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Quero falar de uma coisa
Adivinha onde ela anda

Deve estar dentro do peito

Ou caminha pelo ar

Pode estar aqui do lado

Bem mais perto que pensamos
A folha da juventude

E 0 nome certo desse amor
J& podaram seus momentos
Desviaram seu destino

Seu sorriso de menino

Tantas vezes se escondeu
Mas renova-se a esperanca
Nova aurora a cada dia

E h& que se cuidar do broto
Pra que a vida nos dé flor e fruto
Coracao de estudante

Héa que se cuidar da vida

Héa que se cuidar do amor
Tomar conta da amizade
Alegria e muito sonho
Espalhados no caminho
Verde, planta, sentimento.
Folha, coragéo, juventude e feé.

Musica: Coracao de Estudante
Milton Nascimento
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RESUMO

Referéncia: Mariz, Lihudson. A qualidade de vida no trabalho na percepc¢édo dos
coladoradores em um frigorifico. 2011. Trabalho de Conclusdo de Curso
(Administracdo a Distancia)-UnB, Brasilia, 2011.

O objetivo geral desta pesquisa é analisar a Qualidade de Vida no Trabalho no
Frigorifico Bomcorte. Para tanto, os objetivos especificos visam: identificar os fatores
de satisfacdo dos funcionarios do Frigorifico Bomcorte; investigar os principais
fatores de insatisfacdo e/ou desmotivacdo e verificar no frigorifico Bomcorte os
fatores motivacionais na QVT. Com o aumento da competitividade, torna-se
extremamente necessario que as empresas mantenham o nivel de motivacao de
seus colaboradores 0 mais elevado possivel. Neste contexto, as organizacdes que
procuram O SUCESSO em Seus processos e também no atendimento ao cliente
necessitam incrementar na sua estratégia organizacional a Gestdao do Clima
Organizacional, ou seja, as organiza¢cfes precisam atentar para as variaveis que
sustentam um Clima Organizacional positivo e para que isto ocorra, é necessario
focar para questdes como os fatores que influenciam a motivacdo, o interesse e o
envolvimento, a participacdo e o desempenho dos colaboradores. A pesquisa de
campo realizada na empresa Frigorifico Bomcorte demonstrou através dos dados
apurados que dentre os aspectos negativos e positivos que influenciam o clima da
empresa, dentre 0s aspectos positivos estdo os beneficios oferecidos pela empresa,
o clima de trabalho na empresa, ndo interferéncia do trabalho na vida pessoal e as
condi¢cdes ambientais do trabalho, j& no que diz respeito aos aspectos negativos
estdo a falta de autonomia dos funcionarios, a comunicagéo interna, reconhecimento,
oportunidade de crescimento, entre outros. Com base nos aspectos negativos
elaborou-se algumas propostas a serem implantadas na gestdo estratégica da
empresa.

Palavra-chave: QVT, Motivacao, Clima Organizacional.
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1 INTRODUCAO

O atual contexto organizacional caracterizado pela alta competitividade e busca
de inovacado impde a acdo de medidas e programas que desenvolvam os funcionérios
para que estes se sintam motivados e realizados profissionalmente. A Qualidade de
Vida no Trabalho esta diretamente envolvida com o comportamento e comprometimento
dos individuos no desempenho de suas func¢des. A administracdo estratégica do Clima
Organizacional visa buscar o0 sucesso do negocio e a qualidade de vida dos
colaboradores. O gerenciamento do clima pressupde que a empresa preocupa-se com
sua questao social e econdmica, sendo a primeira relacionada a qualidade de vida no
trabalho, e a segunda, a melhor produtividade e ao alcance de objetivos

organizacionais.

A qualidade de vida no trabalho esta diretamente relacionada com o dia-a-dia
das organizacfes. Certamente um ambiente seguro e saudavel é o primeiro ponto para
a qualidade de vida. No entanto, esta também depende de condigbes bem menos
mensuraveis, como convivio social sadio, autoestima elevada e equilibrio entre vida

pessoal e profissional.

Acredita-se que no cenario contemporaneo, um importante desafio para as
organizagBes ndo é somente gerir 0 capital da empresa, mas gerir também as pessoas
gue trabalham para que os objetivos tracados sejam alcangados. Esse aspecto enfatiza
a importancia da preocupagdo com um ambiente adequado e que proporcione aos
colaboradores uma qualidade de vida e seja capaz de motiva-los.

Para que a empresa adquira posicdo de competitividade no mercado em que
opera, a Gestdao de Pessoas busca contribuir no desenvolvimento de um ambiente
saudavel, motivador e com qualidade de vida que gere comprometimento das pessoas

com os objetivos organizacionais e proporcione um clima positivo.

Percebe-se que tais fatores afetam o Clima Organizacional, ao gerar ansiedade
e conflitos entre os funcionarios. Considera-se, portanto, que seria importante a
realizacdo de uma pesquisa de clima, sendo que esta podera servir como instrumento

para o desenvolvimento de um diagndéstico do Clima Organizacional e auxiliar o

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

14

processo desta fase de reestruturacdo pelo qual a empresa passa, ao apresentar
aspectos que devem ser melhorados ou melhor gerenciados e também aspectos que

devem ser mantidos.

1.1 Contextualizacao

Para que a empresa adquira posicdo de competitividade no mercado em que
opera, a Gestdo de Pessoas busca contribuir no desenvolvimento de um ambiente
saudavel, motivador e com qualidade de vida que gere comprometimento das pessoas

com os objetivos organizacionais e proporcione um clima positivo.

Devido a fatores internos, o Frigorifico passa por uma fase de reestruturacéo
organizacional. Percebe-se que tais fatores afetam o ambiente de trabalho, ao gerar
ansiedade e conflitos entre os funcionarios. Considera-se, portanto, que seria
importante a realizacdo de uma pesquisa sobre QVT, sendo que esta poderd servir
como instrumento para o desenvolvimento de um diagnéstico do Clima Organizacional
e auxiliar o processo desta fase de reestruturacdo pelo qual a empresa passa, ao
apresentar aspectos que devem ser melhorados ou melhor gerenciados e também

aspectos que devem ser mantidos.

1.2 Formulacédo do problema

Conhecendo a importancia de se ter qualidade de vida no trabalho dentro da
empresa a problemética a ser tratada sera: Qual a percepcdo dos funcionarios em

relacdo a qualidade de vida no trabalho no Frigorifico Bomcorte?

1.3 Objetivo Geral

a) Analisar a qualidade de vida no trabalho e o clima organizacional no Frigorifico

Bomcorte.
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1.4 Objetivos Especificos

a) Identificar os fatores de satisfacdo dos funcionarios do Frigorifico Bomcorte;
b) Investigar os principais fatores de insatisfagdo e/ou desmotivacao;
c) Verificar os fatores motivacionais na QVT;

d) Verificar o clima organizacional.

1.5 Justificativa

Verifica-se que para as organiza¢des, a motivagcéo dos individuos e a qualidade
de vida no trabalho sdo de suma importancia para o alcance dos objetivos
organizacionais. Ao longo dos tempos, a evolucéo das pesquisas e dos trabalhos nesta
area, deram importantes contribuicdes para a compreensdo da influéncia dos fatores

motivacionais no desempenho da a¢ado humana.

Conhecer um pouco mais sobre QVT, relacionando-o0 com os sistemas e fatores
de motivagéo pode colaborar para que a empresa agregue informacdes que a ajudarao
desenvolver a estrutura organizacional. Tais fatores podem ser definidos como: salario,
ambiente de trabalho, beneficios oferecidos, processo de desenvolvimento, entre

outros.

A partir do momento em que as pessoas passaram a ser reconhecidas como
transmissores de conhecimento e ndo apenas fornecedores de mao de obra, as
empresas passaram a procurar colaboradores que trabalhem em grupo, solucionem
problemas e tenham visdo sistémica do negdcio. Sabe-se que na atualidade existe a
necessidade de uma QVT, aperfeicoamento e socializacdo do conhecimento para a
preservacao e sucesso da empresa. Neste contexto, a pesquisa contribuird4 para que a
empresa conheca mais profundamente o perfil de seu colaborador, suas necessidades
e 0 gue cada um pensa e avalia os aspectos especificos da gestdo dentro da

organizagao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Histdrico da qualidade de vida no trabalho

De acordo com Rodrigues (2002, p. 76), a qualidade de vida no trabalho tem
sido objeto de preocupacéo por diversos teoricos de diversas areas. Com outros titulos
em outros contextos, porém sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem

estar ao trabalhador na execucgéo de suas tarefas.

Somente nos séculos XVIII e XIX, com a sistematizacdo dos métodos de
producédo, as preocupagbes com as condigcdes de trabalho e influéncia destas na
produgcdo e moral do trabalhador vieram a ser estudadas de maneira cientifica
(RODRIGUES, 2002, p, 76).

No século XX, diversos pesquisadores deram suas contribuicdes para o estudo
sobre satisfacéo do individuo no local de trabalho (VASCONCELOS, 2001, p. 23). Entre
eles, destaca-se George Elton Mayo, Psicologo industrial australiano que, por volta de
1920, foi lecionar na Universidade de Harvard nos Estados Unidos da América. Suas
pesquisas foram consideradas fundamentais para o estudo do comportamento humano,
da motivagéo das pessoas e da qualidade de vida do trabalhador, sobretudo a partir de
estudos e experiéncias efetuadas na Western Eletric, em sua fabrica de equipamentos
telefébnicos de Hawthorne (Chicago), a partir de 1927, que culminaram com o
aparecimento da Escola de Relagdes Humanas (MOTTA; VASCONCELOS, 2004, p.
52-57).

E importante recordar que os estudos de Hawthorne foram divididos em trés

etapas:

A primeira fase iniciou-se em 1923 e foi orientada por membros do Comité em
iluminacdo Industrial (Committee on Industrial Lighting) fundada pela General
Electric Company sob supervisdo de Charles Snow conduziu estudos sobre os
efeitos da intensidade de Liz sobre a produtividade. Realizaram-se entdo
experiéncias com os individuos a fim de estudar esses fatores e como eles
influenciavam na execucéo da tarefa. Resultados mostraram que o simples fato
de serem observados muda o comportamento dos individuos Chamou-se a
atencao para as necessidades afetivas dos empregados.
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A fase dos experimentos foram os testes conduzidos no Relay Assembly Test
Room em 1972. Seis mulheres foram escolhidas para o estudo, separadas das
outras operdrias e colocadas para trabalhar na montagem de relés elétricos,
trabalhando em condi¢cbdes especiais. As mulheres estavam autorizadas a
conversar umas com as outras e a interagir durante o trabalho. Constatou-se
gue a possibilidade de comunicar-se entre si e interagir, bem como a interacdo
com o pesquisador, influenciaram fortemente os resultados.

A Ultima fase da pesquisa comegou em 1931 e ficou conhecida como
experimentos do Bank Wiring Obervation Room. Foram utilizados métodos de
pesquisa sofisticados com foco na dinamica entre pequenos grupos. A
produtividade ndo aumentou, ao contrdrio, ficou comprovado que 0O grupo
limitava o ritmo de trabalho e a produtividade (MOTTA; VASCONCELOS, 2004,
p. 52-53).

Nesse mesmo campo de estudo pode-se citar o trabalho de Abraham H.
Maslow, psicologo e consultor americano, considerado um dos maiores especialistas
em motivagdo. Maslow apresentou a teoria sobre a hierarquia das necessidades
humanas, fundamental para os estudos sobre motivacdo, segundo a qual estdo
organizadas e dispostas em cinco diferentes niveis, numa sequéncia de complexidade
e de influenciagdo. As necessidades fundamentais sdo: fisioldgicas, de seguranca,
sociais, de auto-estima e de auto-realizac&do. Tal hierarquia pode ser visualizada como
uma piramide, onde na base estado localizadas as necessidades fisioldgicas e, no topo,

as necessidades de auto-realizacéo.

