no
ambiente na industria classificou como 6timo e no comércio como bom.

No geral, verifica-se que as empresas oferecem uma boa condigdo no
ambiente de trabalho e cumprem as normas.




Grafico 17 - Motivacdo na indtstria
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 18 - Motivagdo no comércio
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)
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De um modo geral, a maioria dos entrevistados apresentam um
comprometimento com as fungdes atribuidas no seu local de trabalho, sentem-se
orgulhosos e capazes para alcangar a realizacdo profissional. A motivacdo mais
assidua foi que a cada nova conquista gera prazer e satisfacdo ao colaborador.

Comparando a industria e comércio ambos equipararam nas respostas.

Grafico 19 - Fatores externos que mais interferem a produtividade na industria
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 20 - Fatores externos que mais interferem a produtividade no comércio
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Em relag&o a fatores que mais interferem na produtividade do trabalhador
vemos que tanto industria quanto comércio assinalaram que a familia é o fator que

mais interfere, seguido de doengas. O terceiro fator mais votado difere nos setores,




40
na industria foi companheiro e no comércio estudos, podemos verificar que quem

atua no comércio se preocupa mais com os estudos.

Grafico 21 - O que te motiva no trabalho na industria
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)
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Grafico 22 - O que te motiva no trabalho no comércio
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

No gréafico em questdo podemos constatar que o salario é o fator que
mais motiva em ambos setores. Por outro lado, na industria outros fatores foram
mais votados como: beneficios, plano de carreira e reconhecimento, j4 no comércio
esses fatores ndo foram relevantes. De um modo geral, percebemos que os

trabalhadores da industria s3o mais motivados por possuirem certos fatores que sdo

importantes para autoestima.
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Grafico 23 - O que te desmotiva no trabalho na industria
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Grafico 24 - O que te desmotiva no trabalho no comércio
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Segundo o gréfico analisado, os fatores mais desmotivadores, sio
distintos para comércio e industria. No comércio o fator desmotivador mais
assinalado foi a reclamagéo dos clientes, pois € um setor onde os colaboradores
estao diretamente ligados aos clientes finais, sendo necessario prevalecer a vontade
do cliente. J& na industria que é um setor onde n&o tem contato direto com o cliente,
o fator mais desmotivador assinalado foi a falta de comunicacdo e falta de
profissionalismo, pois dentro desse setor um servigo complementa o outro, entdo a
comunicacéo é imprescindivel.

Um fator bastante assinalado em ambos os setores foi a fofoca, pois é um
fator que prejudica o ambiente de trabalho, e isso deve ser controlado pelos

supervisores.
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CONCLUSAO

O desenvolvimento desta pesquisa foi movido pela seguinte questdo: qual
a influéncia da autoestima dentro do ambiente organizacional, com o objetivo de
identificar como o colaborador estd sendo motivado e quais fatores influenciam na
sua produtividade.

Considerando os dados levantados, foi possivel enxergar o que de fato
afeta a vida do colaborador na organizag&o e se isso influencia na qualidade de vida
do trabalho, tanto do individuo estudado, quanto dos outros contidos no ambiente
organizacional. Com os dados apresentados foi analisado tanto a autoestima
pessoal quanto organizacional, direcionando o objetivo especifico que é o ambiente
de trabalho.

Relacionando as definicdes sobre o tema estudado e a pesquisa
realizada, percebemos que os colaboradores estio satisfeitos com as condicoes
fisicas, treinamentos e qualificagbes oferecidos pela organizagéo. Atualmente o
mercado esta aquecido e competitivo, pressionando aos empresarios a busca
incessante por uma gestio de melhoria continua e mais adequada em seu ramo de
atividade.

Pode-se perceber que as pessoas estdo sempre procurando melhorar
profissionalmente, tanto dentro como fora da empresa. Foi possivel verificar que o
salario, os beneficios e o reconhecimento por parte dos diretores, gerentes e
supervisores ainda s&o os fatores mais relevantes dentro da organizagao que leva a
motivagdo profissional. Observa-se que a baixa autoestima reflete em sua
produtividade e no clima organizacional. Também identificamos que os fatores que
geram maior insatisfagdo é um ambiente propicio as fofocas e a falta de
comunicagéo, levando & desmotivacdo e criagdo de um clima desfavoravel para o
trabalho em equipe.

Sendo assim, comparando os segmentos pesquisados o comércio e a
industria, pode-se verificar algumas diferengas entre os colaboradores, umas nitidas
e outras quase imperceptiveis. Seria razoavel que os colaboradores da indUstria
estivessem em grande vantagem em relagdo ao comércio, porém nos dados

apresentados e nas amostras coletadas, vemos que a diferenga n&o é tdo grande.




