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RESUMO

O mercado empresarial esta cada vez nmaispetitivo e se manter vivo nele esta cada vez

mais dificil. Sabese que a mao de obra pode levar uma emprattasgraus de exceléncia,

uma vez que, € através dos conhecimentos dos colaboradores e de suas experiéncias, sejan
elas pessoais ou profissigsiaque podem surgir grandes ideias. A partir desta otica € que
surge a importancia da motivacdo e qualidade de vida inserida no cotidiano do colaborador.
Sendo assim é comuntepararse no mercado de trabalho empresas buscando identificar
fatores que propiam a motivagdo humana dentro do ambiente organizacional e sua
correlagdo com a qualidade de vida no trabalho dos funcionRoosssopodese verificar

gue ha uma relagéo direta entre a motivacao (satisfacao) e a qualidade de vida no trabalho dos
colaloradores. Atualmente, obsersa que para obter resultados positivos com o0s
colaboradoresas empresas devem cuidar dos estimulos ofertados para que correspondam de
forma motivada. Deste modo, o objetivo do trabalho foi levantar as teorias motivacionais
elaboradas por grandes estudiosos e analisswaarelacdacom a qualidade de vida no
trabalho, e por fim, identificar na pratica de uma empresa, através de uma pesquisa de campo,
a relacdo da motivacéo eseuimpacto na qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Teorias motivacionais. Qualidade de vida no trabalho. Motivacao.



Figura 1i Piramide de Maslow
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INTRODUCAO

O presente trabalho tem por finalidaggor as principais teorias elencadas ao longo
de décadas sobre a questdo motivacional para o ser humano, bem como discorrer sobre a
gualidade de vida no trabalho, tracando um paralelo entre esses dois assuntos.

O trabalho sempre foi para 0 homem um meio de subsist@msigualquer parte do
globo, desd®s primoérdios. Porém, essa relacédo foi se estreitando com o desenvolvimento da
cultura humana @ introducdo dos principios comerciais e econdémicos que culminaram no
grande sistema capitalista. Com o surgimento das industrias e da producdo em escala, a
relacdo homentrabalho, ganhou nova conotacdo, o homem passou a ser mao de obra na

industria e passou a trabalhar pela recompensa salarial.

Muitos s&o os fatoreque influenciam o desenvolvimento de uma organizagéo.
Fatores como tecnologia, equipamentos, um&yios, matéria prima, mao de obra sdo alguns
dos elementos fundamentais para que haja processo produtivo e consequentemente alcance de
metaselucrosSendo o recur so fAhomemo f ulogd surgieamt a l
esudiosos e suas teorias rpaa questdo Percebetse com isso que varios fatores
influenciavam no seu rendimento eonsequent@ente na producdo. Estudos foram
desenvolvidos e iniciaram uma nova etapa, com uma abordagem mais humanizada e
valorizando esse recurso t#oportanteparaae mpr e s a o Arecur so hum:
preciso saber recrutar e selecionar a melhor médo de obra para o quadro de funcionarios de
uma organizacdo, pois a mado de obra quando bem administrada édeaeaar uma
organizacdo aos maatos niveis de demnvolvimento. Masquando asituacdo é inversa

também podéevar aos maiores niveis de fracasso.

As teorias motivacionais surgiram como base ao estudo das necessidades humanas,
preconizadgor Maslow e sua famosa piramide das necessidades, e culminaie imjgé
conhecidop o r Afqual i dade dAualmentgcatrabalbo vai matd aldmhda o .
funcdo de subsisténcia para o hom& o meio pelo qual ele molda sua vida, interage
socialmente, exerce sua personalidade, e muito p@igafinal é onde le passa um terco do
seu dia.O fatodo ambiente dérabalho ser o local onde o homem cria seus maiores vinculos
sociais, onde ele desenvolve grasdabilidades pessoais e dedica seu maior tednm@ciso

gue estembiente sejagradavel e de qualidade.
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Diante deste contexto as empresas precisam ir além de ter grandes tecnologias
disponiveis, inovacdes e produtos que atendarsuas demandas, € preciso que o foco
competitivo esteja voltado para o ativo intelectual, ou seja, é preciso ter os colaboradores
como principal diferencial eoemo um recurso estratégico. Porém é preciso ter boas técnicas
para manter as boas contratacd@ssta forma ambos os lados saem ganhando, a empresa
retém os melhores talentosos funcionarios tém motivacdo para exerseasatividades

além deuma boa qualidade de vida no trabalho.

O presente trabalhfi escrito em trés capitulos. frimeiro aborda as principais
teorias motivacionaisla o segundb az um | evant amento sobre o
t r a b a lpdr bnogterceirose encerra com uma pesquisa realizada em uma organizacao
financeira com questionamentos que buscam estabelecer as relacdes entre o conteudo

levantado no primeiro e seqgundo cayo.
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CAPITULO 17 MOTIVACAO

Nesse primeiro capitulo apresemse os conceitos das teorias motivacionaisn
intuito de trazer embasamento tedrico e na busca de resposta ao objeto de estudo que é
conhecer coma motivagao foi concebida e explicada ao longo do tempo.

1.1 Teorias motivacionais

Podese descrever a ativagdo como uma energia interior que age e se modifica
constantemente durante a nossa vida, a todo o momento, influenciada por fatores externos,
gue desencadeiam sentimentos e impulsos internos. Em outras palavras, métivagao

estimulo que o corpo huamo tem para fazer algo.

AA motiva-«o0o constitui um I mportante ca
e da explicacdo do comportamento humano. Para compresmdercomportamento das
pessoas tornse necessario conhecer sua motivagcdHIAVENATO, 2009,p.121).

€60s aspectos motivacionais sur gem,
como resultado de sua histéria de vida suas necessidades de encarar desafios,
do lugar reservado ao trabalho em sua vida, o modo como constréi as
relacdes interpessoais, ambsibilidade para construir a carreira e 0 modo
como este se organiza frente a situa
a partir da personalidade do indilio (BERGAMINI, 1997, p.32).

Podese subdividir a motivacd@m duas categorias, sendo elas &das nas

necessidades e expectativas dos individuos. A motivacdo intrinseca esta relacionada com

recompensas psicologicas: reconhecimento, respeito e status.

A maneira mais fundamental e Gtil de pensar a respeito desse assunto
envolve a aceitacdo do coitoede motivacao intrinseca, que se refere ao
processo de desenvolver uma atividade pelo prazer que ela mesma
proporciona, isto é, desenvolver uma atividade pela recompensa inerente a
essa mesma atividad¢éDECI, 1996 p. 21, Apud Bergamini 1997,
p.33)

Um exemplo desse tipo de motivacdo é o caso de um empresério milionario que
mesmo com toda a riqueza ja acumulada continua a trabalhar arduamente, ele ndo tem
necessidade alguma de continuar trabalhando, mas o faz pelo phazedas vantagens da

motivac® intrinseca é queela tende a mantese ao longo dos tempos e valoriza a
competéncia, o éxito, o rendimento, a aprendizagem e a satisfacdo pessoal.
A motivacdo é uma forca que se encontra no interior de cada pessoa e que

pode estar ligada a um desejéma pessoa ndo consegue jamais motivar
alguém, o que ela pode fazer é estimular a outra pesgwababilidade de
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gue uma pessoa siga uma orientacdo de acdo desejavel estd diretamente
ligada a forca de um dese[BERGAMINI, 1997, p.83)

Ja o outro tipo € motivacdo é denomina@xtrinseca e referge quando as causas
estdo baseadas em recompensas tangiveis, tais como: salérios, beneficios, promo¢des. Um
exemplode motivagdo extrinseca € o de um estudanieersitario que trabalha nos fins de
semana entgando pizza para ganhar algum dinheiro, ndo desmerecendo a profissdo do
entregador, mas no caso do estudante o trabalho tem meramente a finalidade de ganhar algum
dinheiro qudhe possibilitard pagar suas contas.

Podese notar que o conceito de motivagém é tdo simples assim, tanto que
motivacdo humana € um tema que vem polarizando a atencao de cientistas e estudiosos desde
0 inicio do século XX quando oficialmente se teaticiasdas primeiras pesquisas e estudos
cient2ficos nessdlhp. 25 A @adirdd RéYoREAA ISdustridhlita coisa
mudou Essas mudancas se devem ao fato de que muitos sdo os fatores que influenciam o
desenvolimento de uma organizacao, e o semhno € um desses fatores de mudanca e que

requer uma atencao espci

A explicacdo de que o seulmano € um fator que requer atencao especial, significa
gue quando a méo de obra € bem administrada € capaz de conduzir uma organizacao aos mais
elevados niveis de desenvolvimento. Mas quando a situacao é inversa també&ondode
la aos maiores niveis de fracasso. Desta forma o funcionario que antes era tratado de forma
gélida e substituivel, hoje ganha o codinome de colaborador e seu envolvimento e
comprometimento determina o bom funcionamento da orggéiz que conseguemente

mantém a competitividade no mercado.

A motivagdo para um trabalho depende do significado que cada qual atribui
a essa atividadéAcreditase que a ligacdo do trabalhador com a empresa
seja um elo habitual. Portanto jA ndo faz mais sentido negar am
condigbes favoraveis, cada pessoa exer¢ca com naturalidade seu poder
criativo, buscando ai seu préprio referenciahdt identidade autoestima
(BERGAMINI, 1997, p. 24)
Claro que cada época tratou do assunto motivacional pelo contexto emwvigia, se
apresentando uma evolucdo constante ao longo do tempo, e mesmo esclarecedoras, ainda sin
motivacdo é um assunto atemporal, com explicacfes que nunca se esgotam, afinal os desejos

e as necessidades do Homem nunca se estabilimanieemenos se esgoh.

Concebida de forma genérica, as primeiras teorias construiam um modelo Unico, que

poderia ser aplicado a qualquedividuo. Iniciando o seu desenvolvimento nas décadas de
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1940, as décadas seguintes foram as que mais inspiraram o desenvolvimesttedeata
(1950 e 1960), dentre elas peskedestear: A teoria das necessidades de Maslow, a teoria de
McClellandque abortava aflicdo poder e reafiao. A teoria dos dois fatores estabelecida por
Herzberg. E por dltimo, Alderfecom a teoria ERC (exigtéia, relacionamento e

crescimento).

Cabe ressaltar que fAas diversas tamori as
elas se complementam e contribuem para o delineamento de uma visdo mais abrangente do
ser humano enquanto tal, tendo em vista arnatu compl exi dade gue
(BERGAMINI, 1997, p.37)

1.1.1 Teoria das necessidades
Segunda autora Bergamini

A nocao de necessidade permeia a maior parte dos conceitos no campo de
motivacdo. Sendo considerada como ponto de partida do compdidamen
motivacional, a necessidade, usada com o sentido de estadoroéacaa®é
presente em um bom mero de teoriasBergamini BERGAMINI, 1997,
p. 71):
Maslow (19081970),psicélogo americano, propds que o fator motivacional humano
esta distribuido emniveis hierarquicos que podem ser representados na forma de uma

piramide, como visto na figura 1.