Motta e Vasconcelos (2004, p. 73) informam que os estudos de Maslow (1943)
nao estavam associados a produtividade e a preocupacdes com a eficiéncia
organizacional, como nos trabalhos realizados em Hawthorne. Ao contrério, suas
pesquisas voltavam-se, primordialmente, para o estudo da personalidade e do

desenvolvimento humano.

7

Outro estudioso que convém mencionar é Douglas M. McGregor. Sua
preocupacdo baseou-se em comparar dois estilos opostos e antagOnicos de
administrar: de um lado, um estilo fundamentado na teoria gerencial convencional,
excessivamente mecanicista e pragmatica, denominando-a de Teoria X e, de outro, um
estilo baseado nas concepc¢des modernas sobre o comportamento humano, a que deu

o0 nome de Teoria Y.

Salienta-se que, em seus trabalhos, McGregor retoma alguns dos argumentos
de Maslow para poder explicar o seu modelo, no qual ele relaciona os conceitos de
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lideranca e motivacdo. Os pressupostos béasicos da Teoria X, segundo McGregor,
estavam focalizados apenas nas necessidades humanas fundamentais estabelecidas
por Maslow, isto €, nas necessidades fisiologicas e de seguran¢a, ndo levando em
conta as demais necessidades (sociais, de auto-estima e de auto-realiza¢do). Assim, se
o individuo demonstrava-se insatisfeito e resistente no ambiente de trabalho, ndo era
por ser indolente e preguicoso, ao contrério, era por ndo encontrar incentivos para se
dedicar mais ao trabalho, era por ndo achar na organizacao condicOes para satisfazer
as suas mais complexas necessidades, base de sua realizacdo e de sua integragdo no
sistema (MOTTA; VASCONCELOS, 2004, p. 75-76).

A participagdo nas decisdes e um estilo mais democratico de administracao séo
propostos pela Teoria Y. O gerente deve saber comunicar-se bem, ouvir 0s seus
subordinados e também ter habilidade suficiente para conduzir relagdes interpessoais.
A partir dessa Teoria, comegaram a surgir novas propostas no sentido de redesenhar
0s processos de trabalho e as tarefas, admitindo-se uma maior descentralizacdo da
autoridade e concessao de autonomia aos individuos (MOTTA; VASCONCELOS, 2004,
p. 77). E conveniente mostrar, sucintamente, o comportamento humano observado em

cada uma dessas teorias:

Quadro 1. Comparacdes entre aTeoria X e a TeoriaY

Teoria X TeoriaY

* As pessoas séo preguicosas e indolentes. * As pessoas gostam do trabalho que
exercem sdo esfor¢adas e dedicadas.

* As pessoas tendem a evitar o trabalho. * As pessoas consideram o trabalho como
algo natural a ser realizado.

* As pessoas evitam a responsabilidade para * As pessoas podem se controlar e assumir

se sentirem seguras. responsabilidades.

» As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa. » As pessoas sao criativas e competentes.

Fonte: MOTTA; VASCONCELQOS (2004, p. 77)

Para Herzberg, os fatores capazes de gerar insatisfacdo nos individuos foram
chamados de higiénicos, os quais compreendem: a politica e a administracdo da
empresa; as relagdes interpessoais com 0S supervisores; supervisao; condi¢coes de
trabalho; salarios; status; e seguranga no trabalho. J& os fatores responséaveis pela

satisfagdo foram denominados de motivadores, destacando-se: realizacéo;
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reconhecimento; o proprio trabalho; responsabilidade; e progresso ou desenvolvimento

(RODRIGUES, 2002, p. 45).

O estudo evolutivo dos pesquisadores até aqui apresentados pode ser

resumido da seguinte forma:

[...] MAYO mostrou a importancia do fator psicolégico como determinante do
‘agir dos musculos'. As necessidades humanas apresentadas por MASLOW
interligam-se ou justificam a 'visdo' do trabalhador nos diversos niveis de
crescimento, que influenciam o seu agir hoje. McCGREGOR, com sua teoria X -
teoria Y, d& inicio a modificacdo das atribuicdes da tarefa do individuo no
trabalho. E, finalmente, HERZBERG, introduzindo a teoria dos 'dois fatores', que
propde a motivagdo do individuo com base no enriquecimento do cargo. Temos
assim uma base conceitual para servir de suporte as novas visées ou teorias
sobre o comportamento do individuo quando no desempenho de atividade
produtiva e de sua Qualidade de Vida no Trabalho (RODRIGUES, 2002, p. 48).

Segundo Tolfo e Piccinini (2001, p. 166-167), os estudos ligados a QVT

comecaram em 1950 e apresentaram varias fases. Eric Trist e seus colaboradores do

Tavistok Institute, em Londres, sdo apontados como 0s precursores das pesquisas

atreladas a QVT. Naquela década, eles desenvolveram uma série de estudos que

deram origem a uma abordagem sociotécnica em relacdo a organizagdo do trabalho,

com uma preocupacdo com o bem-estar e a satisfacdo do empregado. Entretanto, o

movimento tomou impulso somente na década de 60, a partir da conscientizacdo da

importancia de se buscarem melhores meios de organizar o trabalho, com a finalidade

de reduzir os seus efeitos negativos sobre o trabalhador e atingir o seu completo bem-

estar.

Fernandes (1996, p. 42), citando a pesquisa bastante significativa de Nadler e

Lawler (1983), oferece uma abrangente visdo da evolugcdo da definicdo de QVT,

conforme mostra na Tabela 1:

Periodo

Foco Principal

Defini¢céo

1959/1972

Variavel

Reacao do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar
a QVT para o individuo.

1969/1974

Abordagem

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado
como a direcao.

1972/1975

Método

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar
0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e
satisfatério. A QVT era vista como sinbnimo de grupos
auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracéo social e técnica.
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1975/1980 Movimento [Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacbes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos -
administracdo participativa e democracia industrial - eram
freqiientemente ditos como ideais do movimento de QVT.
1979/1982 Tudo Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de
gualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas
e outros problemas organizacionais.

Previséo futura Nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
passara de apenas um modismo passageiro.

Tabela 1. Evolucéo da definicdo da QVT
Fonte: Nadler e Lawler (1983) apud Fernandes (1996, p. 42)

Apesar do impulso nos anos 60, Rodrigues (2002, p. 78) registra que a alta
inflacdo e a "crise energética" que atacaram as grandes poténcias do Ocidente e,
particularmente, os Estados Unidos, no inicio da década de 70, desaceleraram e
mudaram os rumos da QVT. Logo, até o final dos anos 70, houve uma "paralisacdo” no

desenvolvimento e preocupacdes relacionados a QVT.

Rodrigues (2002, p. 78), baseado nos estudos de Huse & Cummings (1985), diz
gue por volta de 1979, iniciou uma nova etapa nas abordagens sobre a QVT. Esse
periodo foi induzido pelo fascinio das técnicas de administragdo, usadas num pais que

soube superar muito bem a crise: o Japao.

Enfim, autores como Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 297), destacam em
sua andlise que "o conceito de qualidade de vida no trabalho tem sido avaliado e
questionado através dos anos, definindo-se ndo como modismo passageiro, mas como

um processo que consolida a busca do desenvolvimento humano e organizacional".

Muitos sdo os fatores desencadeadores de agdes de QVT. As questdes que
envolvem a qualidade de vida néo séo aleatdrias (LIMONGI-FRANCE, 2009, p. 23). As

mais comuns de acordo com seus pesquisadores sao:

a) énfase no bem-estar e na satisfagcdo do trabalhador, concomitante a
preocupacdo com o0 aumento da produtividade, da eficacia e da

efetividade organizacional;

b) valorizac&o da participagéo dos trabalhadores no processo de tomada de
decisdo, nos problemas do trabalho e nas questdes relacionadas a

reformulacéo de cargos;
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c) énfase na perspectiva humanista de pensar sobre pessoas, trabalho e

organizagao.

No entanto, com o advento da era da informacdo e comunicagao, temas como
responsabilidade social, envelhecimento da populagdo e desenvolvimento sustentavel
fizeram surgir novos paradigmas paras as questdes de QVT. Alguns desencadeadores

tipicos de QVT da sociedade da informa¢do e comunicacao sao:

a) vinculos e estrutura da vida pessoal: familia, atividades de lazer e
esportes, habitos de vida, expectativas de vida, cuidados com a saude,
alimentacao, combate a vida sedentéria, grupos de afinidades e apoio;

b) fatores socioeconémicos: globalizagcdo, tecnologia, informagao,
desemprego, politicas de governo, organizacdes de classe, privatizagdo
de servigos publicos, expansdo do mercado de seguro-saude, padrées

de consumos mais sofisticados;

C) metas empresarias: competitividade, qualidade do produto, velocidade,

custos, imagem corporativa,

d) pressbGes organizacionais: novas estruturas de poder, informacéo,
agilidade, co-responsabilidade, remuneragéo variavel, transitoriedade no

emprego, investimento em projetos sociais.

Um dos primeiros autores que fundamenta estudo da QVT é Walton (1973),
iniciando uma importante linha de pesquisa de satisfacdo em qualidade de vida no
trabalho:

A idéia de QVT é calcada em humanizagdo do trabalho e responsabilidade
social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e aspiracoes
do individuo , através da restruturacdo do desenho de cargos e novas formas
de organizar o trabalho, aliado a uma formacé&o de equipes de trabalho com um
maior poder de autonomia e uma melhoria do meio organizacional.

Fernandes e Gutierrez (1998) destacam-se como pensadores e consultores
contemporaneos das questdes organizacionais de qualidade de vida no trabalho. Do
conjunto de contribuicdes da escola organizacional, podem-se destacar as seguintes

caracteristicas:
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a) Expansdo dos processos de qualidade e produtividade para o de

gualidade pessoal;

b) Politica de gestédo de pessoas — valorizacéo e capacitacao;

c) Marketing — imagem corporativa e comunicacgao interna,

d) Tempo livre — desenvolvimento cultural, habitos de lazer e esporte;

e) Risco e desafio como fatores motivacionais e comprometimento.

2.2 Conceito de qualidade de vida no trabalho

No inicio do terceiro milénio, as concepc¢fes sobre satisfacdo e motivagédo
ampliaram-se. Surgiu, assim, o conceito de QVT, mais amplo do que as tradicionais
teorias de motivacdo. Mbnaco e Guimardes (2000, p. 72), destacam "[...] que a

conceituacdo de QVT é bastante ampla e proporciona varias interpretacdes".

Para Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 296), "Qualidade de vida no trabalho
€ 0 conjunto das a¢des de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes

gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho".

Davis e Newstrom (2001, p. 146), registram que "por qualidade de vida no
trabalho (QVT) queremos dizer os pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente
de trabalho para as pessoas". Todavia, Santos Junior e Zimmermann (2002, p. 6)
comentam que esta € "uma definicdo interessante, porém muito ampla e genérica,
talvez com a intencdo de assimilar que a QVT € bastante complexa para se reduzir a

uma definigao".

A QVT tem enfoque biopsicossocial. Tal enfoque tem origem na medicina
psicossomatica, que propde a visdo integrada, ou holistica, do ser humano.

