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RESUMO

O setor de motivagao é muito importante no suporte as pessoas dentro
da empresa. Atualmente verifica-se um cenario rico, em que os funcionarios
sdo chamados na fungéo de gestao de qualidade, atendimento e deve valorizar
os profissionais com dignidade. Esta pesquisa busca analisar a pratica de
motivagado no aspecto pessoal Investiga as relagbes interpessoais, que
abrange os aspectos funcionais e a diversidade para a formacdo no ambito
pessoal. O objetivo geral do trabalho é identificar meios que os gestores
utilizam para a criagdo de uma ambiente de trabalho que leve a motivagado dos
profissionais na empresa. A contribuicido deste trabalho em termos de
desenvolvimento é evidenciar, a falta de motivagéo para algumas pessoas que
se torna uma barreira para atuagao profissional e agilizagdo dos seus servigos,
sendo interessante criar meios que possibilitem valorizagdo do profissional.
Existem causas que contribuem para a falta de motivagado dos colaboradores,
devendo ser investigados e identificados. A proposta deste trabalho, portanto é
identificar quais fatores motivacionais.

Palavras-chave: Ser Humano; Motivagcdao, Motivacdo no Trabalho;
Teorias Motivacionais
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1. INTRODUGAO

1.1 Contextualizagao do assunto

O final do século XX trouxe grandes mudangas que, a cada dia,
aumentam sua influéncia sobre as organizacdes, sua administragcdo e seu
comportamento. Com tantas transformagbdes, a maneira de administrar as
pessoas alterou-se, precisando ser uma das preocupacgodes do gestor.

O atual mercado globalizado é caracterizado por constantes e
imprevisiveis mudancgas, abrangendo os niveis politicos, sociais, econdmicos,
cultural e tecnologico. Com isso, vé-se a necessidade em acompanhar a
motivacdo dos trabalhadores de perto, pois € um fator cada vez mais
importante, afetando todas as pessoas, seja em sua vida familiar ou
profissional.

Diante das necessidades de gestdo e os ganhos de competitividade que
passaram a transcender os mercados atuais, a forma de gerir pessoas e 0s
processos administrativos ganharam uma dimensdo ainda maior nas
organizagoes.

Assim as Empresas vém investindo em novas formas de gestdo e
motivacao a fim de sobreviverem no mercado em que atuam. Portanto, é valido
compreender os mecanismos utilizados para a satisfacdo das pessoas,
identificando comportamentos que geram alto desempenho, a favor dos
interesses organizacionais, visando manté-las sempre motivadas.

Esta compreensdo é valida, uma vez que os gestos sentem a
necessidade de investir nas pessoas, objetivando o aumento da eficiéncia e
eficacia dos processos de produgdo que, por sua vez, passaram a exigir maior
atencao direcionada as pessoas, seres dotados de diferentes inteligéncias, e,
principalmente, competéncias.

O setor de motivacao é muito importante no suporte as pessoas dentro da
empresa. Atualmente verifica-se um cenario rico em que os funcionarios séo

chamados na fungédo de gestdo de qualidade, atendimento e deve valorizar os



profissionais com dignidade. Na verdade a pratica de motivagdo no aspecto

pessoal investiga as relagdes interpessoais que abrange os aspectos

funcionais e de com foco na diversidade para a formacéao no ambito pessoal.

Dai a importancia de identificar quais os agentes motivadores dentro da

organizagao, bem como estes podem influenciar no desempenho, na satisfagéo

dos funcionarios e no desenvolvimento de suas atividades profissionais.

1.2 Formulagao do problema

Assim, a pergunta que se busca responder é: de que maneira os gestores

podem criar um ambiente de trabalho que leve os seus funcionarios a se

motivarem para garantir a eficiéncia em uma empresa?

1.3 Objetivo geral

O objetivo geral do trabalho € identificar meios que os gestores utilizam

para a criacdo de uma ambiente de trabalho que leve a motivacdo dos

profissionais na empresa.

1.4 Objetivos especificos

v

Levantar aspectos teorico/conceituais da motivagdo em uma
empresa

Definir incentivos motivacionais na empresa pesquisada

Identificar itens considerados importantes pelos gestores da
empresa pesquisada para a motivagao no trabalho;

Conhecer a opiniao dos funcionarios quanto as condicbes de
trabalho que alteram sua a motivagao; e

Identificar a opinido destes funcionarios quanto as mudancas

motivacionais que podem gerar qualidade de vida.
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1.5 Justificativa da pesquisa

As mudancas sofridas no mundo contemporaneo tém afetado as relagoes
de trabalho, trazendo impactos e imprevisibilidades que geram situacdes de
estresse, muitas vezes, dificeis de serem detectadas por funcionarios e

gestores.