E ainda segundo o estudioso, as necessidades precisam ser supridas da base para c

topo da piramide, sem a lacuna anterior é impossivel subir para o prGxeho n

Figura 1i Piramide de Maslow

Fonte: fttp://www.ebah.com.by/



http://www.ebah.com.br/

Esta € uma

forma simples e logic
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das teorias que mais ganha destaque atéahae, por explicar de

a, considerando que quamdmivel e neceg$ade € atendidale deixa

de ser fator motivador, porém née podeleixar de considerar que as pessoas estéo ligadas a

mais de um tipo de motivacdo simultaneamente, dominandoatadserarquica, desde que

estas se encontrem s

uficientemente satisfeitas

Na tabela 1estdo descritas cada uma das necessidades citadas por Maslow:

Tabela 1 Fatores motivacionais, segdo Maslow.

TIPO DE
NECESSIDADE

O QUE ELA REPRESENTA

FISIOLOGICA Necessidades fisicas como: Sexo, bebida, comida, sono, etc.
SEGURANCA A contrapar‘gdg da inseguranca natural dasqes: estabilidade,
protecao: Um abrigo, uma estrutura, uma ordem, etc.
SOCIAL A necessidade enddgena de amar e ser amado, ter amizades, vin
familiares, intimidade, etc.
A nocao das pessoas de se sentirem valorizadas pelos que @ redei
ESTIMA ) . . )
autoestima, o desejo de se sentir importante, competente e valoriz
AUTORREALIZACAO

O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu potencial-s#radal
vez mais o que cada um seria capaz de ser.

Segundo Mar

Fonte: (MARRAS 2011. p. 26)

ras:

1. Todas as pessoas tém necessidades, cada uma delas com peculiaridades e
intensidades distintas. Isso faz com que elas sempre estejam tentando
satisfazer essas necessidades. A mdivaga forca motriz que alavanca as
pessoas a buscarem satisfacdo. Enquanto perdura a situacéo, perdura a
motivacdo. Ao satisfazer a necessidadeaba a motivacdo. No mesmo
instante, contudo nasce uma nova necessidade, por via de consequéncia, uma
nova fa¢ca motriz impele andividuo a novamente buscar outra satisfacao.
Instalase assim um mote continuo, um looping infindavel, que forma o
movimento dialéticenotivacional.

2. Todas as necessidades representam caréncias ou falta de alguma coisa que
vendo neio circundante (exterior) para completar o ifdim, & excecdo do

Ultimo est@io, queé o da auto realizagdo. Essa necessidade € puramente
intrinseca e, em geral, manifes& em individuos que sao independentes,

gue tem o poder se autogovernar. Tisdale pessoas que nao buscam
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retornos materiais ou financeiros, mas sim, satisfagéo pessoal. Por exemplo,
realizar um trabalho beffeito, ter um sentimento de dever cumprido, sentir
0 proéprio crescimento pgsal ou profissional etMARRAS, 2011,p.27)

Por isso ndo € viavel generalizar e ainsl& devem obedecer as diferencas
individuais. Qualquer ameaga que frustre a realizacdo de algum nivel é considerada uma

ameaca psicoldgica, o que afeta plenamente o comportamento humano.

As necessidades aqui citad#®o podem ser consideradas como exclusivas
determinantes do comportamento. O comportamento é motivado por
diversos fatores. No contexto das determinantes motivacionais, o0
comportamento tende a ser motivado por diversas necessidades basicas ao
mesmo tempoE possivel analisar o ato de um individuo e ver nele a
expressao de suas necessidades fisiolégicas, de seguranca, de amor, de
estima e auto realizacdo. Peskedizer ainda, que nem todo comportamento

€ motivado, como o comportamento expressivo, considesgp@nas um
reflexo da personalidade. (FERREIRA, DEMUTTI e GIMENEZ, 2010, p.8).

1.1.2 Teoria ERC

Esta se trata de uma teoria mais contemporanea e que segue como uma releitura da
teoria das necessidades de Mastpwe foi publicada em 1969 pdtlayton PaulAlderfer,
um psicllogonorta mer i cano, e m u MaBEmpircal gestollumanNe ed ad o :
As necessidades citadas por Maslow foram ac
gque esses trés objetivos existam também numa relacdo sequenocdd, assim
sucessivamén: necessidades de existéneia,necessidades de relacionamento e finalmente

as necessidades de crescimentoo. (BERGAMI NI

As necessidades dexisténcia abrange os desejos materiais e fisiologicos
fundamentais a sobrexdncia, como por exemplo, alimentigua, ar, seguranca, sert;. O
gue corresponde aos primeiros dois niveis da piramide de Maslow (necessidades fisiologicas e

de seguranca).

Necessidades de relacionamento dizem respsitelacfes interpessoais malas
pelas pessoas, como o convivio familiar, amizades, colegas de trabalho, e patrdes. Levando
em consideracdoomo elas interferem no fator motivacional. Este nivel abrange ao terceiro e

guarto niveis da piramide de Maslow (necessidades sociais e d&)estim

Por dtimo, as necessidades de crescimento refere ao desejo de deseiwmento
pessoal, estima e autealizacéo (se destacar sergtodutivo, criativoou assunmdo tarefas

importantes). Terseaqui o topo da piramide de Blaw (autorealizac&o).
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Diferentemente da piramide de Maslow que prega o conceito de forma universal e
padrao, esta teoria leva em consideragéo a individualidade de cada um, sendo assim esses tré:
grupos podem assumir ordem aleatoria e diferente de pessoa para pessoa, paoia qoeside
fatores culturais, educacao, convitamiliar provocam diferencas nas personalidades de cada

um.

Alderfer, psicélogo americanopropde que focar em uma categoria de cada vez
também néo traz resultado motivacional, por isso ele ndo hierarquizewgrsgbes, para ele
pode haver mais de um grupo de necessidades ativas a0 mesm¢BEREAMINI, 1997,
p. 74), e se uma delas for reprimida, o desejo de satisfazer a outra aumentard de forma
compensatoria, pois estas podem pareads simples de se alcaarg Porén esta regressao
pode gerar frustracdo no indiwio, e este prinpio é traado pela teoria ERC como pripo

da regresséao ou da frustracao.

Este principio oferece impacto direto no ambiente de trabalho, por exemplo, se ndo
for possivel ao empreda promover o seu crescimento profissional dentro da empresa, ele
regredira a necessidade de socializacdo, porém isto gerara uma frustracdo o que pode afetar o
clima organizacional, pois a socializacdo € um o6timo fator, mas pelaléaoempregado
estar fustrado ele pode contaminar os demais companheiros com seu pessimismo. Por isto é

importante a gestao estar sempre atenta e proporcionar um plano de carreiras.
1.1.3Teoria da realizacédo ou Teoria das necessidades adquiridas

David McCleeland, psicélogo aricano, apresenta em 19€dta teoria em seu livro:
A T h ehieingS o c i @eisy 2001, p. 43)baseandese em uma teoria desenvolvida por
Henry A. Murray em 1938, @lentificando trés necessidades motivacionais: necessidade de
realizacdo, afiliacdo e per. Propondo que estas trés necessidades motivam as acdes das
pessoas dentro das organizacbes. Da mesma forma que Alderfer ele ndo hierarquizou estes

trés niveis.

McCleeland em 1961 consideraa importancia de cada grupo de necessidades
variando de acordoom fatores biolégicos, porém ele também considera que tais necessidades
podem ser aprendidas ou adquiridas socialmente de acordo com a interacdo com o ambiente.
Salientando que evido a sua formacdo cada indivd trara consigo uma necessidade
dominante.

Cada individuo tem tendéncia a desenvolver certas forcas motivacionais

como produto do ambiente cultural no qual vive, afetando a maneira pela
qual as pessoas percebem seu trabalho e encaramdasasO autor revela
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gue as forcas motivacionais dosiuiduos refletem elementos da cultura na
qual eles cresceram, ou seja, familia, religido, escolas e {RBE4S,2001,
p. 43)
Necessidades de realizagdo dizem respeito ao desejo de alcancar a exceléncia, se
destacar, ser o melhor. Pessoas neste n&elegessidade buscam ter responsabilidades,

tragcar metas e correr riscos calculados.

Para McClelland certo nUmero de caracteristicas define um empregado
orientado para a realizacdo. Pois as pessoas trabalham com mais afinco
guando percebem que irdo ter arédito pessoal por seus esforcos, quando
existe apenas um risco moderado de fracasso e quando recebem um retorno
especifico pelo desempenho passado... As pessoas orientadas para realizacao
trabalham mais quando seus superiores oferecem uma avalia¢dBaddette

seus comportamentos no trabalho. (REIS, 2001, p.44).

Necessidades de afiliacdo dizem respeito ao convivo social, contato interpessoal,
amizades e poucos confltos. Neste nivel de necessidades as pessoas colocam o0s
relacionamentos acima desmeh s . N Preestadas gpara a afiliacdo tendem a escolherem
amigos para estarem a sua volta, estas pessoas -sensatisfeitas quando estdo com amigos
e desejam | i berdade no trabal ho para desen\

44).

Necesidade de poder se trata do desejo em controlar e influenciar aos outros.
Pessoas neste nivel de necessidade buscam alcancar a lideranca, elas tém forte capacidade d

argumentacao, porém este poder pode se mostrar tanto positivo quanto negativo.
Para Reis

As pessoas motivadas pelo poder querem criar um impacto em suas
organizagbes e assumem riscos ao -fazé&las tornanse excelentes
administradores caso suas necessidades sejam de poder institucional em
lugar do poder pessoal. Entergiepor poder insticional a necessidade de
influenciar o comportamento dos outros para o bem de toda a organizagao,
ou melhor, estas pessoas procuram o poder através de meios legitimos e
ascendem as posic¢des de lideranca através de sucesso no desempenho, sendo
por isso aceéd pelos outrosMas se a necessidade de poder do tipo

pessoal este indidiio tende a ser um lider organizacional mal sucedido.

(REIS, 2001, p. 44).

Para colocar esta teoria em fIma numa organizacdo, é preciso analisar qual a
necessidade motivado predominante no empregado, dessa forma -senaossivel avaliar

gual a melhor forma de motivar e recompelasid ou ©mo passar um feedback. Estalesea

pode ser feita com base na personalidade, comportamento e acdes passadas. Isto torna
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possivel dediir qual o melhor estilo de lideranca a ser adotado, ou decidir a quem atribuir

certos projetos e responsabilidades.