45

Os trabalhadores no geral estio motivados, porém sempre procuram
crescimento e reconhecimento profissional.

Foi possivel perceber que “autoestima” é uma experiéncia subjetiva, pois
as pessoas a ampliam ou diminuem na medida em que seus contextos sociais
contribuem positiva ou negativamente sobre elas. O termo pode ser substituido por
“bem-estar psicolégico”, embora seja mais frequente o uso da denominacao
“autoestima”.

Por essa razdo as pessoas passam a encarar seu trabalho como uma
‘vocagéo”, e ndo apenas como uma carreira ou um emprego. Consequentemente,
seu trabalho passa a ser ndo apenas em fungé@o de recompensas financeiras ou de
promogao, mas também para a realizagdo pessoal que o trabalho proporciona. O
resultado pode ser um desempenho mais elevado.

As emogdes positivas podem também contribuir para que os individuos a
enfrentem as situagdes adversas mais proativamente, a resistirem mais aos
sintomas de estresse e se disporem ao desenvolvimento de relacdes sociais
produtivas, o que resulta na melhoria do clima social e incremento da produtividade.

Embora a pesquisa tenha indicado, de modo geral, que os colaboradores
entrevistados estejam satisfeitos com as condigbes de trabalho em suas respectivas
empresas, o estudo sobre a influéncia e importancia da autoestima no ambiente
organizacional leva-nos a acreditar que este pode ser mais bem gerenciado se esse
fator for considerado pelos gestores e, assim, considerarem o capital humano como
o principal elemento para a melhoria dos produtos.

Isso nos leva a considerar que, como caracteristica fundamental, os
gestores sejam capacitados para lidar com os colaboradores a fim de extrair o maior
proveito possivel de sua mao de obra.

A pesquisa nos levou a concluir que a autoestima €& uma das
caracteristicas mais importantes para a vida do trabalhador, pois interfere
diretamente na produtividade no trabalho. Isso deve ser trabalhado com énfase entre
Os gestores no geral, tanto comércio, como industria. Treinamentos, técnicas devem
ser aplicadas para trabalhar o emocional dos colaboradores. Afinal, uma autoestima
positiva beneficia ndo sé o colaborador como todos 0S que estdo a sua volta,
propiciando uma ambiente favoravel para o trabalho.

Um colaborador motivado é o reflexo das politicas, treinamentos e

oportunidades oferecidas pela empresa.
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Vivemos em um momento em que o proprio conceito de humanidade é
colocado em questdo. Sobre os direitos universais dos seres humanos, inclusive de
trabalho digno que faga jus ao nome, muitas vezes, questdes até internacionalmente
acordadas, mas debilmente ensinadas e frequentemente violadas revelam que ha
muito o que conhecer, aprender, refletir, denunciar, dialogar e transformar em gestéo
de pessoas, reconhecendo e fortalecendo os colaboradores, os trazendo para mais

perto ndo s6 como empresa, mas como recursos humanos, propriamente o que sao.




47

REFERENCIAS

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivagéo nas organizagées. 4. ed. S50 Paulo:
Atlas, 1997.

BERNARDO, Whendeo. A importancia do capital humano. 2014. Disponivel em:
<http://www.abtdpr.com.br/artigos/a—importancia-do-capital—humano>. Acesso em: 02
set. 2019.

BONET, José Vicente. Sé amigo de ti mismo: manuais de autoestima. Maliafio
(Cantabria,Esparia): Sal Terrae, 1997.

BRANDEN, Nathaniel. Autoestima no trabalho: como pessoas confiantes e
motivadas constroem organizacées de alto desempenho. Traducéo de Maria Luiza.
Rio de Janeiro: Campus, 1999.

CHIAVENATO, Idalberto. Introducéo a teoria geral da administracdo. 7 ed. Rio de
Janeiro: Elsevier, 2004.

CORDES, C.; DOUGHERTY, T. A review and integration of research on job
burnout. Academy of Management Review. n. 18. 1993.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 4 ed. Sao Paulo: Atlas,
2001.

KONDO, Yoshio. Motivagdo humana. So Paulo: Gente, 1995.

MORAES, Vanderlei. Guia completo do clima organizacional. 2015. Disponivel
em: < https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/clima—organizacional/> . Acesso em: 18
ago. 2019.

ORNELAS, Marcos. Clima organizacional versus autoestima. Revista RH.com.br.
2007. Disponivel em: <http://www.rh.com.br/PortaI/Motivacao/Entrevista/4832/clima-
organizacional-versus-auto-estima.html>. Acesso em: 31 ago. 2019.

RIBEIRO, Débora. Autoestima. Disponivel em:
<https://www.dicio.com.br/autoestima/>. Acesso em: 28 ago. 2019.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento Organizacional. Sdo Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2005. Reimpressao 2008.