Dentro desta percepcéo, destaca-se que:

[...] No estudo da qualidade de vida pessoal é indispensavel adotar a visao
biopsicossocial. Esse conceito originou-se na medicina psicossomatica, com
Lipowiski, nos anos 1970, com o resgate da visao integrada, holistica, do ser
humano em oposi¢do a abordagem cartesiana, que divide o ser humano em
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partes. O ser humano ndo se divide, toda manifestacdo & complexa e
interligada. Cada pessoa € como um complexo biopsicossocial composto de
interfaces bioldgicas, psicolégicas e sociais que reagem simultaneamente aos
estimulos recebidos. [...] A visao biopsicossocial da QVT revela a preocupagao
com o individuo como um todo, adotando uma visdo moderna e ampla do
conceito de salde (LIMONGI-FRANCA; ZAIMA, 2002, p. 406).

Rodrigues (2002, p. 90), com base nos estudos de Huse e Cummings (1985, p.
202), relata que a QVT pode ser definida como uma forma de pensamento que envolve
pessoas, trabalho e organizacdo. Destacam-se, nesse caso, 0S seguintes aspectos: 1)
a constante preocupacdo com o bem-estar do trabalhador, bem como com a eficacia
organizacional; 2) a participacdo dos trabalhadores nas tomadas de decisbes e

problemas relacionados ao trabalho.

Rodrigues (2002, p. 90), ainda enfatiza que esta definicdo torna um programa
de QVT diferente de outros enfoques tradicionais. O mesmo autor estabelece que a
operacionalizacdo deste conceito, na visdo de Huse e Cummings (1985), € explicada
por meio de quatro aspectos especificos, quais sejam: 1) a participacdo do trabalhador;
2) o projeto do cargo; 3) a inovacdo no sistema de recompensa; 4) a melhora continua
no ambiente de trabalho.

O primeiro ponto refere-se a participacdo do trabalhador nos problemas e
solugbes dentro da organizacdo, ou seja, seu envolvimento com a empresa no
processo de tomada de decisdo nos mais diferentes niveis organizacionais. Percebe-
se, na afirmagédo acima, que com a efetiva participacdo do trabalhador, a empresa
conseguird um maior comprometimento do mesmo para alcangcar 0s objetivos

organizacionais (lucratividade, produtividade, redugao de custos, entre tantos outros).

O segundo fator para implantar um programa de QVT numa organizagdo € a
construcdo do projeto do cargo. Isso envolve toda a reestruturagcdo do cargo dos
trabalhadores ou grupos ocupacionais. Dutra (2002, p. 190) informa que é um
"agrupamento de cargos de natureza homogénea, como, por exemplo: cargos

executivos ou gerenciais, cargos operacionais, cargos técnicos etc.".

O projeto do cargo inclui, além da reestruturacdo, enriquecimento do trabalho.

Nesse sentido, € oportuno transcrever o seguinte relato:
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O moderno interesse que existe na qualidade de vida no trabalho desenvolveu-
se através da énfase no enriquecimento do trabalho. O termo foi criado por
Frederick Herzberg baseado em sua pesquisa sobre motivadores e fatores de
manutencdo. De maneira estrita, enriguecimento do trabalho quer dizer que
motivadores adicionais sdo somados a tarefa para tornd-la mais
recompensadora, embora o termo seja aplicado para quase qualquer esforgo
para humanizar os trabalhos (DAVIS; NEWSTROM, 2001, p. 149).

Inclui, por fim, feedback e grupos de trabalho auto-regulados (autbnomos). Uma
condicao essencial para os trabalhadores é, sem duvida, o feedback.

FEEDBACK [...] se refere as informacdes que dizem aos trabalhadores como
eles estdo se desempenhando. Ela vem do préprio trabalho, da geréncia e de
outros funcionéarios. A idéia do feedback é simples, porém é de grande
importancia para as pessoas no trabalho. Uma vez que estdo investindo uma
parte substancial de suas vidas no trabalho, elas querem saber, com razoavel
freqiéncia, como estdo se saindo, porque o desempenho varia e a Unica
maneira de fazer ajustes é tendo conhecimento de como estéo se comportando
no presente (DAVIS; NEWSTROM, 2001, p. 154).

Os grupos autdnomos, no conceito de Bernardes e Marcondes (2005, p. 87),
sdo "[...] associagOes capazes de elaborar, elas mesmas, sua prépria estrutura e suas

normas".

O terceiro aspecto trata-se da inovacao no sistema de recompensa. Rodrigues
(2002, p. 91), na concepcao de Huse e Cummings (1985), constata que abrange todo o
plano de cargo e salario e tem como meta reduzir as diferencas salariais e de "status"

entre os trabalhadores da organizagao.

O quarto passo esta associado a melhora no ambiente de trabalho. Rodrigues
(2002, p. 91), esclarece que a preocupacdo com tal ambiente "Envolve mudancas
fisicas ou tangiveis nas condicbes de trabalho como: flexibilidade de horario,
modificacdo do local dos equipamentos de trabalho, etc.". Ainda para Rodrigues (2002,
p. 91), no conceito de Huse e Cummings (1985), com a melhoria das condicbes de
trabalho oferecidas pela organizagao, os trabalhadores tornam-se mais satisfeitos com

seus servigos. Pode-se explicar a questao do horario da seguinte maneira:

Com a flexibilidade de horério, os funcionarios ganham alguma amplitude para
0 controle do seu préprio ambiente de trabalho - um fator que vai além do
proprio planejamento do trabalho - para adapta-lo ao seu estilo de vida ou
satisfazer necessidades pouco usuais, como, por exemplo, a visita a um
médico. A idéia é que, independente dos horarios de inicio e término, 0s
funcionarios cumpram todas as horas de trabalho a cada dia. Eles sempre
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trabalham dentro de restricbes das horas de funcionamento das instalacoes, e
se uma tarefa requer trabalho de equipe, todos os seus membros precisam
combinar o trabalho conjuntamente (DAVIS; NEWSTROM, 2001, p. 160-161).

E importante frisar que cada vez mais as empresas descobrem as vantagens
advindas da flexibilizag@o de horarios, sistema em que o funcionério atua com foco nos
resultados e decide a hora de entrar e sair do trabalho. No entanto, cumprir as metas
estabelecidas € o0 aspecto central desse tipo de sistema, ou seja, 0s operarios
trabalham em cima de metas e sdo cobrados por elas.

Um estudo sobre empresas realizado com mais de mil empregados constatou
gue aproximadamente 53% proporcionavam aos funcionarios a alternativa de horario
flexivel. Muitos sdo os beneficios potenciais do horéario flexivel. Inclui-se, entre eles,
elevacdo da motivagdo e do moral dos funcionérios, diminuicdo do absenteismo em
virtude de se permitir melhor equilibrio entre responsabilidades com a familia e com o
trabalho, e a possibilidade de a empresa recrutar empregados mais bem preparados e
mais diversificados. A principal desvantagem € que a flexibilizacdo de horarios néo
pode ser aplicavel a todo cargo. Funciona muito bem no caso de atividades
administrativas em que € pequena a interacdo de um funcionario com pessoas que nao
fazem parte de seu departamento. Porém, ndo é considerada uma op¢dao viavel quando
as pessoas essenciais devem estar disponiveis em certo horario padréo, quando o fluxo
de trabalho exige horario rigoroso ou quando se necessitam de especialistas para dar
suporte a todas as fun¢cdes de uma unidade (ROBBINS, 2003, p. 219-220).

Nesse sentido, Davis e Newstrom (2001, p. 161), complementam que "uma
vantagem para o empregador € que 0s atrasos sao eliminados, pois cada funcionario

trabalha um namero completo de horas, independentemente da hora de chegada".

2.3 Componentes da qualidade de vida no trabalho

Para obter sucesso, a verdadeira administragcdo pressupde que os dirigentes
precisam assegurar que seus empregados tenham boa condicdo de vida no trabalho.

Isso significa oferecer condi¢cfes laborais satisfatorias, remuneracéo e beneficios justos,
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tarefas desafiadoras e um estilo de gestdo que possa garantir a necessidade de
participacdo e desenvolvimento das pessoas. Significa, ainda, comprometimento com
as metas da equipe e planificagcdo das escolhas de bem-estar para e durante a
realizacéo do trabalho (LIMONGI-FRANCA; ZAIMA, 2002, p. 404).

Entretanto, diante das questdes colocadas, nota-se que, na pratica, muitas
melhorias que poderiam ser implantadas nas organizacfes sdo deixadas de lado,
prevalecendo somente os "discursos”, a busca incessante por resultados e reducéao de
custos. Para reforcar esta idéia, pode-se fazer a seguinte exposi¢ao:

[...] observa-se nos discursos funcionalistas e gerenciais que a preocupagao
das empresas com a introducdo de novas técnicas de gestdo e
desenvolvimento constante do pessoal, tem por objetivo maior alcancar ganhos
de produtividade, e somente em Ultima instancia melhorar o bem-estar e as
condi¢Bes de trabalho das pessoas (MONACO; GUIMARAES, 2000, p. 71).

Para Davis e Newstrom (2001, p. 148), a QVT proporciona um ambiente de
trabalho mais humanizado. Relatam que seu objetivo € servir as aspiracées mais altas
dos trabalhadores e as suas necessidades basicas. Ela busca aproveitar as mais
refinadas habilidades dos trabalhadores e, ao mesmo tempo, oferecer um ambiente que
0s encoraje a desenvolver suas capacidades. A idéia é que os trabalhadores séao

recursos humanos que precisam ser desenvolvidos e ndao simplesmente usados.

A QVT engloba uma série de fatores. Segundo Limongi-Franga e Zaima (2002,
p. 410), os principais fatores associados a satisfacdo dos funcionarios séo:

Fator de satisfagdo pessoal Descricdo

Organizacional Satisfagdo percebida com relagdo a politica organizacional: o
gue a empresa faz e se reflete no funcionario.

Social Satisfagdo percebida quanto ao suporte social de beneficios
legais e espontaneos.

Psicoldgico Satisfacdo percebida quanto ao atendimento das necessidades
individuais de reconhecimento, auto estima e desenvolvimento.

Biologico Satisfacdo percebida quanto aos programas e servicos que
garantem bem-estar fisico ou recuperacdo de doengas e
promogéao da saude.

Quadro 2. Indicadores dependentes, que estéo relacionados a satisfacdo dos empregados
Fonte: LIMONGI-FRANCA; ZAIMA (2002, p. 410)
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Limongi-Franca e Zaima (2002, p. 409), também fazem uma abordagem
referente as agbes que as empresas devem desenvolver procurando assegurar o bem-

estar dos trabalhadores.

Area de esforco gerencial Descricdo

Organizacional Acbes que valorizam imagem, estrutura, produto e
relacionamento da empresa com os empregados.

Social Acdes que oferecem beneficios sociais obrigatérios e
espontaneos e criam oportunidade de lazer e cultura.

Psicoldgica Acbes que promovem a auto-estima e o desenvolvimento de
capacidades pessoais e profissionais.

Biologica Acdes que promovem a saude, que controlam 0s riscos
ambientais e atendem as necessidades fisicas.

Quadro 3. Independentes, que resultam do esfor¢co gerencial da empresa
Fonte: LIMONGI-FRANGCA E ZAIMA (2002, p. 409)

Dentro deste contexto, pode-se dizer que 0 novo modelo empresarial do século
XXI esta apoiado em individuos saudaveis, atuando em organiza¢des saudaveis, que
respeitam e cooperam para uma comunidade e meio ambiente saudaveis. Pessoas
saudaveis representam negdécios igualmente saudaveis, com maiores lucros e melhor
retorno do investimento. O grande capital da empresa € constituido por seres humanos
capazes, aptos, sadios, equilibrados, criativos, integros e motivados (SILVA; DE
MARCHI, 1997, p. 11).