Estas situacdes provocam falta de harmonia no ambiente de trabalho, tém
como consequéncia a alteracdo na qualidade de vida dos trabalhadores e
podem levar a reducado do desempenho profissional. Para superar esse quadro,
€ necessario diagnosticar quais os fatores que interferem na Qualidade de Vida
no Trabalho. Suas condigbes motivacionais, e, por conseguinte, como
contribuem para o desgaste e a insatisfacdo dos funcionarios. (CHIAVENATO,
2000).

O conhecimento destes fatores permite a implantacdo de melhorias e
inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de
trabalho e favorece ag¢des e programas de Qualidade de Vida no Trabalho e
motivagao que contribuem para melhorar o bem estar no ambiente de trabalho
e, consequentemente, o melhor desempenho e 0 aumento da produtividade,

dentro de um ambiente de promog¢ao da saude e do bem estar na organizagao.

Um dos pontos mais desafiadores para implantacdo de um processo de
melhoria da qualidade nos servigos nos recursos humanos pode ser
identificado pela falta de envolvimento dos profissionais e na desmotivagao
existente no setor de trabalho. Oportunizar condi¢gdes de treinamento que
viabilizem a motivagéo profissional € um desafio continuo e constante (SILVA,
2005)

Independente da natureza institucional é fator condicionante a qualidade e
a satisfacdo das necessidades do profissional. Desta forma, a satisfacdo de
tais necessidades torna-se variavel dependente da motivagcdo, através de
atividades de desenvolvimento que viabilizem bem-estar ao profissional,

associadas ao desenvolvimento das pessoas no ambiente.
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A rotina de trabalho de profissional nos recursos humanos é caracterizada
por diversas atividades que lhe exigem capacidade e qualificagdo na execugao
do servico. Fator tal que corrobora a motivacdo como aspecto fundamental na
busca de maior eficiéncia e de qualidade do treinamento e desenvolvimento.
(SALES, 2005)

Particularmente busca-se cada vez mais, a otimizacdo na qualidade de
treinamento e desenvolvimento com o proposito de se obter resultados
positivos, e no caso em questao, iniciando a investigacao pelo levantamento de
quais fatores causam dificuldades para o aprimoramento voltado a motivacao
dos mesmos.

A relevancia neste trabalho € importante em evidenciar a criagédo de um
ambiente de trabalho que demonstre que os funcionarios estdo preparados
para o exercicio de suas atividades, e envolvem varios fatores, um deles é a
motivagdo na empresa citada.

A contribuicdo deste trabalho em termos de desenvolvimento é
evidenciar, a falta de motivacdo para algumas pessoas que se torna uma
barreira para atuagédo profissional e agilizagdo dos seus servigos, sendo
interessante criar meios que possibilitem valorizagao do profissional. Existem
causas que contribuem para a falta de motivagao dos colaboradores, devendo
ser investigados e identificados. A proposta deste trabalho, portanto é
identificar quais fatores motivacionais.

Atualmente ocorre uma mudanga importante nesse processo de analise
por entender que o fator humano trata-se de peca fundamental para o
desenvolvimento profissional.

Assim, é oportuno e relevante o desenvolvimento de acdes que busquem
produzir mudancas do modo de agir e de ser dos profissionais na empresa

citada.
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2. REVISAO DE LITERATURA

2.1. O ser humano e a motivagao

As raizes do estudo motivacdo devem suas origens aos antigos gregos-
Sécrates, Platao e Aristoteles. Platdo propds que a motivacado surgia de uma
disposta segundo uma hierarquia tripartida. No nivel mais primitivo, encontrava-
se o aspecto do apetite da alma, que contribuia para os apetites corporais, tais
como a fome e o sexo. No segundo nivel, situava-se o aspecto competitivo,
que contribuia para os padrées socialmente referenciados, como a sensacgéao
de honra. No nivel mais elevado estava o aspecto calculista, que contribuia
para as capacidades de tomada de decisao.

A motivacdo, ainda que complexa, € inerente ao ser humano. Sao a
mente e o coragdo que determinam a vontade de realizar algo e n&o, pelo
menos na esséncia, a norma escrita e a imposi¢cao que o fazem.

Motivar para qualidade, portanto, esta na base do ser humano, na sua
esséncia naturalmente e em combinagdo com os objetivos comuns, é possivel
haver espaco para novos projetos, alem de assegurar eficacia nos resultados.
A disposicdo para o comprometimento das pessoas a um programa de
qualidade total encontra-se mais no intimo do que no externo.

Seu estudo se refere aos processos que fornecem ao comportamento sua
energia e diregdo. A energia implica que o comportamento é dotado de forga,
podendo ser relativamente forte, intenso e persistente. Para Peterson, Maier e
Seligman (1993, p.23) “quando a motivagao diminui, a adaptagao pessoal fica
prejudicada. As pessoas que se sentem impotentes ao tentarem controlar seu
préprio destino, tendem a desistir rapidamente quando desafiadas”.