1.1.4 Teoria da motivacédo X e Y

Dougl as Mc Gr egor publicou em 1960f sua
ent er pr i-se econsiderdsoad antribuicio como uma das mais importantes na
abordagem classica das teorias de motivacdo humana, propondo um aspecto mais

humanistico.

McGregor em 1960 preocupotse em distinguir dois estilos opostos para a
administracéo, a Teoria X e Y. Na teoria 3t& o0 estilo denominado de estilo tradicional,
mecanicista e pragmatico, nele o homem tem averséo ao trgi@bisando ser controlado e
punido para que se esforce em cumprir 0s objetivos organizacidklais. de evitar
responsabilidades e se focaragenana segur an-a pessoal e fina
um trabalhador visto por um gerente de visdo X, ndo gosta de trabalhar e o faz somente
guando é compeliddNao gosta de assumir responsabilidade, é pouco ou nada ambicioso e
busca acimadetudoseg an- a o . ( MARRAS, 2011, p. 29).

Ja na Teoria Y, estilo totalmente antagdnico, que aborda as concepcfes modernas a
respeito do comportamento humano, 4gnque o trabalho pode significar uma fonte de
satisfacdo ou punicdo, dependendo do contéxtbomem sta disposto a aprender, assumir

responsabilidades e usufruir de todo seu potencial criativo.

Segundo Marras (2011, p. 30): AUmMm trabal
gerente de gdo Y, é alguém que, pelo comina sentese bem no trabalho e busatingir os
objetivos que Ihe sdo colocados, € alguém criativo e com potencialidades que podem e devem

ser exploradaso.

Cabe ressaltar que a classificacdo X ou Y podesef er i r t ant @uoao s
ou a visdo que gerente tem dele, ele pode serliada pelo gerente como sendo X mesmo

ndo sendo, depende da visdo em questao.
1.1.5 Teoria dos dois fatores

Frederick Herzberg em l195%wemkeeuapomnt
estudo feito com trabalhadores do setor industrial de Pittsburghei@ssante desta teoria é

gue diferentemente da teoria de Maslow que considera a questao motivacional como um todo,
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aqui se temum enfoque voltado énotivagdo no campo empresariAtravés de entrevistas

com esses funcionéarios ele buscou descobrir 0 qusacaua satisfacdo e iasatisfacap
cheganda concluséo de que existem dois fatores diretamente ligagiosstdo motivacional,
sendo el esmotOisv & cait oonraeiss 0Of, que mrqvocamaansatisfacao, sdid t o ¢
fatores intr2nsiecmisc oes 00 sq ufea tsoerreisa nmi hoisg mai s
necessariamente causa motivagéassua falta gera insatisfacdo, sdo fatores extrinsecos ou

ambientais.

Fatores higiénicos: referese as condicdes que rodeiam o empregado
enquanto ele trabalha, enghdo as condi¢cbes fisicas e ambientais de
trabalho, o salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de
supervisao recebido, o clima de relagdes entre a direcdo e os empregados, 0s
regulamentos internos, as oportunidades existentes etcespondem as
perspectivas ambientais. Constituem os fatores tradicionalmente utilizados
pelas organizacbes para obter motivacdo dos empregados. Herzberg
considera esses fatores higiénicos muito limitados em sua capacidade de
influenciar poderosamente @roportamento dos empregados. Escolheu a
express«o fAhigieneodo para refletir S
acordo com as pesquisas de Herzberg, quando os fatores higiénicos sao
otimos, eles apenas evitam insatisfacdo. E quando precérios elesapr@/oc
insatisfacdo dos empregados.

Fatores motivadores: referese ao conteldo do cargo, as tarefas e aos
deveres relacionados com o cargo em si. Sao os fatores motivacionais que
produz em efeito duradouro a satisfacdo e de aumento de produtividade em
niveis de exceléncia. Para Herzberg, o termo motivacdo envolve sentimento
de realizacdo, de crescimento e de reconhecimento profissional manifestado
por meio do exercicio das tarefas e atividades que oferecem suficiente
desafio e significado ao trabalhador. &bferzberg os fatores motivaciomnai
estdo sobre controle do indivio, pois estdo relacionados com aquilo que
faz e desempenh&€HAIAVENATO, 2009, p. 130).
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Tabela 21 Fatores higiénicos, segundo Herzberg.

FATORES HIGIENICOS

DETERMINANTE

SUPERVISAO

A disposicéo ou boa vontade de ensinar ou deleg
responsabilidades aos subordinados

POLI TICAS EMPRESARIAS

Normas e procedimentos que encerram os valore
crengas da companhia.

CONDICOES AMBIENTAIS

Ambientes fisicos e psicologicos que envolvem a
pes®as e 0s grupos de trabalho.

RELACOES INTERPESSOAIS

TransacOes pessoais e de trabalho com os pares
subordinados e os superiores.

STATUS

Forma pela qual a nossa posi¢éo esta sendo vista
demais.

REMUNERACAO

O valor da contrapartida da prestagle servico.

VIDA PESSOAL

Aspectos do trabalho que influenciam a via pesso

Fonte:(MARRAS, 2011. p. 28

Tabela 3 Fatores motivacionais, segundo Herzberg.

FATORES MOTIVACIONAIS

DETERMINANTES

REALIZACAO

O t&dmino com sucesso de um tralmatbu tarefa, os
resultados do proprio trabalho.

RECONHECIMENTO PELA
REALIZACAO

O recebimento de um reconhecimento publico, ou |
por um trabalho besfeito ou um resultado conseguid

O TRABALHO EM SI

Tarefas consideradas agradaveis e que provoca
saisfacao.

RESPONSABILIDADE

Proveniente da realizacdo do proprio trabalho, ou
outros.

DESENVOLVIMENTO PESSOAL

Possibilidade de aumento de status, perfil cognitivg
posigaosocial.

POSSIBILIDADE DE CRESCIMENTO

Alavancagem dentro da estruturgamizacional, em
ermos de cargo ou responsabilidade.

Fonte: (MARRAS, 2011. p. 27)
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1.1.6Modelo contingencial de motivacdo de Vroom

Victor H. Vromm em 1995 defende com esta teoria, que também aparece em alguns
l i vros C 0O mo ATeor i a individuo sex modva tg@ndo iaerédita qal e ¢
recompensa de seu esfor¢o, entendendo que a motivagdo é uma forca emocional e consciente
De acordo com Zanelf004, Apud Portal do Recrutaddét)A escol ha seria in
expectativas individuais e pelas cegséncias esperadas ao comparar as diversas alternativas
possiveis para a acdo a ser tomada. Para ele as decis6es sobre suas a¢cdes buscam maximiz

seu prazer e seus ganhos e minimizar seu de

E para Bergamini (199p.6 5 ) , i da expectdncia @opde que o indivd, por
meio do conhecimento que tem, escolhe determinado curso de acdo que proporcione o maior

grau poss?2vel de prazer e conseguentement e,

AA teoria de maVYroomaestingee éxelusVamente@ motithcao
par a produzir, rejeita no- »es preconcebid
(CHIAVENATO, 2004, p. 70). Vroom tracou trés forcas basicas que segundo ele séo
responsaveis pelo nivel de produtividaderdtviduo e que atuam internamie: Os objetivos
individuais (brca de vontade em atingir 0os objetivos), relacdo percebida entre produtividade e
alcance dos objetivos individuais (recompensa)a capacidade de o préprodividuo

influenciar sua produtidade a medida que acredita eu pode-lazé

Objetivos pessoais dadividuo: qie podem incluir dinheiro, seguranca no
cargo, aceitacdo social, reconhecimento, trabalho interessantéxistem

outros objetivos que a pessoa pode procurar satisfazetasiemmente.

Relagéo percebida entre satisfacdo dos objetiwizsadta produtividade: Se

um operario tem como importante objetivo ter um salario maior e se ele
trabalha na base de remuneragdo por producdo, poderd manter uma forte
motivacao para produzir nsaPorém, se sua necessidade de aceitagédo social
pelos outros membros do grupo é mais importante, podera produzir abaixo
do nivel que o grupo consagrou como padrdo de producéo informal, pois
produzir mais podera significar a rejei¢cdo do grupo.

Percepcdo @ sua capacidade de influenciar sua produtividade: Se um
empregado acredita que um grande volume de esforco despendido tem
pouco efeito sobre o resultado, tenderd a ndo se esfor¢car muito, como é o
caso de uma pessoa colocada em um cargo sem treinameqiadaleu do
operario colocado em uma linha de montagem de velocidade fixa
(CHIAVENATO, 2009, p. 137)

Para Steer& Porter, 1983 p. 73 (Apud Bergamini 1997, p. 64), a teoria assume que

0s indiv2duos se pergunt am: i S ea um resutadoo t e
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(Expectéancia), se aqueles resultados conduzirdo a outros resultados (Instrumentalidade) e se

tais resultados tém valor (Valéc i a ) 0 .

Segundo esse modelo, a motivacdo € um processo que governa escolhas
entre comportamentoO individuo percebeas consequéncias de cada
alternativa de comportamento como resultados representando uma cadeia de
relagdes entre meios e filsssim quando andividuoprocura um resultado
intermediario (produtividade elevada, por exemplo), esta buscando meios
para alcacgar resultados finais (dinheiro, beneficios sociais, apoio do
supervisor, promocao ou aceitacdo do grupo). (CHIAVENATO, 2004, p.
72).

1.1.7 Teoria do estabelecimento de metas

Metas sao diretrizes que nos orienta onde se deve empenhar e dedicar forca de
vontade, tempo e dedicacdo. Elas sdo extremamente importantes, pois quando bem

estipuladas impulsionam pessoas e organiza¢cdes a0 sucesso.

As pessoas séo influenciadas pelas metas, seu desempenho € otimizado quando ha a
presenca correta delas e quandotased cumpridas levam a altos niveis de satisfacéo pessoal.
Comportamentos como: atencdo redobrada, esforcos canalizados, persisténcia e

desenvolvimento estratégico sao tipicos de pessoas que tiveram aceitacdo de metas.

Definir metas e objetivos, confornemunciam Locke e Latham (1990), influéncia na
motivacao, pois ambos funcionam comederéncias claras, possibilitando a pessoa antecipar

cognitivamente os resultadfguros a serem alcancados.

Para esses autoress metas e 0s objetivos, no entanto, sao suficientes para
manter amotivacdo em niveis elevados, pois ha fatores moderadores que intenigrem
processo, tais como a clareza de obijetivos, a dificuldade das tarataitagdo da meta pela
pessoa, as caracteristicas individuais e a presinigedbackgerencial. Metas muito faceis
ou demasiado dificeis para seratingidas podem nagcontribuir para o desempenho eficaz,
as primeiraporgue subestimam as potencialidades da pessoa e as segundadeumegdem
de um adequado ajuste entre o gdmu dificuldade da meta e dmbilidades pessoais
(GONDIM e SILVA, 2004, p. 155).