2.4 Modelos de qualidade de vida no trabalho

A QVT nao é determinada somente pelas caracteristicas individuais (valores,
expectativas, necessidades) ou situacionais (tecnologia, estrutura organizacional,
sistemas de recompensas, politicas internas), mas principalmente pela atuacao

sistémica dessas caracteristicas individuais e organizacionais.

Os trés modelos de QVT considerados relevantes sao: Nadler e Lawler,
Hackman e Oldhan e o de Walton.

a) Modelo de QVT de Nadler e Lawler: esse modelo fundamenta-se em quatro
aspectos: Participacdo dos funcionarios nas decisfes; Reestruturacdo do trabalho por
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meio do enriqguecimento de tarefas e de grupos autdnomos de trabalho; Inovagéo no
sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional; Melhoria no ambiente
de trabalho quanto a condi¢cdes fisicas e psicoldgicas, horario de trabalho entre

outras.

b) Modelo de QVT de Hackman e Oldhan: tais autores apresentam um modelo
de QVT referente as dimensdes do cargo que, para eles, produzem estados
psicologicos criticos, 0os quais conduzem a resultados pessoais e de trabalho que
afetam a QVT no quadro 4. As dimensdes do cargo sao:

Dimensdes do cargo Descricdo

Variedade de habilidades O cargo deve requerer vérias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias da pessoa.

Identidade da tarefa O trabalho deve ser realizado do inicio ao fim para que possa
perceber que produz um resultado palpavel.

Significado da tarefa A pessoa deve ter uma percepcdo de como o seu trabalho
produz impactos e conseqiéncias sobre o trabalho das
demais.

Autonomia A pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia propria e independéncia para
desempenhar.

Retroagéo do proprio trabalho A tarefa deve oferecer informagéo de retorno a pessoa para
gue ela prépria possa auto-avaliar seu desempenho.

Retroagéo extrinseca Deve haver o retorno proporcionado pelos superiores
hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

Inter-relacionamento A tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com
outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Quadro 4. Dimens®es do cargo, segundo o modelo de QVT de Hackman e Oldhan
Fonte: Fonte: FERNANDES (1996, p. 48-52)

c) Modelo de QVT de Walton: os fatores que afetam a QVT e suas respectivas
dimensoes, segundo Walton, sdo os seguintes:

Fatores de QVT Dimensbes
1. Compensacéo justa e adequada - Renda adequada ao trabalho
- Equidade interna
- Equidade externa

2. Condicfes de trabalho - Jornada de trabalho razoavel

- Ambiente fisico seguro e saudavel
3. Uso e desenvolvimento de - Autonomia
capacidades - Significado da tarefa

- |ldentidade da Tarefa
- Variedade de habilidade
- Retroinformacao
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4. Oportunidade de crescimento e - Possibilidade de carreira
seguranca - Crescimento pessoal

- Seguranga no emprego
5. Integracéo social na organizacéo - lgualdade de oportunidades

- Relacionamento

- Senso comunitario

6. Constitucionalismo - Respeito as leis e direitos trabalhistas

- Privacidade pessoal

- Liberdade de expressao

- Normas e rotinas

7. O trabalho e o espaco total de vida - Papel balanceado no trabalho

8. Relevancia social da vida no trabalho Imagem da Instituicdo

- Responsabilidade social da Instituicdo

- Responsabilidade pelos produtos e servi¢os
- Responsabilidade social pelos empregados

Tabela 2. Modelo de QVT de Walton
Fonte: FERNANDES (1996, p. 48-52)

Contudo, Tolfo e Piccinini (2001, p. 169) informam que existem muitos métodos
desenvolvidos pelos estudiosos da area visando identificar os aspectos presentes no
trabalho e que estao relacionados a QVT. Porém, o modelo proposto por Walton (1973)

geralmente é o referencial para se analisar as praticas adotadas nas melhores

empresas e as dimensdes de QVT, em razdo da sua amplitude.

7

Um ponto que merece destague na abordagem de Walton € a questdo da
seguranca e saude. Nesse sentido, Rodrigues (2002, p. 83), citando os estudos feitos
por Walton (1973, p. 13), destaca a importancia dos horarios flexiveis reforcados a uma
padronizacdo do periodo de trabalho; condi¢des fisicas de trabalho que diminuam ao
minimo o risco de doencas e danos a saude; e limitacdo de idade quando o trabalho é
potencialmente destrutivo para o bem-estar dos empregados.

Ainda assim, Walton enfoca aspectos ndo menos relevantes como, por
exemplo, as garantias constitucionais assegurada a cada trabalhador (normas
correspondentes aos direitos e deveres como elementos chaves para que se tenha uma
elevada QVT); a oportunidade de crescimento (futura possibilidade de carreira dentro
da organizacgdo); e até mesmo a compensacao justa e adequada recebida pelas tarefas

realizadas.

Tolfo e Piccinini (2001, p. 169), dizem que os oito fatores de QVT inter-

relacionados constituem um conjunto que possibilita ao pesquisador apreender 0s
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pontos percebidos pelos empregados como sendo positivos ou negativos na sua
situacao de trabalho. Ainda assim, apresentam a vantagem de analisar tanto o conjunto
de condicbes e préticas organizacionais como todos 0s aspectos associados a
satisfacdo e percepcao dos trabalhadores acerca dos pontos positivos no ambiente de
trabalho.

2.5 Motivacao

Robbins (2009, p. 47) define motivagcdo em termo de um comportamento
externo. As pessoas motivadas esforcam-se mais em seu desempenho do que as
desmotivadas. Para o autor: “a motivacao consistiria na disposicdo para fazer alguma
coisa e seria condicionada pela capacidade de essa acéo satisfazer uma necessidade

do individuo”.

Necessidade segundo Robbins (2009) significa uma deficiéncia fisica ou
psicolégica que faz determinado resultado parecer atraente. Uma necessidade ndo
satisfeita gera tensdo, o que estimula a vontade do individuo. Essa vontade
desencadeia uma busca de metas especificas que, uma vez alcancadas, terdo como

consequéncias a satisfacdo da necessidade e a reducao da tenséo.

Os trabalhadores motivados estdo em estado de tensdo. Para alivia-la,
engajam-se em atividades. Quanto maior a tensdo, mais atividades serdo necessérias
para proporcionar alivio. Assim, quando os funcionarios trabalham com afinco em
alguma atividade, pode-se concluir que estdo sendo movidos pelo desejo de atingir

metas que valorizam.

2.6 Teorias antigas de motivacao

A década de 1950 foi um periodo fértil no desenvolvimento de conceitos sobre

motivacdo. Trés teorias especificas foram formuladas nessa época e, embora
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atualmente muito questionadas no que se refere a sua validade, é provavel que sejam
as explicagbes mais conhecidas sobre a motivagdo dos trabalhadores. S&o elas: a
hierarquia de necessidade, as Teorias X e Y e a teoria de dois fatores. Outras
explicacdes mais validas sobre a motivacao foram elaboradas desde entdo, mas deve-
se conhecer essas antigas teorias por, pelo menos duas razoes: elas representam os
fundamentos sobre o0s quais as teorias modernas se desenvolveram e alguns
executivos ainda utilizam esses conceitos e terminologia para explicar a motivacdo de

seus funcionarios.

2.6.1 Teoria da hierarquia das necessidades

Segundo Bateman (2006, p.430) a teoria de Maslow (1908-1970) é conhecida
como uma das mais importantes teorias de motivacdo. Para ele, as necessidades dos
seres humanos obedecem a uma hierarquia, ou seja, uma escala de valores a serem
transpostos. Isto significa que no momento em que o individuo realiza uma
necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem
meios para satisfazé-la. Pouca ou nenhuma pessoa procurara reconhecimento pessoal

e status se suas necessidades basicas estiverem insatisfeitas.

Segundo Maslow apud (ROBBINS, 2009, p. 47), dentro de cada ser humano
existe uma hierarquia de cinco necessidades. Sao elas:

Fisioldgicas: incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades corporais;
Seguranca: inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e emocionais. Sociais:
incluem afeicdo, a sensacdo de pertencer a um grupo, aceitagdo e amizade. Estima:
inclui fatores internos de estima como respeito proprio, autonomia e realizacao; fatores
externos de estima, como status, reconhecimento e atencdo. Auto-realizagdo: a
intencdo de tornar-se tudo aquilo que se pode ser; inclui crescimento, alcance do pleno

potencial e autodesenvolvimento.
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Necessidade Tensao > Vontade Busca de
insatisfeita comportamento

v

Necessidade
satisfeita

\ 4
A 4

A 4

Reducéo de
Tensao

Figura 1. O processo basico de motivacéo
Fonte: (ROBBINS, 2009, p. 47)

A medida que cada uma dessas necessidades vai sendo atendida, a proxima
torna-se a ser predominante como indica a figura 1, o individuo move-se para o topo da
piramide. Do ponto de vista motivacional, a teoria de Maslow sugere que, embora
guase nenhuma necessidade jamais seja satisfeita por completo, uma necessidade

substancialmente satisfeita extingue a motivagao.

Maslow separa as cinco necessidades em patamares mais altos e mais baixos.
As necessidades fisiologicas e de seguranca sdo descritas como de nivel baixo; as
sociais, de auto-estima e de auto-realizacdo séo classificadas como de nivel alto. A
diferenciacdo entre esses dois patamares parte da premissa de que as necessidades
de nivel alto séo satisfeitas internamente, enquanto as de nivel baixo sdo quase sempre

satisfeitas externamente.

A teoria das necessidades de Maslow foi amplamente reconhecida, sobretudo
entre os executivos formados na pratica. Isso pode ser atribuido a logica intuitiva da
teoria e sua facilidade de compreensédo. Infelizmente, contudo, as pesquisas nao

validam, de maneira geral, essa teoria.

Segundo Robbins (2009) existe pouco embasamento para previsao de que as
necessidades se organizam de acordo com as dimensdes propostas por Maslow, ou
gue o atendimento de uma necessidade ativa um movimento em dire¢do a um novo
nivel de necessidade. Desse modo, embora essa teoria seja bastante popular e sem

davida utilizada por muitos administradores como um guia para motivacdo de seus
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funcionarios, ndo ha comprovacédo de que seu uso possa melhorar a motivagédo da forca

de trabalho.

Auto-realizacao
Estima
Sociais

Seguranca

Fisiol6gicas

Figura 2. Hierarquia da necessidade de Maslow
Fonte: Robbins (2009).

As necessidades correspondentes aos quatro primeiros degraus da piramide
sao chamadas de inferiores ou necessidades de deficiéncia. Isso porque representam
caréncias irremediaveis do ser humano que, caso nao supridas, limitam gravemente
seu bem-estar fisico e psiquico. Apenas a ultima categoria de auto-realizacdo, €
considerada uma necessidade superior ou de crescimento. Os autorrealizados néo tém
deficéncias graves a remediar, por Iisso estdo livres para crescer, para 0

amadurecimento e desenvolvimento, afirma Maslow apud (PEARSON, 2010).