SANTANA, Ana Lucia. Auto-estima. Disponivel em:
<https://www.infoescola.com/psicologia/auto-estima/>. Acesso em: 14 ago. 2019.

SANTOS, Clezio Saldanha dos. Introdugédo a Gestédo Publica. 2. ed. S3o Paulo:
Saraiva, 2014.




48

SOTO, E. Comportamento organizacional: o impacto das emogdes. Sdo Paulo:
Pioneira Thomson Learning, 2002.

TERTULIANO, Kirian Luiz; DIAS, Edmilson Antonio. Questionario Kanban
emocional, produtividade, qualidade e erro. S&o Paulo: Atlas, 2001.




49

APENDICE 1 - Pesquisa — Autoestima no ambiente organizacional

QUESTIONARIO — AUTOESTIMA NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Data: / /

Sexo:
() Feminino () Masculino

Idade:
()Até 18 anos ( ) 18 4 30 anos ()30445anos ( )45 455 anos ( ) 55 ou mais

Estado civil:
() solteiro(a) () casado(a) () divorciado(a) () viuvo(a)

Qual empresa vocé trabalha? (se ndo puder identificar, diga qual o ramo de atividade que ela atua).

Qual a sua fung¢do na empresa?

Prezado colaborador:
Por se tratar de uma pesquisa de mercado sobre qualidade de vida no ambiente de trabalho,
queremos saber a sua opinido em relacdo a gestdo da empresa com os seus colaboradores.

1. Para cada questdo dé uma resposta que mais se aproxime da maneira que vocé se sente no

trabalho:

—

Otimo
Bom
Regular
Ruim

Politica salarial

Forma de pagamento

Exatiddo nos valores da folha de pagamento

Oportunidade de carreira

Valorizagdo do esforgo

Incentivo a qualificacio

Treinamentos

Possibilidade de crescimento

Comunicagdo interna

Informagdo sobre mudangas e melhorias ‘ I [ I

Relacionamento no trabalho

Com os colegas

Com os auxiliares

| Com os supervisores
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Vocg acha que seu supervisor esta aberto para ouvir novas opinides?

Concordo com a maneira que meu chefe me comunica, dé instrugdes e
orienta a fazer algo.

A valorizagdo que meu chefe atribui, me deixa motivado?
Ambiente de trabalho

Limpeza, Ventilagdo e iluminagfo na drea onde executo meu trabalho

Condig¢des de seguranga (EPI’s) maquinario e equipamentos

Recursos materiais e organizagdo na area onde executo meu trabalho

Voce acha que seu supervisor esta aberto para ouvir novas opinides

2. Quanto & motivagdo, escolha umas das quatro respostas para cada questdo:

Sempre
Raramente
Nunca

Quase sempre

a) Voce acorda pela manha disposto e pensando nos projetos do dia?

b) Vocé tem pelo menos uma ideia ou solugdo inovadora a cada
semana?

¢) Vocé tem curiosidade em aprender cada vez mais a respeito de seu
trabalho?

d) Cadanova conquista ¢ motivo de prazer e satisfacio?

¢) Sente orgulho de dizer para seus amigos o que faz e onde trabalha?

f) Tem interesse em assumir posi¢des mais elevadas e vislumbra esta
possibilidade?

g) Recebe espontaneamente reconhecimento de seus superiores pelo
seu trabalho?

h) Se precisar ficar depois do horério, fica pelo prazer de mais uma
tarefa concluida?

3. Quais fatores externos que mais interferem na produtividade do seu trabalho?

(pode assinalar mais de uma alternativa)

( ) Familia ( ) Amigos
() Companheiro(a) ( ) Vicios
( ) Doengas ( ) Estudos

4. O que te motiva no ambiente de trabalho? (Pode assinalar mais de uma alternativa)

( ) Salario () Assertividade
( ) Beneficios () Satisfagdo profissional
( ) Plano de carreira () Treinamentos

() Valorizagéo profissional () Necessidades pessoais
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( ) Relacionamento no trabalho ( ) Responsabilidades atribuidas
( ) Reconhecimento

5. O que mais desmotiva no ambiente de trabalho? (Pode assinalar mais de uma alternativa).

() Falta de comunicag¢éo ( ) Fofocas

() Harmonia nos ambientes ( ) Doengas

() Falta de profissionalismo ( ) Reclamag@o de clientes
() Inveja ( ) Pressao Emocional

() Dificuldade na tomada de decisdo ( ) Politica da empresa

() Cultura organizacional ( ) Timidez

() Insegurancga ( ) Rejeicao

( ) Sono

6. Fale sobre os principais fatores que geram mais satisfagdo no seu trabalho.