Porém, jara que essa teoria realmentecd@o € preciso que haja comprometimento,

auto eficacia e conhecimento da cultura por parte de quem as receba.
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1.1.8 Teoria do fluxo

A teoria do fluxo definese como o estado psicologico de éxtase atingithndo se
tem a sensacdo dssta recebendo metas claras, quermitam sentirse capaz delcancar
elevados niveis de concentracdo e a percepcao de total controle da atividade.

Gondim e Silva (2004) apontam que a compreensao dessa teoria se faz mais facil
guando se percebe atividades extremamente prazerosas e excitantes sendo praticadas a curt
duracéo e a dificuldade em atingir o éxtase consisterauaaslimitacdesEles entenda que

os principais fatores que conduzem a tal estado de éxtase seriam:

A) Oferecer metas claras e atingiveis e "feedbacks" continuos no processo de
desenvolvimento da atividade;

B) Permitir que a pessoa tenha controle do processo, ao reconhecer que suas
habilidades e potencialidades estdo sendo mobilizadas para o exercicio da
atividade;

C) Minimizar os fatores de distracdo, de modo que haja intensa concentragao
no que se esta fazendo, o que repercute na percepcao subjetiva do tempo e na
sensacédo de pertiemporaria dos limites do eu (apice do estado de fluxo); e,

D) Identificar as situacbes potenciais capazes de provocar na pessoa este
estado de fluxo
(GONDIM; SILVA, 2004)

1.1.9 Teoria da equidade

A teoria da equidade se baseia no sentimento degugtie é desenvolvido pela
pessoa diante de determinadas situacdes. Os esforcos sdo desprendidos conforme as
recompensas surgem, e essas tais recompensas sao comparadas e avaliadas positiva o
negativamente de acordo com as recompensas dos que estdo assiesrdo. Sendo assim,
se oindividuo se sente injugtado em alguma situacédo, ou atésmo percebe que alguém

esta tendo privilégios maiores que ele, sua motivacdo sera certamente afetada.

A maioria dos empregados esta preocupada com alguma coisadopaé

ter suas necessidades satisfeitas; eles também querem que o distema
recompensas seja justo. [...] A teoria da equidade de J. Sdacgsafirma

gue os empregados tendem a julgar a justica comparando inputs
contribuicBes relevantes no trabalharcas recompensas que recebem e
também comparando essa relacdo para outras pessoas tomadas como
parametro. De forma consistente com o contrato de trabalho, eles aralisam
justica do seu proprio "contrato" comparando, entdo, o seu préprio com o
contrato deoutros trabalhadores e ainda com aquele firmado com outros na
comunidade e na sociedadgustica dasrecompensas pode até messen
julgada entomparacado com critérios relativamente arbitr&m®soidade.

(DAVIS e NEWSTROM, 2004, p. 79
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E assim, foi gposto resumidamente as principais teorias motivacionais, umas
contraditorias e muitas que se completam, foi o objetivo deste primeiro capitulo que contribui
comembasamento tedrico para o presente trabalho. J& no préximo vai ser explanado sobre a

gualidack de vida no trabalho.
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CAPITULO 27 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste cafiulo sera abordado o assunto da qualidade de vida no trabalho (@YD),
forma de destacar a inflnéia da qualidade no fator recurso humano ao sucesso da

organizagao.
2.1 Entendendo a QVT

Para entender que € qualidade de vida no trabalho é preciso que estejajotdré
0 Seu conceito.

A qualidade de vida se baseia numa condicdo de vida favoravel, lesarein
consideracdo dimensdes da area mental, social, fesicacional e espiritiaou seja, de
forma mais espefi¢a, para que se tenha realmente a qualidade de vida é preciso que estejam
em sintonia os fatores como: alimentacdo, habitacdo, transporte, educacéo, saude, trabalho,
lazer, saneamento, enfim condicdpse impactam a vida e o dia a dia. De modo geral a

gualidade de vida € a unido de diversos fatores que propaecjoiibrio.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) representa o grau em que 0S
membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer a suasdadesss
pessoais com sua atividade na organizacédo. A qualidade de vida no trabalho
envolve uma constelacdo de fatores, como: a satisfacdo com o trabalho
executado, possibilidades de futuro na organizacédo, reconhecimento pelos
resultados alcancados, o salaripercebido, beneficios auferidos,
relacionamento humano dentro do grupo e da organizacdo, ambiente
psicolégico e fisico de trabalho, liberdade de decidir, possibilidades de
participar e coisas assim. (CHIAVENATO, 2004, p. 367)

Neste mesmo contexto, éepiso ter definido o que é trabalho. Suas definicbes séo
inimeras, mapodese definir como dorca que uma pessoa possui e que emprega na busca
de um retorno, um objetivo ou até mesmo da riquézabalho é uma das formas de
sobrevivéncia do homem e éatés do trabalho que ele consegue sp#a manter os que
cabem a ele responsabilidade de cuidar.

Mas, além disso, também é uma das formas de manifestpgdengio do quatle
transforma coisas e também se transforma conforme as situ@crebalho,diferente da
simples #&vidade, deve preencher um porguéma finalidade e um valor de se estar
realizando algo. Isto refleteautdmagem da pessoa,agregaa elaou retira a possibilidade

de realizacdo pessoal, de acordo com a utilizacdo das potexusslicc competéncias
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individuais, pois @través do trabalho que as pessoas descobrem habilidades e exploram suas
capacidades.

Quando as pessoas entram numa organizacdo, trazem consigo certas forcas e
necessidades qudetam seu desempenho na situagdoalmtho. Algumas

vezes sdo facilmente perceptiveis, mas frequentemente tais forcas e
necessidades sdo dificeis de determinar e satisfazer, além de variarem
enormemente de uma pessoa para outra. (DAVIS e NEWSTRON, 1991, p.
65).

Segundo Rodrigues (1994, p)93 i Os empr egado svidyg familiarp o s s u
insatisfatéria téh o trabalho como o Unico ou maior meio para obter a satisfacdo de muitas de suas
necessidades, principal ment ese qua © trabalho itemi gsadde De
importancia naida do homem.

Apesar da grande evolugédo ocorrida nos direitos trabalhistas, e entre elas a reducgéo
na jornada de trabalho, que na épocaamlucdo industrial era extremamente exaustiva,
ainda hoje se pode concluir que a carga horaria de um trabalhdstaéite grande em
muitos paises.

No Brasil o trabalho ocupa 1/3 do dia das pessoas. Supondiadivicluo comum,
gue trabalhe oito horas diarias, ou quarenta e quatro horas semanais, como propde a legislacao
brasileira atua{Constituicdo Federal, Cap. Zxt. 7°, inc. XIll e CLT, Art. 58)que se aplica
a quase todas as profissdes e principalmente aos cargos operacionais em industrias. 1sso sen
considerar o tempo queindividuo gasta para se arrumar e cCOm O percurso para a empresa,
logo ja passa de um t&r. Que ele durma mais um terco, e gaste mais algumas horas para se
alimentar pouco tempo Ihe resta do dia para outras atividades.

Todo esse déulo de tempo serve somente para mostrar que as pessoas dedicam boa
parte de suas vidas no trabalho e que peow ter uma qualidade de vida no trabalho é
essencial.

Foi observando este contexto, que surgiu a preocupacdo constante de se ter
gualidade de vida no trabalho, pois para desempenhar com eficiéncia as funcdes as quais
foram confiadas € necessario que aabotador esteja se sentindo bem, caso contrario, seu
desempenho sera afetado.

A insatisfacdo, abaixa tolerdncia a fracassos e apercepcaonde ter
respeitada adignidade eos anseios profissionais aparecem com abaixa
remuneracdo e um ambiente de trabatbon. O estresse é uma das
consequéncias dessmsatisfacdo esurge, entreoutros fatores, em
decorrénciadas pressfes, ondegrau ocupacional é elevado, o poder
deciséoe baixo eo colaborador ndo tem a percep¢aardportanciade seu
trabalho. (RODRGUES, 1994 p. 57)
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Segundaumartigo publicado por Luiz Carlos Cabrera no site da revista Exame:

N«o existe mais o antigo aforismo fiN

a profissional 0. | mposs2vel separar
qualidde de vida aparece quando se pr ol
n«o faria isso, mas COMO SOU empr eg:a

sua integridade, o que é absolutamente inaceitavel. Entdo, se a vida € uma s6
e 70% dela vocé passa no trabalho, peecisdar para que esse periodo Ihe
proporcionebemestar Caso contrario, sera muito dificil tirar o atraso e
resgatar o equil2brio nos 30% que re

Qualidade de vida no trabalho ndo diz réspapenas as condicdes fisicas impostas
ao trabalho, mas também fatores sociais e psicolégicos que fazem parte do ambiente. Desta
forma é preciso que as organizacdes tenham certa preocupacéo constante com as necessidade
de seus colaboradores seja comeonstar, comsuasaude mental, fisica ou até mesmo
espiritual.

No trabalho, a melhoria de certas condicbes, ndo garante e nao leva
necessariamente a maiores niveis de satisfacdo de quem trabalha em tal
ambiente. Assim, é que, se melhorarmos a qualidagi@deno trabalho, ou

seja, as condicdes de supervisdo, a qualidade das relacbes departamentais, as
praticas administrativas e, nem certa dimensdo, as condi¢des fisicas e o
salario, com tais melhorias a empresa nao garantira, necessariamente, niveis
mais déevados de satisfacdo. Porém, pelo contrario, quando tais fatores de
higiene, em lugar de se tornarem melhores, piorarem, caindo a niveis que 0s
empregados ja ndo aceitam sem contestacao, entdo a insatisfacdo comeca a
se manifestar. Em outras palavras, elhoria dos fatores de higiene nao
aumenta a satisfacdo, ndo motiva, mas a sua falta piora traz a insatisfacéo
(CORADI, 1985, p. 142).

Segundo Chiavenato a QVT Arepresenta o
sdo capazes de satisfazer as suas necdssfga@a s soai s com sua ativid
(2004, p.367)

Para Maximiano (2002, p. 297) de forma mais ampla a qualidade de vida no trabalho
estd baseada na harmonia e no completo bem estar biolégico, psicolégico e social. Esta
definicdo foi propostagpl a Or gani za- «o Mundi al da Sawde
teorias convencionais preocupam predominantemente com a satisfacdo das pessoas, sem

abordar a correlacdo entreoestresse t r abal hoo.