2.7 Teoria Xe TeoriaY

A dialética das teorias X e Y, concebida por McGregor, ndo é propriamente uma
teoria da motivacdo, mas sim um modelo de administracdo de recursos humanos
baseado na motivagdo. No livro O lado humano da empresa, del960, McGregor
afirmava que, até entdo, as teorias administrativas e a pratica dos empreséarios haviam
abordado a gestdo dos recursos humanos segundo um conjunto de principios que ele
batizou de teoria X. No entanto, as descobertas recentes da psicologia e da sociologia
permitiam lancar as bases para uma nova maneira de pensar o RH — a chamada teoria
Y.
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Na tabela 3., tem-se as principais premissas de cada uma dessas teorias, de

acordo com McGregor:

Tabela 3. Premissas das teorias Xe Y

1. O ser humano médio tem natural averséo pelo trabalho e
tentara evita-lo sempre que puder.

2. Como nao gostam de trabalhar, as pessoas geralmente

_ ) precisam ser coagidas, controladas, dirigidas e ameagadas

Premissas da Teoria X para que se dediquem ao alcance dos objetivos
organizacionais.

3. O ser humano médio prefere ser dirigido, evita a
responsabilidade, tem ambicdes relativamente pequenas e
busca a seguranca acima de tudo.

1. O ser humano médio ndo tem aversao natural pelo trabalho;
tudo depende das circunstancias — o trabalho pode ser tanto
fonte de satisfago (e nesse caso sera voluntariamente
executado), quanto fonte de sofrimento (e nesse caso sim
serd evitado).

2. A pessoa que estiver comprometida demonstrara
autodirecionamento e autocontrole rumo ao cumprimento das
metas.

_ ) 3. O comprometimento com as metas depende das

Premissas da teoria Y recompensas associadas ao seu atingimento, sendo que as
recompensas mais significativas geralmente estao ligadas a
autorrealizacao.

4. O ser humano pode aprender ndo apenas aceitar, mas
também a busca a responsabilidade. A aversédo a
responsabilidade, a falta de ambicdes e a énfase na
seguranca sao geralmente conseqiiéncia de experiéncias
passadas, e ndo caracteristicas inatas do ser humano.

Como se observa, a teoria X pressupde que as necessidades inferiores da
piramide de Maslow séo as preponderantes para a maioria das pessoas. O simbolo
maximo dessa teoria € um desenho em que um patrdo segura um chicote e, na outra
mao, uma vara de pescar com uma cenoura na ponta; na frente vai o empregado,
buscando sofregamente a cenoura e levando chicotada quando diminui o ritmo. A
cenoura representa a luta do ser humano para saciar sua fome (primeiro degrau da
piramide), enquanto o chicote simboliza seu medo da instabilidade (segundo degrau da
piramide), que, nesse caso, pode assumir a forma de demissao ou punigdes. A teoria Y
rompia com essa maneira de pensar, poisS pregava que Sao as necessidades

superiores, em especial a autorrealizagcdo, as mais importantes para a maioria das
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pessoas. Logo, se uma organizacdo tem funcionarios preguicosos e sem iniciativa, a

culpa ndo é deles, e sim da organizacao, que subestima sua capacidade.

2.8 Teoria ERG

Esta teoria foi construida por Clayton Alderfer, através da teoria de Maslow.
Esta teoria reduz as cinco necessidades de Maslow em aprenas trés: as necessidades
existenciais (desejo de bem estar fisiologico e material), as necessidades de
relacionamento (desejo de satisfacdo de relacionamentos interpessoais) e as
necessidades de crescimento (desejo por continuo desenvolvimento e crescimento
psicologico) (SCHERMERHORN, 2007).

A teoria ERG nédo acredita que uma necessidade inferior tenha que ser
satisfeita para que depois as superiores possam ser atendidas, esta teoria conta
também com um certo principio frustracdo-regressdo, sendo que uma necessidade
inferior pode ser reativada e influenciar o comportamento quando uma necessidade
superior nao puder ser satisfeita (SCHERMERHORN, 2007).

2.9 Teoria de Herzberg

O Professor Frederick Herzberg, desenvolveu um estudo cujo resultado afirmou
que o fator motivacional encontra-se no seu proprio trabalho (MARRAS, 2000). Desta
forma, acredita-se que existem dois fatores no campo motivacional do individuo, sdo: os
gue causam, predominatemente, satisfacdo; os que causam, predominatemente,

insatisfacéo.

Segundo Herzberg os primeiros como a realizagdo, o trabalho em si, o
desenvolvimento pessoal, o reconhecimento pela realizagdo, entre outros causam

satisfacdo ou motivagao, sendo que a falta deste fatores ndo causam necessiariamente
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a desmotivacdo ou a insatisfacdo: “observa-se apenas nenhuma satisfacdo presente.
Séo os fatores motivadores” (MARRAS, 2000, p. 35).

Existe um segundo grupo que séo os fatores higiénicos, estes sao aqueles que
nao motivam. “Sua presenca nado necessariamente causa satisfacdo no trabalho,
enquanto sua auséncia causa insatisfacdo”, exemplo: supervisdo (a falta ou a ma
qualidade), politicas empresariais, as relacdes interpessoais, entre outros (MARRAS,
2000,p. 36).

2.10 Teoria das Necessidades Adquiridas

Schermerhorn (2007) esclarece que no final dos anos 40, David McClelland e
alguns colegas, iniciaram uma pesquisa onde mostravam algumas figuras as pessoas e
as mesmas escreviam histérias posteriormente sobre o que viam. Estas historias foram
analisadas e David McClelland identificou trés necessidades. As necessidades
identificadas foram a necessidade da realizagdo (desejo de fazer algo melhor ou mais
eficiente), a necessidade de poder (desejo de controlar outras pessoas, influenciar
comportamentos, etc), e a necessidade de afiliacdo (desejo de estabelecer e manter
relacionamentos afetuosos com outras pessoas) (SCHERMERHORN, 2007).

Segundo McClelland (SCHERMERHORN, 2007)os individuos desenvolvem
essas necessidades com o tempo e com as experiéncias vividas. Nota-se que a
necessidade do poder é dividida em poder pessoal (explora pessoas e envolve
manipulagdo) e poder social (envolve o uso do poder de forma responsavel
socialmente, ou seja, esta dirigido para objetivos organizacionais ou de grupos e nao
individuais).

Para McClelland apud (SCHERMERHORN, 2007) o executivo bem sucedido
provalvelmente é aquele que possui um elevado nivel de necessidade de poder social.
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2.10.1 Levantamento de Estilos Motivacionais — LEMO

Segundo Bergamini (1997) as pessoas podem estar seguindo um mesmo
objetivo, no entanto, o estilo comportamental motivacional com que cada um busca
alcancar este objetivo € particular e proprio do individuo que dirige sua estratégia
motivacional. Com a competitividade dos dias de hoje, as organizac6es necessitam
atualizar seus profissionais, sendo que é através destes que o0s resultados sé&o
atingidos. A Gestéo de Pessoas tem crescido dentro das organizagfes a fim de manter
seus profissionais bem capacitados e principalmente manté-los motivados a cumprir

suas fungdes ativamente e satisfeitos com seu trabalho.

2.11 Produtividade e qualidade de vida no trabalho

O conceito de produtividade vai além de uma producéo eficaz e eficiente, tem
suas raizes no dinamismo do individuo, sendo que esta diretamente ligado com a

melhoria da natureza e da qualidade de vida de cada individuo (FRANCA et al, 2002).

Bowditch e Buono (2002, p. 243) comentam que “melhorias no ambiente de
trabalho podem levar a maior produtividade, menor absenteismo e rotatividade e, de

modo geral, maior satisfagcdo dos empregados”.

Para Marras (2000) a qualidade de vida no trabalho corresponde a seguranca
industrial, a higiene e medicina no trabalho relativamente aos empregados da empresa,
atuando tanto na area de prevencdo quanto na de correcdo, em estudos e acles

constantes que envolvam acidentes de trabalho e a saude do trabalhador.

Conforme Moretti (2003, p. 2)

A qualidade de vida no trabalho hoje pode ser definida como uma forma de
pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizacées, onde se destacam
dois aspectos importantes: a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e
com a eficacia organizacional; e a participagao dos trabalhadores nas decisbes
e problemas do trabalho.

Segundo Franca et al (2002) estratégias para aumentar a qualidade de vida no
trabalho contribuem para que haja melhoria na produtividade, sendo que ambos estéo

relacionados com as experiéncias de cada individuo, sejam elas no ambiente de
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trabalho ou em suas personalidades. Como vimos na primeira parte o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho tende a ter uma visdo ética em relacdo a condicao
humana. Tendo a ética como base, a (QVT) procura identificar, eliminar ou ao menos,

diminuir os tipos de riscos ocupacionais existentes no ambiente de trabalho.

Através das diversas abordagens tedricas sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho, percebe-se que a mesma visa principalmente os aspectos internos da
empresa, sendo considerado assim como, o ambiente fisico da empresa, seguranca e
desenho do cargo. Desta maneira, nota-se que a visdo de que o ser humano tende a
ser visto apenas como um ser produtivo ndo é adequada. A visado estratégica de Gestao
de Pessoas leva a entender que o funcionério comeca a ser visto como um ser humano
total, ndo limitado ao ambiente organizacional mas também, como pessoas que

possuem familia, amigos, e necessitam de atividades culturais, sociais e lazer.

Percebe-se que quando os funcionarios consideram que suas necessidades
nao estdo sendo atingidas, o clima organizacional torna-se desfavoravel, trazendo
dificuldades para que a empresa atinja seus objetivos. Na atualidade, é importante que
as empresas saibam o que afeta seu clima organizacional, para que sua forca de
trabalho esteja saudavel, motivada e preparada para a competicdo. Neste sentido, a
pesquisa de clima organizacional é ferramenta imprescindivel no mundo coorporativo,
sendo assim no item abaixo busca-se contextualizar melhor a importancia do clima

organizacional nas empresas.

2.12 Clima organizacional

Para Boog et al (2002, p. 574)

O Clima Organizacional pode ser entendido como a expressdo dos sentimentos
dos empregados diante dos valores, das politicas, das praticas de gestdo de
recursos humanos, da forma de relacionamento com os colegas, da postura da
empresa ao estabelecer metas e retribuir pelo alcance delas, além da situacao
econdmica.

Luz (2003) afirma que o Clima Organizacional trata do reflexo do grau de

satisfacdo do empregado dentro das empresas em um determinado momento. E
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importante considerar que nos tempos atuais, principalmente as empresas de servigos
precisam que seus funcionarios estejam motivados para que estes facam do Clima
Organizacional uma ferramenta de trabalho e crescimento para empresa e empregador,
agregando valor a empresa e a si préprio. Para Boog et al (2002, p. 573) “As
organizagcOes vencedoras sao aquelas que conseguem fazer crescer e multiplicar o

capital intelectual. E o capital intelectual est literalmente nas maos do empregado”.

Segundo Luz (2003) quando se fala de Clima Organizacional existem trés
termos que estdo sempre presentes, sdo: a satisfagdo (dos funcionarios), sendo que
esta remete a relacdo do clima com o grau de satisfacdo dos empregados, a percepgéo
(dos funcionarios), considerando que o0s empregados percebem a empresa
positivamente, o clima tende a ser bom e quando a percep¢ao € negativa, o clima tende
a ser ruim, e a cultura (organizacional), esta influencia o clima de uma empresa na sua

maneira de direcionar metas, objetivos e também na maneira de execucao do trabalho.

Conforme verifica-se nos conceitos citados acima, o clima organizacional
favoravel é um importante aliado da empresa no que diz respeito ao alcance de seus
objetivos, desta forma percebe-se que quanto mais motivado e satisfeito o capital
intelectual esteja, melhores serdo os resultados da organizacdo. A Figura 3 demonstra
guando podemos perceber o nivel em que se encontra o clima organizacional da

empresa, se elevado ou baixo.