De fato, a motivagao beneficia a adaptagao para essas circunstancias de
constante mudanca porque o estado motivacional permite as pessoas serem
sistemas adaptativos complexos no sentido de que, sempre que ocorrem
discrepancias entre as demandas momentadneas experimentamos estados

motivacionais que prontamente nos levam a tomar agdes corretivas.
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Para Deci (1995), a sensacgao de desamparo destroi a capacidade que as
pessoas tém de enfrentar os desafios da vida. Os individuos que costumam ser
espezinhados, coagidos e controlados pelos outros tendem a se tornar
emocionalmente prostrados e insensiveis as esperancas e aspiracdes proprias
de suas necessidades psicoldgicas internas. O fato de ser controlado por
outros destréi a capacidade do individuo de ingerir motivagdo dentro de si
mesmo. Por outro lado, quando os estados motivacionais forem fortes e
determinados, a adaptacio pessoal floresce.

A motivacdo deve receber especial atencdo e ser mais bem considerada
pelas pessoas que mantém contatos com as criangas, realgcando a importancia
desta esfera em seu desenvolvimento.

A motivagcdo € um impulso a agcdo que vem de dentro do individuo, ou
seja, uma necessidade interior onde as pessoas tém vontades proprias para
alcangar seus objetivos. Dessa forma pode existir motivagdo permanente pela
quais as empresas estdo sempre em busca.

Também ha outro tipo de motivacdo que é através do desempenho onde
muitas pessoas sédo condicionadas a fazer algo para evita uma punigédo ou até
mesmo conquistar uma recompensa. Sendo assim desempenho é uma
caracteristica ou uma capacidade de comportamento e reconhecimento de um
individuo que é também uma grande ferramenta que pode apresentar maior
eficiéncia e eficacia.

Para Chiavenato (1999), a avaliacdo de desempenho pode ser entendida
como 0 processo que mede o desempenho do empregado, que nada mais € do
que o grau em que ele alcanga os requisitos do seu trabalho. O autor sugere
ainda que avaliagdo de desempenho seja o processo de rever a atividade
produtiva passada.

Dessa forma, a motivacao s6 e possivel em ambientes em que confianca
e a lealdade estejam no centro das relagées da empresa. Onde prevalega a
ética e o respeito mutuo entre as pessoas e ainda esforgo continuo para ajustar
objetivos pessoais com os objetivos empresariais.

Portanto, o objetivo da motivagdo dentro da empresa é avaliar o nivel de
satisfacdo com que os funcionarios da empresa estdo desempenhando suas
funcdes. E também averiguar qual o grau de satisfacdo dos funcionarios em

relacéo ao salario e o relacionamento com a lideranga e com os colegas dentro
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da empresa. Visando assim um ambiente favoravel para que haja um clima
interno sadio e criativo. Essa atitude deve basear-se no principio do
reconhecimento de que o0s seres humanos s&o possuidores de uma

personalidade propria que merece ser respeitada.

A motivagao para o trabalho é resultante de uma interacdo complexa
entre motivos internos que sao as necessidades, aptiddes, interesses,
valores e habilidades das pessoas. Os motivos internos fazem cada
pessoa ser capazes de realizar certas tarefas ja os motivos externos
sdo estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou objetivos que
a pessoa persegue. Os motivos externos satisfazem necessidades,
despertam sentimentos de interesses ou representam recompensas
desejadas. (MAXIMIANO, 1981, p. 269

Sendo assim, percebe-se que ela é tudo aquilo que queremos fazer, com
vontade propria. Por isso que € comum ver pessoas em determinadas empresa
desmotivados. E é importante saber que essa pessoa ninguém sera capaz de
motivar porque a motivagdo so alcanga aqueles que tém interesse, vontade e
iniciativa e essa necessidade parte do proprio individuo.

Podemos observar que motivagao vem sendo tratado nas organizagbes
como ponto fundamental para obter bons resultados dos funcionarios, pois eles
podem mostrar seus pontos fortes e desenvolver seu trabalho com mais
empenho.

Sendo assim ainda podemos analisar que a motivagdo € envolvida pela
emocao, um bom exemplo disso, € que quando uma pessoa sente fome, ao
mesmo tempo, sente-se envolvido para a busca do que é desejado. Os
funcionarios ao procurarem melhor beneficio para si préprio, aperfeicoam-se
cada vez mais para obter novos conhecimentos e, ao mesmo tempo,
acrescentar beneficios a empresa.

Estes diversos motivos podem ser considerados como um conjunto
de necessidades dos individuos, ou ainda as intengdes que podem

justificar a agdo em mover-se ou direcionar-se a determinadas metas
(WIINTERSTEIN. 1999 p. 127).

Um funcionario ou até mesmo uma equipe dentro de uma empresa, cada
um tem suas caracteristicas pessoais, com diferentes necessidades para
atingir as metas de trabalho e objetivos da organizacdo, somando-se ainda, as
metas individuais, o que traz pontos positivos para o bem da organizagao,

sendo assim o objetivo sera alcangado com mais facilidade.
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2.2 — Motivacgao no trabalho

Para compreender o que motiva o trabalhador com relagdo a atividade
laboral que desenvolve, faz-se necessario primeiramente um aprofundamento
do assunto motivagao.