A gualidade de vida € um conaeiamplo e complexopodendo ser afetada

0 p edawefisica da pessoa, estado psicologico, convicgBes pessoais,
relagdes sociais e pela sua relacdo com as caracteristicas provenientes do
a mb i eSALLESe FEDERIGHI, 2006, p. 269).


http://exame.abril.com.br/topicos/bem-estar
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Segundo Chi avenat oandg, 2 @bsth Exape faz Brafpesquisdial o d
respeito das melhores empresas para se trabalhar no pais com a metodologia de Robert
Lovering. Para entrar na lista, as empresas sdo analisadas sob dois aspectos: ambiente de
trabal ho e perfil da empresaco:

No ambiente de trabalho s&o avaliados os pontos abaixo descritos:

1 Credibilidade significa a confianca que os funcionarios depositam na lideranca.
Envolve a qualidade da comunicacgdo interna, a ética na conducdo dos negocios, a

forma de divisdo das tarefas e nsalacdo de problemas.

1 Respeito Como as pessoas sao tratadas. Quanto elas participam das decisbes que
afetam seu trabalho. Quais as oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional. Comoé o pacote de beneficios. Reconhecimento no trabalho e

valorizagdo do ser humano.

1 ImparcialidadeA justica nas promocdes e auséncia do favoritismo.

f Orgulha E o brilho no olhar das pessoas. E o prazer no que faz e o vestir a camisa da

empresa com sentimento de dignidade pessoal, brio e altivez.

1 CamaradagemReflete a convivéncia agradavel entre os colegas. Depende das
relacbes pessoais e a valorizagcdo do trabalho em equipe evitando a concorréncia

desleal.

Quanto ao perfil da empresa, sdo analisados os pontos abaixo descritos:

1 Beneficios O que importa € ariatividade e a capacidade da empresa de focar as
necessidades especificas de seu pessoal. 9demre sdo investimentos financeiros

gue fazem a diferenca para os funcionarios.

1 Remunerac&doUma simples avaliagcdo de valores seria uma maneira ineficaz de
conparar empresas situadas em locais difeestde portes diferentes. E@refere

ao como os empregados se sentem em relacdo ao que recebem pelo trabalho realizado.
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Neste item entram salério, bdnus, participacdo nos resultados e outras formas de

reconheanento financeiro.

| Etica e cidadania A ética referese aos mecanismos oficiais (como ombudsman ou
disquedenuncia) e a facilidade de acesso a eles de acordo com os funcionarios. A
cidadania referse aos programas criados visando ao bem estaordunidad onde a
empresa estéserda, bem como programas abertod garticipacdo dos empregados

como voluntérios.

1 Desenvolvimento profissionalDiz respeito & oportunidades de crescimento da
equipe, tais como cursos de reciclagem, apoio a educacédo contimaaanento e
possilidades reais de promocdo. Omeéro de estrelas aponta a quantidade e a
gualidade de oportunidades oferecidas e o que os empregados consideram que esta ao

seu alcance para incrementar a préopria carreira.

1 Equilibrio (trabalho e vidagssoal) A pontuacdo maxima € dada as companhias que
conseguemque seus colaboradores harmonizem vida pessoal e profissional. Um
espaco fisico que permitaomentos de lazer nos intervalos, politicas de incemtivo
prédicas de esportes e preocupacdo comaads e o bem estar pessoab sa
fundamentais nesse equilibri@HIAVENATO, 2004, p.365)

Segundo o site oficial da Revista Exame:

AO Guia nasceu em 1997 com a mi ss«o0
cuidam de seus colaboradores. Esse trabalho é bammagdma metodologia

qgue foi se aperfeicoando ao longo dos anos, torrseduoais abrangente,

critica e rigorosa quando ganhou a parceria da Fundagéo Instituto de
Administracdo (FIA), em 2006. Hoje, o Guia Vocé SOA As Melhores
Empresas para Vocé Traball@a maior pesquisa de clima organizacional

do pa?2s. Em 2013, contou com 481 emp

Cada item em questéo avaliado pode receber de uma a até cinco estrelas, e segundo
Gomes (2003, p. 4), séo fatores determinantes das melhores empresadrphedhar:
1 Elas tém uma crenca genuina de que as pessoas sao imprescindiveis para o sucesso dos
negocios.
1 Elas ndo se cansam de comunicar, comunicar e comunicar. Assim, permitem que todos

influenciem nas decisdes que as afetam.
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1 Elas conhecem a alwcultua. Isso determina suarfula de recrutamento e recompensa.

Os beneficios tambésdio desenhados para satisfazer aqudlkcplem especial.

Observase um 6timo exemplo de qualidade de vida no trabalho, pois todo o critério
de avaliacdo estd ligado a st(sHio e bem estar do funcionario em sua relagdo com a
empresa. Além disso, as empresas eleitas no ranking anual teeneaferéncia para o
mercado, atraem e retém os melhores talentos, ganham a admiracdo de clientes e
fornecedores.

Com isso maximizam selesempenho. Segundo Chiavenato:

Pesquisas demonstram que, para alcancar qualidade e produtividade, as
organizacdes precisam ser dotadas de pessoas participanttivadas nos
trabalhos que executam e recompensadas adequadamente por sua
contribuicdo. Asen, a competitividade organizacional passa
obrigatoriamente pela qualidade de vida no trabalho... A gestéo da qualidade
total em uma organizacdo depende fundamentalmente da otimizacdo do
potencial humano. E isto depende de qudo bem se sentem as pessoas
trabalhando dentro da organizacGHIAVENATO, 2004, p. 365)

Sendo assim as organizacfes se mostram estruturas que ndo funcionam sem a acao
da forca humana, uma vez que é o recurso humano parte essencial da estrutura organizacional.
Esse ranking de melh@eempresas para se trabalhar, mostra que isto ja se tornou algo
evidente. As empresas, principalmente as maiores, buscam oferecer ao seu colaborador
fatores que colaborem ao seu bem estar e desenvolvimento profissional, uma vez que a
motivacado gerada ao®laboradores sera combustivel para o seu proprio desenvolvimento.
Por tanto quando se fadan motivacao impossivel ndo lidgaaqualidade de vida no trabalho,

afinal pessoas insatisfeitas e desmotivadas nunca gerardo os melhores resultados.

A qualidade @ vida no trabalho diz respeito ao nivel que os individuos conseguem
satisfazer suas necessidades pessoais com seu trabalho na organizacéo, envolvendo diverso
fatores como: reconhecimento pelo trabalho prestado, satisfacdo com as atividades do cargo,
possbilidade de desenvolver um futuro na empresa, salario percebido, relacionamento
interpessoal, beneficios recebidos, ambiente fisico e psicologico, liberdade para tomar
decis@es, etc. Todos esses fatores que dizem respeito a QVT, afetam a iganidupos
estdo ligados amotivacdo para o trabalho, adaptabilidade e flexibilidade a mudangas no
ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar, através de aspectos da atitude pessoal

e comportamentaEstao listados na Tabela 4 a seguir os principaesm@iantes da QVT.
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Tabela 4 Os principais determinantes da QVT

ORDEM DENOMINACAO DO FATOR VARIA VEIS DETERMINANTES
12 Apoio sécio emocional
Competéncia gerencial Orientacao técnica
Igualdade de tratamento
Gerenciamento pelo exemplo
22 Identidade com a tarefa
Identificacdocom a empresa Identificacdo com a empresa
Imagem da empresa
32 Preocupacao assistencial com os Assisténcia aos funcionarios
funcionarios Assisténcia familiar
43 Criatividade
Oportunidade efetiva de participacéo Expresséo pessoal
Repercusséo de ideias dadas
ha Educacéao/conscientizacéo
Visdo humanista da empresa Orientacdo para as pessoas
Responsabilidade comunitaria
62 Salarios com equidade interna
Equidade salarial Salarios com equidade externa.

Fonte: (CHIAVENATO, 2004. 1268)

Prestando atencéac garticularidades da qualidade de vida no trabalho, € possivel
notar que ela tem como meta principal conciliar os interesses dos colaboradores com os da
organizacdo, ou seja, tem como intuito suprir as necessidades e desejotabosadores
gerando niveis de produtividades favoraveis para a organizacao.

Campos (1992), escritor do TQQControle de qualidade total, afirma que dos
mais importantes conceitos do programa de qualidadenagifemissade que somente se
melhora o ge sepode medir e, portanto, @reciso medir para melhorar. Assim, -fae
necessari@valiar de forma sistematica a satisfacdo dos profissionamgeesapois, nesse
processade auto conhecimentoas sondagens de opinido interna sdo importante fentam
para detectar a percepcao dos funcionarios sobre os fatores que afeta a qualidade de vida e &
organizacao.

Marson (2011) cita em seu trabalho que foram propastoscategorias para se

avaliar QVT, séao elas:

1 Compensacdao justa e adequadatg, se @ue € pago ao empregado é apropriado para
o trabalho executado se comparado a outro trabalho. Adequada, se a renda é suficiente
gquando comparada com os padrdes sociais determinados ou subjetivos do empregado.
A analise correta do trabalho possibilita c@@amentos entre o pagamento e 0sS

fatores tais como a responsabilidade requerida, treinamento do trabalho e a nocividade
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de condi¢des de funcionamento. J&4 a compensacgdo justa estid associada a capacidade
de pagar que uma empresa possui.

Seguranca e saudws condi¢cdes de trabalho: envolve varidveis como jornada de
trabalho justa, pagamento de horas extras requeridas, boas condi¢des fisicas do
trabalho com o intuito de reducédo de riscos como acidentes ou doencas de trabalho.
Oportunidade Imediata para usodesenvolvimento da capacidade humana: Cinco
variaveis sdo necessarias para que haja este desenvolvimento, afetando a participacéo,
a autoestima e mudancas no trabalho: (a) autonomia (quando o trabalho permite a
autonomia e autocontrole das atividadds);habilidades multias (quando o trabalho
permite aoempregado usar suas habilidades); (c) informacdmerepectiva (esta
relacionada aobtencdo de informacdes significativas sobre o processo total do
trabalho e os resultados de sua propria acéo, tgbeumitaao funcionario apreciar a
relevancia e as consequéncias destas acfes); (d) tarefas completas: se o trabalho
envolve uma tarefa completa ou € apenama parte significativa destde)
planejamento: se o trabalho envolve o planejamento e implerdentiy préprio
trabalho.

Oportunidade futura para crescimento e seguranca continuados: Os aspectos
observados refereise a oportunidade de carreira no emprego, como: (a)
desenvolvimento (intensidade com que as atividades atatibuictes de trabalho e
atividades educacionais); (b) aplicacéo futura (a expectativa de utilizar conhecimentos
avancados ou novos conhecimentos e habilidades em futuros trabalhos); oportunidades
de progresso (disponibilidade de oportunidades de avancar em termos organizacionais
ou de carreira reconhecidos por pares, por membros da familia, ou por associados); e,
seguranca (emprego ou renda segura associada ao trabalho).