Elevado Excitaco, ufanismo

Euforia, entusiasmo
A Otimismo
Calor e recenptividade

Clima Organizacional

Frieza, dinamismo

v Pessimismo

Revolta e agressividade
Depressao e descrenca

Abaixo

Figura 3. Continuum de niveis do clima organizacional
Fonte: Adaptado Robbins (2009)

O clima organizacional é afetado por forcas que estdo do lado de forae temo
potencial de afetar seu desempenho.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste topico apresentam-se o0s procedimentos metodologicos que foram
utilizados durante a pesquisa para identificar os fatores motivacionais e

desmotivacionais dos colaboradores do Frigorifico Bomcorte.

Para o desenvolvimento do presente trabalho foi realizada uma pesquisa
classificada como descritiva, pois expde caracteristicas dos funcionarios e identifica os
problemas. O meio de investigacdo foi um estudo de caso, mediante aplicagcdo de um
guestionario no Frigorifico Bomcorte. A pesquisa foi aplicada nos setores:
Administrativo, Contabil, Financeiro e Operacional, no més de Abril de 2011.

De acordo com Gil (2002, p.63):

Quando se deseja conhecer comportamentos, pode-se interrogar diretamente
um grupo de pessoas de forma direta. As vantagens de um levantamento s&o:
atingir um grande nimero de pessoas, mesmo estando elas dispersas; menores
gastos; rapidez e imediatismo na obtencdo dos resultados, garantia do
anonimato das respostas.

Considerando-se o critério de classificacdo de pesquisa proposto por Vergara
(2000, p.48), quanto aos fins e quanto aos meios, tem-se:

Quanto aos fins — trata-se de uma pesquisa descritiva, pois pretende expor as
caracteristicas das metodologias de balangco social atualmente utilizada; e
Quanto aos meios — trata-se de um estudo de caso desenvolvido no Frigorifico
Bomcorte.

Vergara (2000, p.49) acentua que o “estudo de caso € o circunscrito a uma ou
poucas unidades, entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma

empresa, um 6érgao publico, uma comunidade ou mesmo um pais”.

3.1 Caracterizacéo da organizacao

A empresa € a Comercial de Alimentos Friso Ltda. ou Frigorifico Bomcorte.
Situada na Chéacara Pasto do Morro, SN Setor Suburbano — Formosa-GO, e conta com
100 funcionéarios. Tem como sua principal atividade o abate de bovinos e conta com
bons equipamentos para atender as demandas.
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O Frigorifico Bomcorte € o maior e mais conceituado abatedouro na cidade de
Formosa-GO, com mais de 25 anos no mercado. A carne é fiscalizada pelo Sistema de
Inspecdo Federal — SIF, que inspeciona as carnes que saem do abatedouro para os

acougues e depois para a casa dos consumidores.

Figura 4. Organograma do Frigorifico Bomcorte

DIRETORIA
Assessoria Juridica

Geréncia de Geréncia de Geréncia de Geréncia

Producéo Expanséo Compra Administrativa

Humanos

Secao
Secdao Triparia Faruramento
Secéo Suprimento
Secao Inspecéo L
e Patrimonio

S. Manutencgéo Secao Finangas e

Secado Abate Secado Apoio
Secao T t Secédo Gestao : :
eeao Transporte - Admnistrativo
de Compras
Sec¢éo Miudo
Secao Recursos

Contabilidade

S. Carregamento
e Estocagem

FONTE: Area de Recursos Humanos do Frigorifico Bomcorte
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3.2 Sujeitos ou Participantes

A pesquisa foi realizada através de uma abordagem quantitativa, utilizando-se
de questionarios, com questdes fechadas, aplicados a 29 colaboradores distribuidos
nos setores: Administrativo, Contabil, Financeiro e Operacional. com o intuito de
identificar os aspectos negativos e positivos que afetam a qualidade de vida e
interferem na motivacdo dos mesmo no Frigorifico Bomcorte. Segundo Roesh (2006) a
pesquisa quantitativa deve ser utilizada quando o enfoque da pesquisa € medir relagdo
entre variaveis ou avaliar o resultado de algum sistema ou projeto (associacdo causa-

efeito).

Em relacdo aos objetivos, a pesquisa se caracteriza por ter carater exploratério,
haja vista que se buscou identificar aspectos relacionados ao Clima Organizacional da

empresa.

Conforme Vergara (2003, p. 47).

A investigacdo exploratéria, que nao deve ser confundida com leitura
exploratoria, € realizada em area na qual ha pouco conhecimento acumulado e
sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta hipéteses que,
todavia, poderéo surgir durante ou ao final da pesquisa.

3.3 Diagnostico organizacional

Este topico trata da forma como a empresa colabora e conduz a gestdo de
pessoas. Para tanto, um diretor da empresa respondeu as perguntas. Este critério trata
da estrutura organizacional, do reconhecimento, capacitacdo e desenvolvimento dos
colaboradores e das agles voltadas para a qualidade de vida no trabalho, a fim de
melhorar o desempenho das pessoas e da empresa.

1. As fungcbes e responsabilidades dos colaboradores (pessoas sob
coordenacao direta da empresa) estdo claramente definidas, esclarecendo como deve
ser a participagdo das pessoas nas atividades a serem por elas executadas (por
exemplo: documento que escreve as fungbes existentes na empresa com as

respectivas atribuicdes e responsabilidades de cada uma delas)?
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De acordo com o diretor as fungcbes e responsabilidades estdo definidas e

documentadas, e sdo de conhecimento de todos os colaboradores.

2. A empresa possui formas de avaliar periodicamente o desempenho dos seus
colaboradores (Por exemplo: verificagdo periédica do atingimento de metas
estabelecidas) e de reconhecer os que se destacam dos demais (por exemplo,
reconhecimento perante aos colegas de trabalho, publicagio em comunicados ou

guadros de aviso internos)?

A avaliagdo do desempenho e o reconhecimento dos colaboradores ocorrem

rotineiramente, com critérios previamente definidos.

3. A empresa oferece treinamentos visando a capacitagdo, desenvolvimento e

crescimento profissional dos colaboradores?

Oferecemos treinamentos frequientes para todos os colaboradores, decorrentes

de um plano de treinamento formal.

4. Os aspectos de saude e seguranca dos colaboradores no ambiente de
trabalho estdo identificados e sao tratados de modo a promover o bem-estar e
proporcionar melhores condi¢cdes de trabalho (exemplos de riscos ocupacionais, tais

como ruido, calor, vibragdo, ergonomia)?

Os riscos existentes no ambiente de trabalho estdo identificados, sdo tomadas
acOes corretivas para elimina-los ou diminui-los, bem como acfes preventivas para

evitar a ocorréncia de riscos potenciais.

5. O bem-estar e a satisfacédo dos colaboradores séo intensificados por meio da
promocdo de beneficios legais e outros servicos (confraternizagbes, areas de lazer,
programas de integracdo com a familia, etc.) e a satisfagdo dos colaboradores é medida

e avaliada?

Oferecemos alguns beneficios e eventualmente promovemos alguns eventos

para os colaboradores.
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3.3.1 Definicdo da amostra e universo da pesquisa

O estudo foi realizado no Frigorifico Bomcorte, que conta com 100 funcionarios
ativos, caracterizando o universo da populacdo. A amostra do estudo constituiu-se de
29 colaboradores, atuantes nas areas de producdo, distribuicdo, atendimento e
administragao.

A representatividade da populagdo nas amostras aleatdrias € norteada pela
probabilidade e quanto maior for a fragdo de amostragem — razao entre o tamanho da
amostra e o tamanho da populagdo — maior sera a probabilidade de obter uma amostra
representativa.

Utilizando a Formula para calculo do tamanho da amostra para populagdes

finitas em amostragem aleatorias simples pode-se obter:

n= 02 p.q.N

e? (N-1) + 02 p.q

n = Tamanho da Amostra
o = Nivel de confianca escolhido , expresso em nimeros de desvio padréo
p = Percentagem com a qual o fenbmeno se verifica
g = Percentagem complementar (100-p)
e = Erro maximo permitido
N = Tamanho da populagéo
Nivel de confiangca 95% (o) equivale a 1,96 desvios padrdo. que significa que
existe uma probabilidade de 95% em 100% de que qualquer resultado obtido na
amostra seja valido para o universo. Considerando que os resultados da amostra

podem n&o ser exatos em relagdo ao universo que pretendem representar, definiu-se

como erros de medigao ou erro amostral o percentual de 5%.
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Quando nao é possivel estabelecer previamente a percentagem com o qual o
fenbmeno se verifica, adota-se o valor maximo de 50 para p.

Assim sendo, para esta pesquisa a amostra foi calculada da seguinte maneira:

n= o%p.g.N = (196)2 .50 .50 .100 = 29
e2(N-1)+ 02 p.q  52.(100-1) + (1,96)2. 50. 50

A amostra envolvida na pesquisa de dados relevantes para este estudo foi
composta de 29 individuos.

3.4 Caracterizacdo do(s) Instrumento(s) de pesquisa

O instrumento utilizado constitui-se de um questionario fechado contendo 04
guestdo sobre o perfil dos colaboradores e 22 questbes baseadas nas 8 categorias
conceituais de qualidade de vida no trabalho de Walton (1973).

A opcéo pelo questionario fechado prende-se a sua facil aplicacao e tabulacgéo,
sendo poucos os riscos de distorcdes que podem desviar a andlise dos dados.

Na opinido de Martins e Lintz (2000, p. 50): “guestionario € um conjunto
ordenado e consistente de perguntas a respeito de variaveis, e situacdes, que se

deseja medir, ou descrever”.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Inicialmente entrou-se em contato com a pessoa responsavel pela secédo de
recursos humanos, informando sobre os objetivos e solicitando informac¢fes sobre a

empresa e sobre a possibilidade de aplicar um questionario para os funcionarios.

Os questionarios foram aplicados no horario de expediente. Objetivou-se com
isso, obter informacOes sobre a motivacdo de cada um dentro da organizagdo. A
realizacdo da investigacdo foi precedida de pesquisa bibliografica em artigos e livros
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com dados pertinentes ao assunto. Estas acdes fundamentaram a realizacdo da
pesquisa de campo com aplicacdo de dois questionarios, um com 4 questbes
abordando o perfil e outro com 22 questdes abordando os fatores da QVT do Modelo de
Walton.

Para analise quantitiva dos dados, os dados foram submetidos a andlise
estatistica descritiva (calculo de médias e desvio padréo), com o uso do software Excel.
Os dados foram apresetados por meio de quadros, tabelas e graficos, facilitando a
visualizagao dos resultados.

Na opinido dos autores Cervo e Bian (2005), a pesquisa descritiva observa,
registra, analisa e correlaciona os fatos sem manipuld-los buscando, conhecer as
diversas situacfes e relacdes que ocorrem na vida social, econémica, politica, bem
como aspectos do comportamento humano, individualmente, como também em grupos

e comunidades.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados apresentados a seguir foram obtidos, através de um questionario
aplicado em 29 funcionarios no Frigorifico Bomcorte . Os entrevistados atuam em areas

diferentes, como: producéo, distribuicdo, atendimento e administragao.

Tabela 4 - Perfil dos colaboradores do Frigorifico Bomcorte

Sexo Frequéncia | Percentual
Masculino 19 66 %
Feminino 10 34 %
Idade

Até 20 1 3%
21a30 7 24 %
31a40 10 35 %
41a50 7 24 %
Acima de 50 4 14 %
Escolaridade

1° G. Incompleto 19 65 %
1° G. Completo 6 20 %
2° G. Incompleto 3 10 %
2° G. Completo 2 5%
Tempo na Instituicao

Menos de 1 ano 10 35%
Entre 1 e 2 anos 12 41%
Mais de 2 anos 7 24%

Fonte: Pesquisa de campo.