A motivagdo teve origem na Antiguidade com o hedonismo, ...]
tendéncia a agir de forma a evitar o que seja desagradavel e a atingir somente
o agradavel’. (PIERON, 1968, p. 209) e com o idealismo — “doutrina que
considera a ideia como principio ou s6 do conhecimento, ou do conhecimento
do ser”

Neste contexto, esta modalidade € um mecanismo de interacédo entre as
pessoas por intermédio motivacional estas dispostas a um estudo, com
conteudo estruturado, onde a empresa torna-se indispensavel.

Dando continuidade a essa abordagem, investiga-se a partir desse topico
correntes que visam o individuo sob diferentes contextos. O intuito é analisar
técnicas que estruturam a organizagéo a partir das pessoas.

A escola Cientifica com a concepgédo de Frederick W. Taylor (2000) é
caracterizada pelo principio de que o dinheiro é fundamental fator da motivacao

no trabalho.

“(salario por pega)’. (CHIAVENATO, 2000, p.61). A idéia basica era a
de que a remuneragdo baseada no tempo (salario mensal, diario ou
por hora) ndo estimula ninguém a trabalhar mais e deve ser
substituida por remuneragédo baseada na produgéo de cada operario.

Neste setor considera-se um estudo da motivagao importante, pois tem-se
a disposicao uma equipe de profissionais qualificados para atender as
demandas, os clientes que possam surgir sugestdes dos que podem ocorrer de
diversas maneiras dependendo do que a instituicdo tenham para ser usufruido

da motivagao.

Como reagdo aos movimentos da Administracdo Cientifica e da
Escola Classica de Administragdo, surgiu a abordagem humanistica
levando a administragcdo a uma mudancga conceitual: transferéncia da
énfase colocada na tarefa (Administracdo Cientifica e na estrutura
(Teoria Classica) para a énfase nas pessoas que trabalham ou
participam das organizagbes (CHIAVENATO, 2003, p.98.
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O crescimento da oferta de novos meios motivadores, os elevados custos
de meios tradicionais e o surgimento de novas motivagées na instituicdo séo
parte preponderante dos novos desafios que enfrentam os profissionais para

sensibilizar os clientes.

A abordagem classica tinha como objetivo a tentativa de humanizar o
trabalho, de liberar o homem de sua condicdo de escravo da
producdo. “A énfase nas tarefas e na estrutura é substituida pela
énfase nas pessoas. Com a Teoria das Relagdes Humanas surge
uma nova concepgao sobre a natureza do homem, o homem social”
(CHIAVENATO, 1999. p. 157-158, apud TADIN et. AL, 2005, P. 42).

Na verdade é necessario contextualizar também os elementos do trabalho
para o envolvimento do cliente e identificar a presenca de riscos nao planejado.

Para Maximiano (2002), o experimento de Hawthorne € um dos mais
importantes eventos do enfoque comportamental na administragao, que revelou
a importancia do grupo sobre o desempenho das pessoas.

Na analise, pode-se observar nos estudos motivacionais e a presenga de
fatores contributivos para o envolvimento do cliente, tais como a acédo de
propiciar o relacionamento e a interatividade entre os profissionais da empresa.

O aumento da produtividade era decorrente ndo dos aspectos do
experimento, mas do social das pessoas, pois em grupos experimentais, as
pessoas sentiam-se valorizadas pela empresa (MAXIMIANO e BUENO, 2002).

Na verdade, a conduta € adequada em situagbes com alto envolvimento
do cliente, tendo em vista a intensidade da motivacdo dessa natureza
minimizam a grande disponibilizacdo de informacbes da empresa, de seus
processos e produtos.

A partir do experimento de Hawthorne, foi possivel a Mayo, concluir que o
fator de influéncia na produtividade era as relagbes interpessoais
desenvolvidas no trabalho e ndo tanto dos salarios.

Para Bueno (2002), as observagdes de Mayo (2002) levaram-no a
conclusdo de que, quando os objetivos dos grupos informais se identificavam
com os da administracdo, a produtividade se elevava e quando sentia que

estes objetivos eram opostos, diminuia.
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Vale salientar para muitos clientes, a prépria dificuldade de utilizar a
motivagcdo como um risco decorrente do meio. Isso reforga a necessidade de
uma segmentagao de mercado que permita os clientes ja iniciados a utilizagao
desse recurso.

Os cientistas comportamentais consideram que a compreensao do
comportamento humano é a importante para se chegar aos objetivos desejados
em detrimento dos trabalhos humanos e produtivos (CHIAVENATO, 2002).

Por meio da interatividade para obter as informagdes para gerar
resultados, € necessario gerenciar o relacionamento com o cliente,
estabelecendo um dialogo que resulta no importante relacionamento

duradouro.