Integracdo social na organizacdo do trabalho: desde que o trabalho e a carreira sao
perseguidos tipicamente demtda estrutura de organizacbes sociais, a natureza de
relacionamentos pessoais transfoiseanuma outra dimensao importante da qualidade

da vida no trabalho. Os seguintes atributos séo considerados no ambiente de trabalho:
(a) auséncia de preconceitos digacdo do trabalhador por suas habilidades,
capacidade e potencial independente de racga, sexo, credo, nacionalidade, estilo de vida
ou aparéncia fisica); (b) igualitarismo (auséncia de divisdo de classes dentro da
organizacdo em termos de status tradupmiosimbolos e/ou por estrutura hierarquica

ingreme); (c) mobilidade (mobilidade ascendente como, por exemplo, empregados
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com potencial que poderiam se qualificar para niveis mais elevados); (d) grupos
preliminares de apoio (grupos caracterizados peldaajaciproca, sustentagdo socio
emocional e afirmagdo da unicidade de cada individuo); (e) senso comunitario
(extensdo do senso comunitario além dos grupos de trabalho); e, (f) abertura
interpessoal (forma com que os membros da organizacdo relatam snae sieias e
sentimentos).

Constitucionalismo na organizagdo do trabalho: esta relacionado aos direitos e deveres
gue um membro da organizacédo tem quando é afetado por alguma decisao tomada em
relacdo a seus interesses ou sobre seu status na organizac&waneira como ele

pode se proteger. Os seguintes aspectos sao elementos chaves para fornecer qualidade
de vida no trabalho: (a) privacidade (direito de privacidade pessoal, por exemplo, ndo
revelando informacfes do comportamento do empregado foraaballio ou de
membros da sua familia); (b) liberdade de expresséao (direito de discordar abertamente
da visdo de seus superiores, sem medo de represalias); (c) equidade (direito a
tratamento igual em todos os aspectos, incluindo sistema de compensacagoeem

e seguranca no emprego); e, (d) processo justo (uso da lei em caso de problemas no
emprego, privacidade, procedimentos de processos e apelacdes).

Trabalho e o espaco total de vida: a experiéncia individual no trabalho pode trazer
efeitos positivoou negativos na vida pessoal e nas relacdes familiares. Prolongados
periodos de trabalho podem causar sérios danos na vida familiar. O trabalho encontra
se em seu papel de maneira equilibrada quando as atividades e cursos requeridos néao
excedem ao tempo dEzer e o tempo com a familia.

A relevancia social do trabalho na vida: a autoestima do trabalhador pode ser afetada
guando a organizacdo em que trabalha ndo é socialmente responsavel, causando uma
depreciacdo do préprio trabalho ou de sua carreira.eBt@ modelo, os critérios
apresentados séo intervenientes na qualidade de vida no trabalho de modo geral.
Sendo tais aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo experimentados pelos

clientes internos, repercutindo nos niveis de desempenho.

Diante disb, € muito importante conhecer, identificar as necessidades, os desejos e

0s anseios dos colaboradores e correlagion&@om sua atividade desempenhada no trabalho.
Identificar o que o motiva torrse uma tarefa imprescindivel para as organizagbes que
almejam seus colaboradores comprometidos com o sucesso da organizacdo. A Qualidade de

Vida no Trabalho com certeza contribui para a criac@& cdndi¢cées influenciam
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positivamente essa motivacdo, através de um ambiente de trabalho saudavel, iderdigicando
necessidades e anseios das pessoas, reconhecendo as pessoas pelo bom desempenh
profissional, dando oportunidade para que elas participem das decisbes da empresa,
faciltando o desenvolvimento pessoal, garantindo meios para o feedback positivo,
proporcionand desafiosprojetando trabalho de modo a toflndatraente, implantando um
sistema de recompensasncedendo beneficios e salarios compativeis com a funcéo.

N&o ha Qualidade de Vida no Trabalho sem Qualidade Total, ou seja, sem
gue a empresa seja boa.d\#nfundir QVT com politica de beneficios, nem
com atividade festivas de congracamento, embora essas sejam importantes
em uma estratégia global. A qualidade tem a ver, essencialmente com a
cultura da organizacdo. S&o fundamentalmente os valores, didiloso
empresa, sua missdo, o clima participativo, o gosto por pertencer a ela e as
perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal que criam a identificacdo
empresa empregado. O ser humano fazendo a diferenga na concepcao da
empresa e em suas estraégiMATOS, 1997, p. 40).

Assim, fecha o segundo capitulaguele que trouxe conceitos &emplos de
situacdes que levamaualidade de videe que também contribui com a resposta do objeto de
estudo do presente trabalkpae € o impacto motivacional na ¢jdade de vida no trabalho.
Sendo assai, inicialmente no primeiro capio escrevetse sobre o que € motivacdo, suas
teoriss, e agora no segundo daip aapresentacéo e ligacdo com o conceito de qualidade de
vida no trabalho. J4 o proximo capitulo vascleve a metodologia e a tabulacdo da pesquisa

empirica.
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CAPITULO 31 PESQUISA

Buscando estabelecer a relacdo entre a motivacédo, que foi estudada no primeiro
capitulo por meio das teorias motivacionais, e a qualidade de vida no traf@¥ib),
explanadano segundo cafilo, foi desenvolvida uma pesquisa dampo demodo a
aprofundareste estudo.

3.1 Metodologia da gsquisa

A pesquisa foi aplicada no departamento administrativo de uma cooperativa de
crédito localizada em uma cidade da regiéotro oestelo estado de Sao Paulela foram
colhidas respostas de 20 (vinte) funciongries questbeguevao ca esfera profissional e
beiram avida pessoal, umavezquembor a o ser humano pratique
seu dia, tornae impossivel separartrabalho da vida pessoal.

A Empresa a qual foi aplicado o questionapossuionze postos de atendimentos
em cidades do interior do estado de Sdo Raolm 112colaboradores, sendpe 92 desses
colaboradoresestao distribuidos nos postos de atendimest e vinte colaboradores
concentrados na Unidade Administrativa da Cooperatsauais participaram da pesquisa.

Foi elaborado unguestionariocom 24 questdessendo 6 delas pessaai® referido
guestionariofoi entregue aos colaboradoras inicio do dia 18 de setembro de 20X
recolhido no final da jornada de trabaltht® mesmo diaLembrando que, cada colaborador ao
receber o questionario recebeu explicacdes basicas que os possibilitassem maior compreensac
das questfes que estariam presentes na paggunodelo de questionario aplicado encontra

seno apéndiceleste trabalho.

3.1.2 Perfil da pesquisa

Antes de apresentar a tabulacao da pesouadatrazer o perfil dos profissionais que
foram entrevistados. Considersa importante conhecer dadosles para melhor

contextualizacao.

Os géficos seguintes trazem informacGssbre faixa etaria, escolaridade, estado

civil, salario que recebemtempo que estdo nartpresa
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Quantoa idade dos profissionais que responderam a pesquisatérbémtre 22 a3
anos, 20% estdo na idade entre 36 a 40 anos e o restante 5% tem mais de 41 anos. Dado:
retratados negraficode nimerd. ao 6.

Gréaficoli Faixa etaria

Idade

m 22-25 ANOS
B 26-30 ANOS

31-35 ANOS
B 36-40 ANOS
M 41-45 ANOS

Fonte: Pesquisa

Do universo pesquisado 55% sao do sexo masculino e 45% do sexo feminino.

Grafico 217 Sexo

Sexo

u MASC.
N FEM.

Fonte: Pesquisa

Outro dado indagado foi sobre o salario. De acordo com as respostas deles 40%
recebende um a doisalérics minimo, 3846 de dois a quatrsalariosminimos, 15%de quatro

até seis salarios minimos e o restante, ou sgjardéccbem mais de sesalarios minimo.
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Grafico3 - Rendimento em salarios minimo

Rendimentos em salarios minimo

W ATE 2
EDE2A4

ACIMADE 4A 6
W MAIS DE 6

Fonte: Pesquisa

A escolardade dos funcionariospredomina oensino superior completo, queé
representado por 50%.0% deles téh posgraduacdo e 20% ndo completaram o ensino

syoerior.

Grafico41 Escolaridade

Escolaridade

M SUPERIOR INCOMPLETO
= SUPERIOR COMPLETO
POS GRADUACAO

Fonte: Pesquisa

A maioria,ou sejab5% dos funcionarios que fizeram parte a pesquisa séo solteiros e
o restante 45% sao casados.
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Grafico 51 Estado civil

Estado Civil

H SOLTEIRO
m CASADO

Fonte: Pesquisa

A maioria dos funcionarios esta naripresamenos de cinco anos, ou seja, 60%
deles. Os outros 40 estdo na mEpresa mais de seis anos. Porém, acima de 20 anos é um

percentual pequeno de 5%.

Grafico 61 Anos de empresa

Tempo de Empresa

MOAS5ANOS
H6 A 10 ANOS
11A 15 ANOS
m16A20ANOS
H MAIS DE 20 ANOS

Fonte: Pesquisa

Neste item do capitulo o objetivo foi trazer dadosdo il fisuj ei t o pe s
com o objetivo de melhor contextualizar o leifdo proximotopico esta &abulacadala

pesquisa.
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3.2 Tabulacdo da Pesquisa

A primeira indagagéo feita aos funcionarios da Empi@sa seguintefiPara vocé, a
empresa desenvolve &P que demonstram interesse no bem estar e satisfacdo dos
funciondrios8 A mai oria §He®H g espaprdeéu s«o desenv

saisfazem os funcionarge 45% informaram quésemprée ocorrem tais acoes.

Grafico 71 Questédo 01

Desenvolve acdes para o bem estar e satisfacao dos
funcionarios?

B SEMPRE
m AS VEZES

Fonte: Pesqués

A resposta da pergunta dois completa a resposta da pergunta um. Pois foi solicitado
gue os profissionaisassinalassem uma ou mais alternativas, que demssmtrajue a
empresa tem interesse pelos seus funciondfissespostas foram diversaxymo estano

grafico a sequir.

Grafico 81 Questdo 02

m Oferta de beneficios que
contribuem com o funcionario,
facilitando a sua vida.

B Pagamento de saldrios justos.

Cuidados com a seguranga do
funcionario.

M Cuidados com a satide do
funcionario

M Respeito dos chefes com os
funcionarios

B Elogios e orientagdes para
desenvolver seu trabalho (os
chefes elogia os funcionarios)

m Possibilidade de promogdo, de ter
carreira na empresa.

Fonte: Pesquisa
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Para 23% dos funcionéari@sprincipal acaa@ue contribu® a FfAof ert a de |
Em sgundo lugar no ranking foi escolhido a alternativac ui dados com a
f unci orep@sentandp Zb.

AGi dados com a s e gfoirelaitopelas fuhcmonariasem teicera 8 r i 0
lugar (19%).0 fArespeito dos chekés apameos Emnqguan
empatado em quinto lugarestd i p ang amel e s a | @ gssibdidadejdaipsomacdod e
ede ter carreira na empresabo.