Nessa pesquisa prevaleceu a ocorréncia de funcionarios do sexo masculino, com

66%. Verifica-se um namero expressivo de colaboradores na faixa etaria acima de 31
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anos com cuja ocorréncia é de 73%; a escolaridade apresenta niveis muito baixos,
85% tem como referéncia o 1° Grau. Observa-se ainda um alto indice de rotatividade na

méao-de-obra, 76% tém menos de 2 anos na empresa.

Na tabela 5, constam os resultados referentes a compensagao justa e adequada
gue teve como objetivo analisar a satisfacdo dos funcionarios em relacdo a equidade

interna e externa e justica na compensacao.

Tabela 5- Compensacéo justa e adequada

Forte Discordancia | Forte Concordancia

Afirma(;(")es — ﬁ Média | Desvio
1 2 3 4 5 6 Padréo
1 | Satisfagcdo com o salério 2 6 11 4 2 4 3,58 1,48

2 | Meu salario esta acima dos

pagos por outros frigorificos 9 5 8 4 2 1 2,89 1,61

Fonte: Pesquisa de campo. Média geral do fator: 3,23

A tabela 5 indica que o fator compensacgao justa e adequada foi relativamente
negativo, demonstrando uma média abaixo da expectativa do gestor (4,0). Existe uma
significativa insatisfagdo quanto ao salario, visto o0 alto ndmero de pessoas
discordantes.

No item meu salario esta acima dos pagos por outros frigorificos aponta um alto
indice de discordancia, 22 dos 29 pesquisados. O desvio-padrao foi considerado alto,
sendo 1,61 , demonstrando falta de consenso entre os respondentes.
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Na tabela 6, constam os resultados referentes as condicdes de seguranca e
saude no trabalho que teve como objetivo analisar a percepcdo dos funcionarios em
relacdo a equlidade interna e externa e justica na compensacdo quanto a jornada de
trabalho e ambiente fisico, seguro e saudavel.

Tabela 6 - Condi¢cdes de seguranca e saude no trabalho

Forte Discordancia | Forte Concordancia

Afirma(;(")es — ﬁ Média | Desvio
1 2 3 4 5 6 Padréo
Os equipamentos sao atuais 5 3 7 7 5 2 3,60 1,75

Tenho condi¢des necessarias
para realizar minha funcéo 4 2 4 4 5 10 4,11 1,75

5 | Estou notando que meu trabalho
esta prejudicando minha saude 1 2 2 5 8 11 4,85 1,41

Minha jornada de
6 | trabalho é excessiva 3 2 4 8 5 7 4,87 1,54

Fonte: Pesquisa de campo.
Média geral do fator: 4,35

Observa-se na Tabela 6 que o fator condicdes de seguranca e saude no
trabalho, foi considerado favoravel a qualidade de vida no trabalho, ficando com média
4,35.

A avaliacdo dos funcionarios condiz com a posi¢do do gestor, tanto na area de
saude quanto nas condi¢des de trabalho, onde ambas analises mostram ser positivas,
guanto nas condicOes de trabalho que embora tenham equipamentos para realizarem

os trabalhos, os mesmos nem sempre s&o atuais.

A afirmativa 3, sobre 0s equipamentos serem atuais teve a menor média desse

fator (3,60), embora nao seja baixa.

J4 as afirmativas 5 e 6, foram tabuladas de maneira invertida, obtendo assim as

maiores médias desse fator.

Todas as afirmativas tiveram margem alta em seu desvio padrao.
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A Tabela 7, possui os resultados referentes ao fator uso e desenvolvimento de

capacidades, que abrangeu autonomia e retroinformacéao.

Tabela 7 - Uso e desenvolvimento de capacidades

Forte Discordancia | Forte Concordancia

Afirmacdes —— — Média | Desvio
1 2 3 4 5 6 Padréo
7 | Tenho oportunidade de mostrar 4,48 1,81
minhas capacidades/habilidades 2 1 2 5 3 16
8 | Sou reconhecido e/ou informado
pelo meu esforgo e desempenho 9 2 8 1 2 7 2,89 1,61
Fonte: Pesquisa de campo. Média geral do fator: 3,68

A média do fator da Tabela 7 foi considerada relativamente baixa, nao
contibuindo para a qualidade de vida no trabalho. Foi considerada abaixo da média a

afirmacdao 8, que trata de reconhecimento.

A afirmativa 7, tenho oportunidade de mostrar minhas capacidades e/ou

habilidades teve uma média alta (4,48).

Na Tabela 8, podem ser observados os resultados do fator oportunidade de
crescimento e segurancga, no que se refere a possibilidade de carreira, seguranga no

emprego e crescimento pessoal.

Tabela 8- Oportunidades de crescimento e segurancga

Forte Forte
Afirmacdes Discordancia Concordéancia | Média | Desvio
— ﬁ
1 2 3 4 5 6 Padréo
9 | Tenho oportunidade de crescimento
profissional nessa empresa 13 1 7 4 3 1 | 375 1,60
10 | Tenho estabilidade em meu emprego 14 2 5 1 2 3 |289 1,61
11 | Sinto que, se permanecer nessa empresa
aprimorarei meu desenvolvimento pessoal 9 6 8 1 2 3 | 3,69 1,77
Fonte: Pesquisa de campo. Média geral do fator: 3,44
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A tabela 8 indica que o fator oportunidades de crescimento e seguranca foi
relativamente negativo, demonstrando uma média abaixo da expectativa do gestor
(4,0). Percebe-se uma discordancia entre o discurso do gestor e os resultados da
pesquisa com os funcionarios.

As afirmativas 9 e 10 (oportunidades e estabilidade), denotam uma conjuntura
desfavoravel a qualidade de vida no trabalho, percebe-se alta rotatividade de
funcionarios em periodos curtos de tempo e continuidade constante nas mesmas
atividades em funcdo da experiéncia, principalmente na parte operacional das
atividades.

A afirmativa 11, apresenta o mais alto desvio padréao (1,77), denotando uma alta

discordancia entre os respondentes.

Na Tabela 9, podem ser observados os resultados do fator integracdo social na
organizacdo, abrangendo relacionamento entre colegas, igualdade e auséncia de

preconceito.

Tabela 9 - Integragédo social na organizagcéo

Forte Forte
Afirmacdes Discordancia Concordéncia Média | Desvio
— | —
1 2 3 4 5 6 Padréo
12 | Nesta empresa, todos os colaboradores séo
tratados igualmente 7 1 5 5 4 7 3,1 1,84
13 | Tenho liberdade de apresentar
minhas idéias parameu chefe 6 5 4 5 2 7 3,78 1,87
14 | Nesta empresa existe respeito entre
todos os funcionarios 5 4 3 6 5 6 3,93 1,81
Fonte: Pesquisa de campo. Média geral do fator: 3,38
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Quando questionado sobre equipes e chefia, a média relativamente baixa do
fator integracdo social na organizacdo, aponta que ha um desconforto, A comunicacao

precisa ser revista para novos procedimentos.

As afirmativas 12 e 14 apontam que ocorre um convivio satisfatério e harmonioso
entre os colaboradores, o tratamento respeitoso aparece sobressaindo como aspecto

positivo para a qualidade de vida na empresa.

Na Tabela 10, constitucionalismo foi abordado itens que se referem a direitos

trabalhistas, liberdade de expresséo e tratamento imparcial.

Tabela 10 - Constitucionalismo

Forte Discordancia | Forte Concordancia

Afirma(;(")es — ﬁ Média | Desvio
1 2 3 4 5 6 Padréo

15 | Tenho conhecimento de todos meus
Direitos/deveres dentro da empresa 1 2 2 10 2 12 4,76 1,42

16 | Posso expressar minhas opinides
sempre que sinto necessidade 2 5 1 9 3 9 4,11 1,70

17 | Esta empresatoma decisfes
democraticamente 9 5 8 4 2 1 2,89 1,61

Fonte: Pesquisa de campo. Média geral do fator: 3,92

No fator Constitucionalismo, a média foi considerada relativamente positiva
(3,92), conforme discurso do Diretor, e com 4,76 de média da afirmativa 14, sobre o

conhecimento dos colaboradores nos direitos e deveres dentro da empresa.

O tratamento democratico na tomada de decis6es na afirmativa 16, é um fator
gue precisa ser melhor observado, pois, apresenta uma média baixa denotando uma

pequena participacdo dos colaboradores nas decisbes tomadas na empresa.
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Na Tabela 11, aborda-se itens que se referem ao fator trabalho e espaco total de

vida.

Tabela 11 - Trabalho e o espaco total de vida

Forte Discordancia | Forte Concordéancia
Afirmacdes —— — Média | Desvio
1 2 3 4 5 6 Padréo
18 | Trabalhando nessa empresa tenho
tempo pra curtir a familia/lazer 2 4 5 12 3 3 | 375 1,60
19 | A empresa se preocupa em manter
uma jornada de trabalho equilibrada 6 5 4 7 3 9 | 3,69 1,77
20 | Quando preciso de uma folga extra a
empresa me fornece 5 4 4 4 12 2 | 4,48 1,51

Fonte: Pesquisa de campo.

O fator, trabalho e o espaco total de vida, apresenta uma média geral proxima da

Média geral do fator: 3,97

média, entendida como boa pelo gestor (4). As mensuragcfes estdo relativamente

préximas, necessitando de um maior esfor¢co quanto ao tempo para familia e lazer. Um

pouco mais da metade afirma ter tempo disponivel para dedicar a familia, quanto a

jornada de trabalho esta divergindo da expectativa do gestor.

Na Tabela 12, relevancia social da vida no trabalho, no que se refere as praticas

de emprego e responsabilidade social.

Tabela 12 - Relevancia social da vida no trabalho

Forte Discordancia

Forte Concordancia

Afirmacdes —— — Média | Desvio
1 2 3 4 5 6 Padréo
21 | Tenho orgulho em fazer parte
dessa empresa 2 1 2 5 3 16 4,71 1,28
22 | Minha empresa exerce
responsabilidade social 4 2 3 4 6 10 4,67 1,55

Fonte: Pesquisa de campo.

Média geral do fator: 4,69
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A percepcgdo dos funcionario em relagcdo a imagem da empresa é favoravel e
esta alinhada a expectativa do gestor. O fator relevancia social da vida no trabalho, foi
considerado positivo.

Quanto ao sentimento em fazer parte da empresa, o indice foi um dos mais
altos, com o desvio padrédo pequeno , o que demonstra uma alta concordancia entre os

colaboradores.

No Grafico 5, estédo representados as médias referentes aos fatores de qualidade
de vida no trabalho, resultantes da aplicacdo do questionario no Frigorifico Bomcorte,
segundo o Modelo de Walton (1973).

Gréfico 5 - Média dos Fatores que influenciam a QVT

Média dos valores que influenciam a QVT
no Frigorifico Bomcorte
5,
4.5 @ Relevancia social davida
4.69 no trabalho
44" B Condi¢desde saude e
segurangano trabalho
3,5” B Trabalho e o espago total
de vida
3 3,68 m Constitucionalismo
2,57’ o
29 |
1.5 B Integracédo social na
1 organizacéo
B Compensacéo justae
0,51 adequada
0-

Fonte: Pesquisa de campo.
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Percebe-se no Gréfico 5, que em geral a maioria dos fatores relacionados no

guestionério foram considerados favoraveis pela populacdo pesquisada.