A Motivagdo é um conceito que ajuda a compreender os gestos dos
que nos rodeiam. Dada a sua importancia, todo o campo de analise
sobre o comportamento organizacional esta cheio de teorias que
visam a explicar o que motiva os seres humanos, para
compreendermos como suas necessidades e seus desejos 0s
conduzem a agir desta ou daquela forma. O grande interesse da
questao reside na hipétese de que, se compreendermos o que leva
as pessoas a agir, pode-se influir sobre o rendimento das mesmas.
(TORRES; 1996, p.68).

Portanto o perfil do cliente é identificar as necessidades de motivagao.
Devido a impossibilidade de experimentar este modelo na instituicdo a
percepgao passa a ocorrer em fungdo da imagem previamente concebida
cliente a respeito das pessoas se motivarem.

A nomenclatura motivagao, derivada do latim motivus, significa mover,
mas pode se desenvolver tanto a partir do colaborador, como de condi¢cdes
ambientais canalizando-a para a realizacdo de metas organizacionais (DAFT,
1999, apud SILVA, 2005)

Os clientes em situacdes de baixo envolvimento ndo sentem-se dispostos
em buscar desempenho na instituicdo, e por isso, € fundamental estabelecer
esfor¢cos na motivagao.

Para Silva (2005), a motivacdo é um fendbmeno comportamental,
precisando ser compreendido como algo individualizado, com variaveis que
interagem entre si envolvendo decisbes quanto as formas de agir.

Em casos de envolvimento do cliente € essencial privilegiar o meio

motivacional que consiga disponibilizar quantidades de informagdes sobre o
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servigo, concedendo as pessoas a avaliagao das informagdes sobre 0 mesmo
que esta sendo realizado na instituigao.

A Motivagdo depende da persisténcia, ou seja, significa uma caréncia
interna da pessoa e que cria um estado de tensao no organismo. As teorias da
motivagdo procuram dar uma visdo das necessidades que apontam para
necessidades de auto-realizacdo. (CHIAVENATO, 1994).

Na verdade, o grau de envolvimento do cliente no tocante ao processo
motivacional varia em funcdo de complexos fatores, tais como: servico,
interesse do cliente pelo atendimento e outros.

Para Sales (2005), a motivagao é intrinseca a propria pessoa, sendo a
forca que a estimula a agir, ndo podendo ser “injetada” nas pessoas. No
entanto, é possivel incentivar a motivacido dos colaboradores da empresa a
executarem suas tarefas da melhor forma possivel, a fim de atender aos
objetivos e metas organizacionais.

Ainda para Sales (2005), a motivagdo € uma forga interna a pessoa,
relacionada a um desejo oculto ou ndo, mas que nenhum individuo consegue
motivar outro, apenas estimula-lo, ou seja, € um impulso interno a cada
pessoa.

As teorias do autor acima sdo buscadas para ajudar a compreender as
acoes em realizacao motivacional, propiciando a reflexdo sobre essas praticas
e a proposicao de transformacgdes que as tornem mais efetivas. Fajoses (2006,
p.2) complementa afirmando que: “pode-se dizer que nao consegue motivar as
pessoas, e que, paradoxalmente, é facil desmotiva-las”.

Na verdade, a incorporacdo da motivagao se volta também para a
preparacdo de pessoas dispostas a melhorar esta area propiciando-lhes o
dominio para que possam auxiliar na melhoria da instituicao simultaneamente,
provocar a tomada de consciéncia sobre as contribuicbes desse processo.

O foco entao é a importancia da formagao motivacional da instituicao de
todos os profissionais que atuam, fortalecendo o papel da direcdo e na busca
de condig¢des para a utilizagdo desta area. Para Boog, (2002, p. 85) “motivagéo
€ a acao ou efeito de motivar, € a geragdo de causas, motivos, sentidos ou

razdes para que uma pessoa seja feliz e efetiva em suas relagdes”.
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Portanto a motivacdo pode ser incorporada na instituicdo como suporte
para a clientela e os profissionais, como também a realizacdo de atividades
colaborativas, além da representacdo do conhecimento das teorias

motivacionais.

2.3. Teorias Motivacionais

Se o atendimento por qualquer motivo ndo alcangcar o almejado pelo
cliente ou se algum dos servigos previstos for realizado de forma desagradavel
ele ndo apenas nao voltara a utilizar os servigos adquiridos como fara uma
avaliagao negativa da institui¢ao.

As explicagdes sobre o conteudo da motivagcdo esclarecem que as
pessoas sdo motivadas essencialmente pelas necessidades humanas. ou seja
quanto mais necessidade, mais intensa a motivagédo (MAXIMIANO, 2002).

Pessoas desconhecedoras dos principios basicos do comportamento
acreditam que a motivagcado de quem trabalha é o salario e entdo concluem que
o0 homem trabalha por que precisa de dinheiro.