No intento de conhecer a percepc¢do que o funcionario tem de sua colaboragdo com o
sucesso da empresa, foi perguntado na terceira perguMoizE considera que é seu trabalho
contrbuir para o sues o da empresa?0 Al 10s afionsntgae f o

acreditam que seu trabalbontribui com o sucesso dmpresa.

Grafico 91 Questdo 03

Considera que seu trabalhao contribui para o sucesso
da empresa?

Fonte: Pesquisa

A quarta p©océgostatdatralfalha que f@iddais uma vez a resposta

foi unanine. Todos afirmam gostar do seu trabalho.
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Gréfico 107 Questao 04

Gosta do trabalho que faz?

Fonte: Pesquisa

Eles tém oportunidades de contribuirem com sugestbes para a empresa, foi a
pergunta de nimero cincbodos os funcionarios afirmam qu@&ém oportunidade de dizer
aosseussuperiores hierarquicos o que eles pensam da empresa ou do seu trabalho e isso os

satisfazern.

Grafico 117 Questao 05

Satisfacio em poder dar sugestoes?

Fonte: Pesquisa

A pergunta de n¥mer o seis fVocé costamar e t
trabalhar além do horario (fazboras extras) 7 @$pondenan ndoter o habito de fazer
horas extras e 30% afirmam gteam habito de fazer horas extras.
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Grafico 227 Questao 06

Costuma fazer horas extras?

= SIM
= NAO

Fonte: Pesquisa

A resposta da pergunta nimero oito completa a de nimero sete. Pois é insagado,
as horas extras atrapalham a sua vida particular e convivéncia com sua faoriarte 5%
respondedfisi mo os outros 95% responderam que as

particular ou convivéncia familiar.

Grafico 371 Questao 07

As horas extras atrapalham sua convivéncia familiar?

= SIM
= NAO

Fonte: Peguisa

A perguna oito € sobre orelacbnamento entre os profissionasseus colegas de
trabalho, os respondentes tinham duas alternativas de escolha para sua resposta. 95% optaran
pela respostdi S i m,pess@was colaboram uma com as outrasse contribui para um
ambiente de trabalho agradaved% optaram pela respostade ull« 0, as pessoa.



44

nao contribuem uma com as outras, Sdo competitivas e tornam o ambiente de trabalho

desagrad8vel o.

Grafico 47 Questao 08

Relacionamento com os colegas de trabalho.

W Agradavel, as pessoas
colaboram uma com as
outras e isso contribui para
um ambiente de trabalho
agradavel.

B As pessoas no geral ndo
contribuem uma com as
outras, sdo competitivas e
tornam o ambiente de
trabalho desagradavel

Fonte: Peguisa

Para conhecer sobre o relacionamento do profissional com seu superior imediato foi
pergunt ado fc o nseurslaionanentd com s dhefeeno traltalho 8 5 % s e
dizemsatisfeit®s e 15% afirmam insatisfacdo em relacdo ao reteinento com seu superior

hierarquico.

Grafico 51 Questao 09

Relacionamento com o chefe.

M SATISFEITO
M INSATISFEITO

Fonte: Pesquisa

Vale observar que referente aelacionamento com a chefia que ensbdenha
aparecido na questéio dasom o quesito Arespeito dos <che
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tendo tato destaqueem relagcdo aos demais fatorewssa resposta o diferencial foi
significativo.

Na pergunta de numero dez, forampresentad® varios itens e dmitado que
assinalassem aqusleue representam fatorgge mais geram insatisfacdo trabalho.Os
indices estdo detalhados no gréfico a seguir. \alpena destacar que salario e
impossibilidade de crescimento sdo praticamente semelhantes. O salario ficou com 25% e o
crescimento com 24%A fAf alta de reconheci mafle¥w),oemapar
quartolugardi nst al a- »es inadequadaso (9%):fal®m em j
de treinamento, sobrecarga de trabalho, falta de segurancampecege, falta de
reconhecimento falta de recursos.

Grafico 67 Questdo 10
Fatores que geram insatisfacio no trabalho
M Falta de reconhecimento
= Saldrio
m Falta de treinamento
Instalacdes inadequadas
M Falta de recursos
™ Falta de seguranca no emprego
M Falta de autonomia
m Impossibilidade de crescimento

profissional

m Relacionamento com a chefia

M Sobrecarga de trabalho

Fonte: Psquisa

Quando indagado se a empresa oferece treinamentos (pergumianeie onze,
80%do universo dos pesquisadds i r mam que fAa empresa oferec
com o aprendizado de seus f vespondeggo 8r ipasme.m J
nao oferece treinamento. Aspessgas endem o seu trabal ho com ¢
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Grafico I7 7 Questao 11

Treinamentos

B A empresa oferece
treinamento, contribuindo
com o aprendizado de seus
funcionarios.

M A empresa ndo oferece
treinamento. As pessoas
aprendem o seu trabalho
com os colegas.

Fonte: Pesquisa

Para melhor aride das respoas foram feitas perguntas espieas sobre os topicos
gue geram insatisfacdo no tréfma Considerando que o salario fopancipal, esta logo a
seguira resposta da questdo de numero doze, na qual foi indagado sobre satisfagdo com o
salario. 45% do universo total afirmaestarsatisfeito com os salarios ou outros 55% estéo
insatisfeito om os salarios.

Grafico BT Questao 2

Satisfeito com o salario?

M SATISFEITO
M INSATISFEITO

Fonte: Pesquisa

Na pergunta de n¥smer o t quantbe/qcé dsta gsleitg u e st |
com os bené€ios sociais(alimentacdo, transportepnvénio médico, odontolégico dentre
outrog que a epresa oferec@?. E a resposta mostrou satis
afirmam estar satisfeitos com os benéficos sociais e 15% insatisfeitos.
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Grafico197 Questao 13

Satisfeito com os beneficios extras?

W SATISFEITO
M INSATISFEITO

Fonte: Pesquisa

AqQuest «xo de n¥mer o quat or z suafaa de fiabadhmmo s e
(quantidadede trabalhad 75% consideram que sua carga de trabalho é suficemjeanto

25%dos pesquisadadirmamque a carga de trabalhangatisfatoria.

Grafico 20i Questao 4

Carga de Trabalho

M SATISFEITO
M INSATISFEITO

Fonte: Pesquisa

Sobre autonomia do trabalho fgpemguntado na questdo de numero quinze e a
resposta estd reproduzia no grafico de n°® I®océ estd satisfeito com a autonomia
(oportunidade de tomar decisdes) que possui no seu trabalho? &firdam queestéo
satisfeito com a autmmia que tém no traball®15%se dizminsatisfeites com a autonomia
gue tén. Lembrando que a autonomia aparece em quinto lugar no ranking dos fatores que

mais geram insatisfagcéo (grafico 17).
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Grafico211 Questao &

Autonomia no trabalho

m SATISFEITO
M INSATISFEITO

Fonte: Pesquisa

Ao preparar as questdes, pail do principio que falta de treinamento, de
beneficios sociais, carga horéria de trabakwessivafalta deautonomiade oportunidade de
cresciment@oderiam afetar na satisfacdo dos funciosar8fo as perguntas de nimero pnze
treze, quatorze e quinze. A s@gas respostas, que ndo estdo na ordequencialdas
perguntas, mas sim da importancia dada pelos funcionarios. Assim, a proxima resposta é
sobre oportunidade de crescimento profissional. O grafico de ndr@enostra que 55% do
universo pesquisado sezdsatisfeito com a possibilidade de crescimento pessoal que a

empresa oferece.

Grafico221 Questao @

Oportunidade de crescimento profissional

M SATISFEITO
M INSATISFEITO

Fonte: Pesquisa
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Na questdo de numero dezessete foi solicitado o seg@atalisando os fatores:
sal&io, beneficios, carga de trabalho, oportunidddecrescimento, autonomia, relacdo com
0s colegas de trabalho, etc. Vocé percebe influéncia na motivagéo para o dfPabalho

Grafico 23i Questao T

Salario, beneficios, carga de trabalho, oportunidade de
crescimento influénciam na motivacio para o trabalho

M Percebo relagao mas ndo me
sinto motivado nesta
empresa por falta dos
mesmos.

W Sim, e me sinto motivado
devido a eles.

Nao vejo qualquer relacao
desses fatores com a
motivacao.

Fonte: Pesquisa

Do universo de 100%los pesquisado$5% respondemue enxergangue salarios,
beneficioscarga horaria e oportunidade de crescimento favorecem, tanto que a resposta foi a
seguint eme AsSSiimMt.o Emoti vado devido a el eso.
sentemmotivados na empresa devido a existéncia de tais fatéresrestante 15%ao vé

gualquer relacao desses fatores com a motivacao.

Na pergunta dezoito foram apresentadass opcdes para os profissiongise
fizeram parte da pesquisa opirssr a motivacdo esta relacionada com a qualidade dge vida
sendo a que aqueles que selecionaaeprimeira op¢doafirmam estar motivadosu que

optarem pela segunda opcao eda@ue ndo estdo motivados.

E as respostas foram o seguinte: 85% af
qualidade de vida no trabalhcE 15% respondemueii n «N@ia me gito motivado e minha

gualidade de vida no trabalho ® rui mo.
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Grafico 24i Questao &

Relacao da motivacao com a qualidade de vida no
trabalho

M Sim, me sinto motivado e
tenho uma boa qualidade de
vida no trabalho

m Ndo, ndo me sinto motivado
e minha qualidade de vida no
trabalho é ruim

Fonte: Pesquisa

O presente capitul@ resultado da pesquisa de campo, a qual foi tabulada e
apresentada em graficos, com os comentéarios do que o graficeergpréObservem que 0s
dados relatados sdo somente o que foi respondido no questionario pelo universo de pessoas
pesquisadas.

Assim, estdoencerrados os capitulos com as pesquisas bibliograficas e com a

pesquisa de campo. E para finalia vem aseguir as consideracdes finais.
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CONSIDERACOES FINAIS

Analisando as informacgdes levantadas com o questionario que busca provar toda a
teoria levantada no trabalho, percabe que atual mente os funcior
de o br aanpresa, sé seu aliado, e por isso a empresa investe no seu bestesta
estaprovado no fato de eampresa atual oferecer mais do que remuneracao finadaeia
mas também outros beneficil@muneracao indiretajue englobam a saude, transpate
alimentacdo do funcionario, além de se preocupar com questdes como ambiente fisico,
relacionamento social e bem estar.

Entre os fatores elencados na pesquisa que mostram como o funcionarie gaeceb
a empresa se preocupa c@be tem-se as principaisers post as fnoferta de
contribuem com o funcion8rioo, Acuidados ¢
chefes com os funcion8rioso.