O fator que sobressaiu foi a Relevancia Social da vida no Trabalho (4,69), que
foi considerado o mais positivo pelos respondentes, seguido do fator condicbes de
seguranca e saude no trabalho, que também obteve uma média favoravel (4,35). O
fator compensacéo justa e adequada foi mencionada pelos respondentes como o
menos favoravel (3,23), outros quatro fatores foram listados com médias abaixo da
expectativa do gestor, oportunidade de crescimento e seguranca (3,44), integracao
social na organizagdo (3,38), uso e desenvolvimento de capacidades (3,68),
constitucionalismo (3,92) e trabalho e o espacgo total de vida (3,97), que se aproximou
bastante da média considerada favoravel pelo gestor.

4.1 Analise e interpretacdo dos resultados

O estudo procurou identificar as causas que influenciam na qualidade de vida
no trabalho dos funcionérios do Frigorifico Bomcorte. O norte do referencial tedérico
tomou como base o0 modelo de QVT de Walton (1973).

Os dados coletados na pesquisa quantitativa, por meio de questionario, ilustram
em tabelas e graficos descritos anteriormente, um panorama de fatores que respondem
aos objetivos propostos no . Dentre os fatores considerados positivos podemos
relacionar: relevancia social da vida no trabalho, condicbes de seguranca e saude no
trabalho, o trabalho e o espaco total de vida, constitucionalismo e o uso e
desenvolvimento de capacidade. Dentre os fatores considerados negativos, podemos
relacionar: oportunidade de crescimento e segurancga, Integracao social na organizagéo

e compensacao justa e adequada.

Diante das andlises e das fundamentacfes ja desenvolvidas, foram elencadas

um rol de sugestdes para a organizagao:
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Compensacdo justa e adequada — utilizar como critério de promocdo a
ferramenta de avaliacdo de desempenho, valorizando como exemplo, fatores de

iniciativa, conhecimento, qualidade de trabalho, etc.

Uso e desenvolvimento de capacidades — proporcionar por partes dos gestores,
feedback aos funcionarios, para que estes possam avaliar criticamente seu

desempenho e efetividade.

Integragéo social na organizagdo — realizar uma analise de clima organizacional
para detectar o foco das discordancias entre os funcionarios. Fernandes (1996) e
Rodrigues (2002) salientam que o clima organizacional e a motivagcdo no servico

influenciam o comportamento dos funcionarios.
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CONSIDERACOES FINAIS

Para que se possa efetuar uma estratégia eficaz quanto a Qualidade de vida no
Trabalho, é necesséario trabalhar com informag¢des embasadas no cotidiano da empresa
para que o Clima seja avaliado permitindo que a organizagcao identifique a percepgéo
dos seus funcionarios e possa trabalhar os aspectos negativos e positivos que

influenciam na motivagao e desmotivagao e afetam a qualidade de vida dos mesmos.

Com a realizagcdo deste estudo foi possivel confrontar que a literatura
especializada selecionada € confirmada pelos resultados encontrados na pesquisa,
bem como da ao gestor sinais de que o ser humano precisa estar motivado para um

perfeito desempenho de suas atividades organizacionais.

Percebe-se que é fundamental para o resultado das empresas a manutencao
do grau de satisfacdo e motivacdo de seus funcionarios, a fim de gerar
comprometimento e dedicacdo. Sabe-se que na atualidade, a competitividade faz com
gue as empresas busquem manter os talentos existentes na organizacgéo, cultivando a
gualidade de seus colaboradores, dando incentivo ao trabalho em equipe,
desenvolvendo estratégias de mudancas e criando iniciativas de Gestdo para que 0s
objetivos sejam alcancgados.

Através deste estudo percebe-se que a pesquisa sobre Qualidade de Vida no
Trabalho auxilia na melhoria da relagédo entre empresa e funcionéario. A preocupacéo da
empresa em identificar e estabelecer estratégias para atingir da maneira mais
adequada as expectativas dos funcionarios, faz com que estes se sintam parte da

empresa.

Contudo, considera-se importante que além da empresa estar disposta as
mudanc¢as organizacionais, os funcionarios devem estar abertos a estas mudancas

para que possam lidar sem resisténcias, de forma natural e gradativa.

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

58

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BATEMAN, Thomaz S. Administragdo: Novo cenario competitivo. Sdo Paulo:
Atlas;2006.

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivag&o nas organizagdes. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas,
1997.

BOOG, Gustavo, et al. Manual de gestédo de pessoas e equipes. v.2. Sao Paulo:
Editora Gente, 2002.

BOWDITCH, James L. ; BUONO, Anthony F. Elementos de comportamento
organizacional. Sdo Paulo: Pioneira Thonson, 2002. S&o Paulo: Prentice Hall, 2005.

CERVO, A.L.; BERVIAN, P. A. Metodologia Cientifica. 5. ed. S&o Paulo: Prentice Hall.

DAVIS, Keith; NEWSTROM, John W. Comportamento humano no trabalho. v. 2, S&o
Paulo: Pioneira ThomsonLearning, 2001.

DUTRA, Joel Souza. Gestao de pessoas: modelo, processos, tendéncias e
perspectivas. 1. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

FERNANDES, Eda. Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar. 2. ed.
Salvador, BA: Casa da Qualidade, 1996.

FRANGCA, Ana Cristina Limongi, et al. A Gestdo de competéncia e a estratégia
organizacional. In: FLEURY, Maria Tereza Leme (Coord.). As pessoas na
organizacgéo. 3. ed. S&o Paulo: Editora Gente, 2002.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. S&o paulo: Ed. Atlas, 2002. 175p.

HUSE, Edgar F;, CUMMINGS, Thomas G. Organization development and change. 3.
ed. St. Paul. Ed. Minn, 1985.

LIMONGI-FRANCA, A. C. Promogéao de saude e qualidade de vida: o desafio da gestéo
integrada. In: ROSSI, A. M.; QUICK, J.C.; PERREWE, P. L. (Orgs) Stress e qualidade
de vida no trabalho:o positivo e 0 negativo. Sado Paulo: Atlas, 2009. p.:256-277.

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

59

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina; ARELLANO, Eliete Bernal. Qualidade de vida no
trabalho. In: FLEURY, Maria Tereza Leme (Org.). As pessoas na organizacao. 6. ed.
Séo Paulo: Gente, 2002.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina; ZAIMA, Gustavo. Gestao de qualidade de vida no
trabalho. In: BOOG; Gustavo e Magdalena (Coord.). Manual de gestdo de pessoas e
equipes: estratégias e tendéncias. 3. ed. Sdo Paulo: Gente, 2002. cap. 22, p. 403-
421.

LUZ, Ricardo. Clima organizacional. Rio de Janeiro: Editora Qualitymark, 1995.

MARTINS, Gilberto de Andrade, LINTZ, Alexandre. Guia para elaboracdo de
monografias e trabalhos de conclusédo de curso. Sao Paulo: Atlas, 2000.

MARRAS, Jean Pierre. Administragdo de recursos humanos: do operacional ao
estratégico. 3. ed. S&o Paulo, 2000.

MONACO, Felipe de Faria; GUIMARAES, Valeska Nahas. Gestdo da qualidade total e
gualidade de vida no trabalho: o caso da geréncia de administracdo dos correios.
RAC, v.4, n. 3, p. 67-88. Set/dez. 2000. Disponivel em:
http://anpad.org.br/periodicos/contet/frame_base.php?revista=1. Acesso em
18/04/2011.

MORETTI, Silvinha. Qualidade de vida no trabalho x auto-realizagdo humana.
Orientadora: Adriana Treichel. ICPG. 2003. Disponivel em:
<http://www.icpg.com.br/artigos/rev03-12.pdf>. Acesso em: 02 maio 2011.

MOTTA, Fernando C. Prestes; VASCONCELOS, Isabella F. Gouveia de. Teoria geral
da administracdo. S&do Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2004.

PEARSON EDUCATION DO BRASIL. Administracado de RH. S&o Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2010.

ROBBINS, Stephem. Fundamentos do comportamento organizacional. Sao Paulo.
Prentice Hall, 2004.

ROBBINS, Stephen P. Administracdo: mudancas e perspectivas. Sao Paulo: Saraiva,
2003.

RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho. Qualidade de vida no trabalho: evolugcéo e
analise no nivel gerencial. 9. ed. Petrépolis, RJ: Vozes, 2002.

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

60

SCHERMERHORN JR., John R. Administra¢&o. 8. ed. Rio de Janeiro: LCT, 2007.

SILVA, Marco Aurélio Dias da; DE MARCHI, Ricardo. Saude e qualidade de vida no
trabalho. Sao Paulo: Best Seller, 1997.

TOLFO, Suzana da Rosa; PICCININI, Valmiria Carolina. As melhores empresas para
trabalhar no Brasil e a qualidade de vida no trabalho: disjungdes entre a teoria e a
pratica. RAC, v. 5, n. 1, p. 165-193.jan./abr. 2001.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatorios de pesquisa em administragéo. 7.
Ed. S&o Paulo: Atlas, 2006.

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

Questionario elaborado pa

61

ANEXO A

QUESTIONARIO

ra os colaboradores do Frigorifico Bomcorte.

Este questionario estd relacionado a pesquisa académica, visa obter

informacBes dos colaboradores do Frigorifico Bomcorte e esta voltado para

analisar a Qualidade de Vida no Trabalho da equipe. N&o ha necessidade de

identificar-se.

Afirmacdes

Forte Forte
Discordancia Concordancia

— ﬁ
1 2 3 4 5 6

Satisfagdo com o trabalho

Meu salario esta acima dos outros pagos por outros

frigorificos

Os equipamentos sdo atuais

Tenho condi¢des necessarias para real

izar minha funcao

Estou notanto que meu trabalho es

saude

ta prejudicando minha

Minha jornada de trabalho é excessiva

Tenho oportunidade de mostrar minhas capacidades e

habilidades

Sou reconhecido e/ou informado

desempenho

pelo meu esforco e

Tenho oportunidade de crescimento profissional nessa

empresa

10

Tenho estabilidade em meu emprego

11

Sinto que, se permanecer nessa em

desenvolvimento pessoal

presa aprimorarei meu

12

Nesta empresa, todos os colabo

igualmente

radores sao tratados

13

Tenho liberdade de apresentar minhas

idéias para meu chefe

14

Nesta empresa existe respeito entre todos os funcionarios
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15

Tenho conhecimento de todos meus Direitos/deveres dentro

da empresa

16

Posso expressar minhas opinibes sempre que sinto

necessidade

17

Esta empresa toma decisdes democraticamente

18

Trabalhando nessa empresa tenho tempo pra curtir a

familia/lazer

19

A empresa se preocupa em manter uma jornada de trabalho

equilibrada

20

Quando preciso de uma folga extra empresa me fornece

21

Tenho orgulho em fazer parte dessa empresa

22

Minha empresa exerce responsabilidade social
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ANEXO B - Questionario sobre o perfil demografico dos

colaboradores do Frigorifico Bomcorte.

Questionario elaborado para os colaboradores do Frigorifico Bomcorte.
Este questionario estd relacionado a pesquisa académica, visa obter
informacdes dos colaboradores do Frigorifico .

Nao ha necessidade de identificar-se.

1. Sexo

() Mascullino () Feminino

2. Assinale no espaco adequado a sua idade.
( ) até 20 anos ( ) entre 21 a 30 anos ( ) acimade 51 anos

( )entre 31 a40anos ( )entre 41 a50 anos

3. Informe o grau de escolaridade.
() 1° grau completo

() 1° grau incompleto

() 2° grau completo

() 2° grau incompleto

4. Qual o tempo que trabalha na organizagao?
( ) Menosdelano
( ) Entrel e 2 anos

( ) Mais de 2 anos
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