A motivacdo deve dar ao cliente todas as informagdes solicitadas e
estejam a par das movimentagdes que ocorra na instituicdo. Além de alerta-las
sob possiveis ocorréncias ndo motivacionais, o que podera ser modificado

implicara ao cliente.

¢ Hierarquia das necessidades de Maslow

Maslow (2002), em seus estudos sobre o comportamento humano
identificou que as necessidades humanas podem vir dispostas em uma
piramide cuja base representa as necessidades mais baixas, enquanto no topo
ficam as mais sofisticadas.

Para ele, a motivagao relaciona-se com as necessidades de cada pessoa,
sendo interligadas por uma rede de sequéncia de prioridades relacionadas
diretamente com a satisfacdo dos individuos (FAJOSES, 2006).
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As necessidades identificadas por Maslow sao:

Necessidades Fisiologicas — sdo as necessidades inatas ou biologicas e
exigem satisfacao ciclica e reiterada para garantir a preservagao da espécie e
sobrevivéncia do individuo. Sao predominantes sobre todas as demais
necessidades, sao elas: fome, abrigo, repouso, sexo etc.

Segundo essa teoria, quando essas necessidades ndo sao satisfeitas,
elas dominam a diregao do comportamento da pessoa.

Necessidades de seguranga - surgem quando as necessidades
fisiologicas estao relativamente satisfeitas. A busca de um mundo ordenado e
previsivel, protegido e seguro sdo manifestacoes tipicas dessas necessidades,
inclusas a estabilidade no trabalho dentre outras (CHIAVENATO, 2002).

Necessidades sociais, voltadas a aceitagao e amizade do grupo.

Necessidades de auto-estima — sao direcionadas a busca de uma auto-
imagem positiva, quando a pessoa precisa ter autoconfianga em suas
atividades (CHIAVENATO, 2002).

Necessidades de auto-realizagdo - sao orientadas para o
desenvolvimento integral da potencialidade individual Estas necessidades
surgem quando as pessoas ja possuem todas as outras necessidades
satisfeitas e precisam estar continuamente, desenvolvendo, inovando e criando
no cotidiano de suas atividades laborais (CHIAVENATO, 2002).

Segundo ainda a teoria, mesmo depois de ter atingido todos os niveis de
necessidades, ainda ha lugar para desenvolvimento. As necessidades de
ordem mais alta, em particular, ndo estdo jamais completamente satisfeitas,
porque as pessoas perpetuamente ansiarao por mais (CHIAVENATO, 2002).

Na visdo de criticos como Claret (2004), o modelo de Maslow tem
limitagdes e, as pesquisas nao confirmam a presenca de todos os cincos niveis
como sendo verdadeiras, nem tampouco a progressao do nivel mais baixo para
o nivel mais alto tem sido comprovada. Existe, todavia, alguma evidéncia que
apesar dos niveis mais baixos estarem basicamente satisfeitos, os empregados
nao estdo especialmente preocupados com as necessidades de niveis mais

altos.
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o Fatores de Herzberg

Na sua concepc¢ao, existem dois fatores que orientam o comportamento
das pessoas, sdo eles: Fatores Higiénicos ou fatores extrinsecos e Fatores
Motivacionais (CHIAVENATO, 2002, p. 117). “Frederick Herzberg formulou a
teoria dos dois fatores para explicar o comportamento das pessoas em
situacao de trabalho”.

Como exemplos de fatores extrinsecos, o autor cita: salarios, beneficios,
tipo de lideranca, condigdes do ambiente, politicas e diretrizes da organizacao,
clima de relacionamento, dentre outros.

Os fatores motivacionais estéo relacionados com o conteudo do cargo e a

natureza das tarefas.

A motivagao é uma forga que se encontra no interior de cada pessoa
e que pode estar ligada ao desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais
motivar alguém; o que ela pode fazer é estimular a outra pessoa”
Bergamini (1997, p. 82).

Ao fazer tal afirmagado a autora deixa claro que nao é possivel a chefia
motivar seus colaboradores. Isso implica na liberdade propria que as pessoas
tém com relagdo a motivagao.

Para proporcionar continuamente motivacdo no trabalho, Herzberg
propde o enriquecimento de tarefas do cargo tanto vertical, como horizontal.
Tal enriquecimento oferece ao empregado condi¢des de desafio no cargo
(CHIAVENATO, 2002).

Os fatores intrinsecos envolvem os sentidos de crescimento individual.
Devem ser considerados como uma forga propulsora que tem suas fontes

frequentemente escondidas dentro de cada um.

“os fatores higiénicos seriam aqueles que procuram satisfazer as
necessidades fisioldgicas, de seguranca e social e que os fatores
motivadores seriam aqueles que procuram satisfazer as
necessidades de estima e auto-realizagdo”. Silva e Alves (2001,
p.18).