Percehes e que todos estes fatores agregam
funcionario, fator este t@do por Maslow na piramide das necessidagesiraz beneficios
para ambas as partes, afinal um funcionario motivado produz n@smeuma qualidade
superior Porémtodos esses beneficiosio trardo satisfacio pessoase ela nagosta do
trabalho em siE clro e dvio afirmar aqui que quando a pessoa faz algo com o que tem
afinidade, esta atividade deixame ser macante e se tornard prazerosa. Contribuindo
positivamente para @&ua motivacdo.Herzberg cita este fenbmeno dentro dos fatores
motivacionaisd e f i ni ndo trabal ho realizado como: i
provocam satisfa-«00.

Observase também na pesquisa que o funcionario sente sua opinido valorizada pela
empresa, quando tem a oportunidade de dizer o que pensa sobre determisidta Quwpie
lhe causa certa elevacao do ego. Porém a empresa também ganha, pois através dessas opinide
ela tem uma visdo melhor do problema e solucbes que talvez ndo fossem enxergadas por
determinadas pessoas.

A questédo do relacionamento interpessoabéstante abordada no primegapitulg
fazendo parte das teorias mo t i v apgdmmen dei s ,
Maslow, aplicando &mpresa terse ndo smente o relacionamento entre colegasargo,
mas também a relacdoeflaempregado, comga afirmadoanteriormente, este é um pilar
fundamental para a motivagao no trabalho, a chefia tem poder tanto para motivar quanto para

desmotivar um funcionario dependendo do seu comportamento. As pessoas valorizam
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bastante as relagbes interpessoais eocsdo tratadas, afinal sédo dotadas de personalidade e
sentimentos.

Dentre os fatoreslencados na pesquisa como fatores que mais contribuem para a
insatisfagcdo motivacnal na empresa referida, obtiverser salariQ reconhecimento e
oportunidade de cresnento.Em pl eno sistema capitalista,
mai s, mel hor o, e Se gquestionarmos asesopesso
preferiam ganhar mais, é&¥io que a segunda opc¢ao seria praticamendmime Isto explica
ofato de o fator Afsal 8ri o0 aparecer Il i der |
insatisfacdo na empresa em questdo. Pooéque deve ser analisado aqui € como sugere
Marson no segundoapitulg a gqguest«o da fiequidade sal ar
justa e adequada: Justa, se 0 que é pago ao empregado € apropriado para o trabalho executad
se comparado a outro trabalhoo. Adequada, s
padrdes sociais determinados ou subjetivos do empregado. A analise doritesdalho
possibilita relacionamentos entre 0 pagamento e os fatores tais como a responsabilidade
requerida, treinamento do trabalho e a nocividade de condigcbes de funcionamento. Ja a
compensacao justa esta associada a capacidade de pagar que umagpesguiesa

Os beneficios fazem parte indiretamente da remuneracdo, uma vez que o funcionario
deixa de ter alguns desembolsos com alguns itens que sdo custeados pela empresa coma
alimentacéo, transporte, plano de saude, etc. Esses beneficios sdo muwios gieah 0S
funcionarios, e mesmo nao sendo obrigatério a empresa oferecer todos os beneficios
mencionados (dependendo da legislacdo ou acordo sindical), ela o faz visando o bem estar do
funcionario.

No que diz respeito a carga de trabalho, esta ndo sgyd®auito alta, pois isto gera
estresse &ustracdoao funcionario que além de tudo estara semprepsdéncias resolver
e caindo nas horas extras, mas também n&o pode ser muito baixa, pois isto gera ociosidade, o
gue também gera um tipo ftastracdce desmotivacédo do funcionario.

Outro fator levantado na pesquisa e que interfere na questdo motivagianal
possibilidade de crescimento profissional dentro da empresan padgeressaltar que esta,
nem sempre € possivel a todos os funcionarios uma weod gamanho dempresa esta
diretamente ligada ao mero de cargos. Como a empresa em questdo ndo € de grande porte
realmente a possibilidade de promoc¢ao se torna um pouco limitada. Este fator foi citado por
Herzberg na teoria demnsdentmda estritusatomganeasional,fedm!| a v
termos de cargo ou responsabil a d e 0 , e -decbsetv@ama prédmide de Maslow

referidas ao desejo de desenvolvimento pess
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Concluindo a pesquisa de forma satisfat@btevese as seguintes consideracdes
finais: as pessoas enxergam que os fatores motivaci¢glaiscados por diversos autores e
citados ao longo deste trabalhgpossuem realmente relagdo com a sua percepcédo de
gualidade de vida no trabalho.

Considerando que ermna € vasto e pode em muito contribuir com as pessoas & com
produtividade de uma emgsa, 0 que gera riquezas a uafsp sigerese paraqueles que tém
interesse de estudar o tema, verificar como as empresas acreditam que podem proporcionar
gualidade devida aos seusolaboradores no ambiente de trabalho
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APENDICE

|. QUESTIONARIO

Caro senhor (a),

Somos alunos do 4° ano do Curso de Administracdo e estamos desenvolvendo 0 nosso
Trabalho de Conclusao @rso.

Precisamos fazer uma pesquisa empirica, para complementar a pesquisa bibliografica. Assim,
solicitamos ao senhor (a) que responda o questionario abaixo.

Esclarecemos que ndo ha necessidade de sua identificacdo e que o material serd usadao
exclusivanente para escrever o trabalho académico.

Sua participacdo ird contribuir muito com o nosso trabalho e desenvolvimento, por isso,
agradecemos antecipadamente a sua atencao.

Susan Sacheti(18) 996345501
Renatode S& (14) 998466029

1- Perfil Pessoal
ldade: ( )18a21( )22a25( )26a30( )31a35( )36a40( )41la45( ) mais

[I. Sexo: Masculino () Feminino ()

lll. Rendimento Mensal: ( ) até 2 salarios minimos () acima de 2 a 4 salarios minimos

(_) 4 a 6 saldws minimog_) Acima de 6 salarios minimos

IV. Escolaridade( ) 2° grau completo () Superior completo () Superior incompleto

() po6s graduacao

V. Estado Civil: () solteiro (a) ( ) casado (a) ( ) viavo (a) ( )diado (a) ( ) outro

VI. Trabalha na empresa ha quanto tempo:
( )O0a5anos( )6all0anos( )l1lal5anos( )16a20anos( ) mais

V. Cargo:




58

Questionario

1. Para vocé, a empma desenvolve acdes que demomnsirderesse no bem estar e satisfacao
dos funcionérios:

a. ( ) Sempre

b. ( ) Asvezes

c. () Nunca

2. Se a sua resposta foi a oui bAssinale abaixo alternativa(s) que demonstra(m) que a
empresa tem interesse pedesis funcionarid?ode assinalar mais de uma.

() Oferta de beneficios que contribuem com o funcionario, facilitando a sua vida.

( ) Pagamento de salarios justos.

() Cuidados com a seguranca do funcionario.

() Cuidados com a saude do funciooari

() Respeito dos chefes com os funcionarios

( ) Hogios e orientacdes para desenvolver seu traljathohefes elogia os funcionarios)

() Possibilidade de promocéao, de ter carreira na empresa.

3. Vocé considera que é seu trabalho contribuir pa@cesso da empresa?

( ) Sim, sinto que meu trabalho contribui com o sucesso da empissa gntribui com o

meu bem estar

() Sim, sinto que me trabalho contribui com o sucesso da emptasadsso é indiferente

para mim

( ) N&o sei se o meu tralho contribui com 0 sucesso da empregs@e@me preocupo com
sa

4. Vocé gosta do trabalho que faz?
() Sim, o trabalho que faco me traz satisfacdo e eu gosto muito dele.
() Néo, o trabalho que desenvolvo ndo me traz satisfacéo, ndo gosto dele.

5. Com relacéo a sugestdes:

() Os funcionarios tém oportunidade de dizer aos seus superiores hierarquicos o que eles
pensam da empresa ou do seu trabaleeceme satisfaz

() Os funcionarios tém oportunidade de dizer aos seus superiores hiesamuae eles
pensam da empresa ou do seu traballeceé indiferente para mim.

() Néo, no geral os funcionarios ndo dao sugestdes sobre a empresa ou mesmo o trabalho e
isso me satisfaz.

() Néao, no geral os funcionarios ndo dao sugestdes sobre asangar mesmo o trabalho e

isso me deixa aborrecido.

6. Vocé costuma trabalhar além do horério (fazer horas extras)?
( )Sim ( )Nao

7. As horas extras atrapalham a sua vida particular e convivéncia com sua familia?
( )Sim ( )Nao
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8. Orelacionamento entre vocé e seus colegas de trabalho:

(_) Agradavel, as pessoas colaboram uma com as outras e isso contribui para um ambiente
de trabalho agradavel.

() As pessoas no geral ndo contribuem uma com as outras, sdo competitivas e tornam o
ambiente de trabalho desagradavel.

9. Em relacdo ao seu relacionamento com seu ciegf@balho, como vocé se sente?
() Insatisfeito
() Satisfeito

10. Assinale nas alternativas, o fatores que mais geram insatisfagéo no trabalho.

) Falta deeconhecimento ( ) Falta de seguranca no emprego

) Salario ( ) falta de autonomia

) Ambiente de trabalho ruim () impossibilidade de crescimento profissional
) O trabalho que realizo () relacionamento oo a chefia

) Falta de treinamento () sobrecarga de trabalho

) Instalagbes inadequadas () falta de valorizagéo dos funcionarios

) Falta de recursos

NN AN AN AN NN

11 Sobre treinamento:
( ) A empresa oferece treinamentontcduindo com o aprendizado de seus funcionarios.
( ) A empresa nao oferece treinamento. As pessoas aprendem o seu trabalho com os colegas.

12. O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneracao)?
() Insatisfeito
() Satisfeito

13.0 quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentacdo, transporte, medico,
dentista, etc) que a empresa oferece?

( ) Insatisfeito

() Satisfeito

14. Em relacéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se sente?
() Insatigeito
() Satisfeito

15Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisfes) que possui no seu
trabalho?

() Insatisfeito

() Satisfeito

16.0 quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profigsiomads?
€ crescimento profissional¢, a pessoa vai entenderyg,)

() Insatisfeito

() Satisfeito
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17. Analisando os fatores: salario, beneficios, carga de trabalho, oportunidade de crescimento,
autonia, relacédo com os colegas de trabalho, etc. Vocé percebe inflleenmdivacao para o
trabalho?

( ) Percebo relagdo mas ndao me sinto motivado nesta empresa por falta dos mesmos.

( ) Sim, e me sinto motivado devido a eles.

( ) Nao vejo qualquer relagao desses fatores com a motivagao.

18.Em relacdo a motivacéo e aajdade de vida no trabalho, responda:
() Sim, me sinto motivado e tenho uma boa qualidade de vida no trabalho
() Nao, ndo me sinto motivado e minha qualidade de vida no trabalho é ruim.