Segundo a teoria dos dois fatores, os “pebuns” positivos sao

normalmente vistos pela empresa como fatores de motivagdo, mas ao contrario
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do que consideram as chefias, estes geram apenas movimento por meio da
prevencao da insatisfacdo e podem ser classificados como fatores higiénicos.

Para Herzberg, a unica forma de fazer com que o empregado sentisse
vontade prépria de realizar a tarefa, seria proporcionando-lhe satisfacdo na
realizacdo do trabalho, ou seja, “a motivagdo somente aconteceria por meio
dos fatores motivacionais”. O caminho para a motivacdo no trabalho seria o
enriquecimento da tarefa (SILVA e ALVES, 2001, p. 18).

Herzberg (1968, p.13 apud SILVA e ALVES, 2001, p. 19) salienta que
‘nem todos os cargos podem ser enriquecidos, como também nem todos os
cargos precisam ser enriquecidos”.

Para uma maior compreensao das teorias da motivacdo de Maslow e

Herzberg, expde-se abaixo o quadro comparativo 01.

O trabalho em =i
responsahilidades,
@ Progresso,
= crescimento
[=] Realizacdo,
s reconhecimenta,
= status
o o Relacdes
NECESSIDADEDA AUTO - REALIZACAD E . i .
interpessoais,
supervisio, colegas
e subordinados
MECESSIDADES DE ESTIMA Supervisdo tecnica
Politicas
@ administrativas e
8 empresariais
NECESSIDADES SOCIAIS = Seguranca no
% cargo
T . _
Condicdes fisicas
/ \ NECESSIDADES DE SEGURANCA de trabalho
r i L ) - .
NECESSIDADES FISIOLOGICA Salario vida
pessoal

Quadro 01 - Comparativo dos modelos de Maslow e Herzberg
Fonte: Chiavenato, 2003, p. 337.

e Modelo Erc de Alderfer

Baseado em modelos anteriores de necessidades, principalmente no de
Maslow, e procurando superar algumas falhas desses modelos, Alderfer propds
uma hierarquia de necessidades baseada em trés niveis de necessidades:

Necessidades de existéncia — combinam fatores fisiologicos e de

seguranca (salario, condigcdes de trabalho, seguranca, beneficios).

23



Necessidades de relacionamento — envolve ser compreendido e aceito
pelas pessoas que se relacionam com o individuo dentro e fora do trabalho.

Necessidades de crescimento — envolve tanto o desejo de auto-estima
como o de auto-realizagao.

No modelo ERC nao existe uma progressao de nivel rigorosa, pois aceita
a possibilidade de que os trés niveis estejam ativos a qualquer momento.
Também aceita que uma pessoa insatisfeita em qualquer um dos dois niveis
mais altos pode retornar a concentrar-se num nivel mais baixo (CLARET, 1998,
apud, MORAES, 2004).

e Teoria de Victor H. Vrom

As teoria de Maslow e Herzberg estdo baseadas na hipétese de existem
dois motivos que provocam a motivagdo nas pessoas: a satisfacdo das
necessidades e/ ou enriquecimento de cargos.

Vroom (1964 apud MORAES, 2004) desenvolveu um modelo
contingencial de motivacdo baseando-se na observacao de que o processo
motivacional ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas também do
contexto de trabalho em que o individuo esta inserido. Para ele, a motivacao é
uma forga resultante de trés variaveis:

A expectiva € uma relacao entre o esforco despendido e performance
obtida. Estes dois aspectos determinam os esfor¢cos que cada um esta pronto a
fazer numa situacao de trabalho.

Ressalta-se que a instrumentalidade € um fator subjetivo que varia de
acordo com a pessoa. Para muitos ela pode significar autonomia, a
possibilidade de iniciativa e de expansao da criatividade.

A valéncia de uma expectativa € o valor atribuido pelo individuo a um
resultado atendido. Na verdade, a valéncia significa o valor real que o individuo
da a instrumentalidade percebida. Para Vroom 1964, apud Alves e Silva,(2001,
P. 13.) “Nao basta que o individuo perceba as recompensas que pode alcangar
através de seu desempenho. E preciso que estas recompensas tenham um

valor real para ele, que satisfagam suas expectativas”
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Segundo Alves e Silva (2001), estes trés aspectos da teoria de Vroom
influenciam a motivagdo das pessoas no trabalho. Se um dos elementos esta
ausente, a motivacdo torna-se fraca, se todos eles estdo presentes, a
motivacao é alta.

As expectativas podem ser de dois tipos: as expectativas externas que
dependem dos outros (promogdo, reconhecimento, salario, etc.) e as
expectativas internas (sentimentos de progresso pessoal, orgulho de um
sucesso, interesse em uma tarefa a cumprir) (BLANKSTAD. 1997, apud
MORAES, 2004).

A teoria de Vroom leva a conclusao que as organizagdes obtém de seus
empregados o desempenho desejado ndao apenas quando satisfazem os seus
objetivos individuais, mas quando mostram a eles que o caminho para a
satisfacdo dos objetivos individuais estda no alcance dos desempenhos

desejados.

2.4. Os Incentivos Motivacionais

Contrariando a argumentagdao de Maslow, Herzberg Aldefer e Vroom,
Aquino (1981) sugere que a motivagao esta voltada para o atendimento das
necessidades individuais do homem. Para ele, cabe ao administrador estar
consciente de sua fungdo de motivar para que a empresa possa atingir de
maneira mais eficaz os seus objetivos.

Continuando o autor sugere ainda que ao Administrador cabe, a
preocupacgao constante com o aspecto da motivagcdo preventiva. Torna-se
incObmodo para o administrador quando ele é surpreendido por funcionarios em
situacbes de descontentamento, por nao ter planejado o seu sistema
motivacional. A pratica da motivagao corretiva torna vulneravel ao trabalho do
administrador, expondo-o a situagdes por vezes ndo muito cobmodas (CLARET,
1998).

Os principais incentivos sugeridos por Claret (1998) sao:

Dinheiro: E o incentivo mais largamente usado. Embora se deva
salientar que sua utilizac&o possibilita o atendimento das necessidades basicas

e de seguranca.
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Seguranga: muitas empresas procuram dar seguranga a Seus
funcionarios, seja na forma de assisténcia medica, ou através de praticas
administrativas, visando proporcionar-lhes a estabilidade desejada.

Elogio e Reconhecimento: Embora sejam na pratica pouco utilizados,
como agentes motivadores, o emprego do elogio e do reconhecimento
profissional podem estimular o auto-respeito, a autoconfianga e propiciar que o
funcionario explore suas proprias potencialidades.

Participagao: A participagado dos funcionarios no processo de tomada de
decisdo e nas resolugbes dos problemas do dia a dia propicia uma maior
integracdo na empresa.

Aperfeicoamento profissional: além do que a competitividade reinante
em nossa sociedade obriga que o individuo busque o aperfeicoamento
profissional constante, para que nao figuem desatualizados em fungédo do
surgimento de novas técnicas.

Avaliacao de esforgos: Entretanto, como as fun¢des individuais
encontram-se diluidas pela organizagdo, em alguns casos, fica dificil para o
funcionario observar a importancia do seu trabalho que, por mais insignificante
que seja é importante para a empresa.

Incentivo a criatividade: A criatividade € algo inerente ao homem. E,

quanto mais for estimulada, maior sera a satisfacdo do individuo.
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3. QVT- OBSERVANDO AS RELAGOES DO TRABALHADOR

Quando se enfoca QVT o mesmo se refere a vida como um todo, e na
categoria trabalho o desgaste € grande em todos os aspectos, pois tem a
jornada para se preocupar, como também os indicadores organizacionais de
vida fazendo com que estejam sempre em estado de tensdo permanente,
aumentando o nivel de estresse.

A qualidade do trabalhador é importante em participar da construgao de
possibilidades que permitem vivenciar relagdes e construir significagdes
permitindo desta forma, acumular experiéncias neste processo continuo do
viver. Estas relagdes ampliam a oportunidade de vivéncia tanto no campo
profissional como na recreacdo da esséncia do ser humano, situacbes em que
atingem um manancial de conhecimentos, contribuindo assim para o
aprimoramento do cuidado préprio do ser humano.

Em verdade, a qualidade alegre e descontraida proporcionado pelas
atividades ao trabalhador ndo apenas constituem-se em uma necessidade do
individuo frente a rotina, mas como também pode representar uma elevagao
em sua produtividade (PEIXOTO, 2008).

O trabalho é caracterizado por avangos seja pela sofisticagdo dos
instrumentos de trabalho ou mesmo, para uma possibilidade efetiva de
sobrevivéncia, conforme o0 momento que oferece sustento para a elevacao da
produtividade. Pilatti (2007). De fato, em parte uma barreira é constituida pelos
proprios trabalhadores, que por ndo estarem habituados a participar desta
qualidade e ndo véem razao para melhorar a satisfacdo e o prazer do lazer,

constituem-se em obstaculos na melhoria da qualidade de vida.

Consequentemente incumbe ao Estado Moderno — sem prejuizo das
atividades das organizagdes sindicais e de empregadores — estimular
e facilitar aos trabalhadores o adequado aproveitamento de suas
horas de repouso, proporcionando-lhe (sic) meios para se dedicarem
a fungbes recreativas, culturais ou desportivas, para o que é
importante que se atenda a natureza do servigo realizado nas horas
de trabalho, ao biétipo e as tendéncias do trabalhador. (PEIXOTO,
2008. p.4).

Cabe frisar também além das atividades de organizagbes acima, o
avango da promog¢do da saude mental, valorizacdo a autoestima do

trabalhador, condiciona a uma realidade atual minimizando a comodidade.
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Observa-se uma alienagao do trabalhador por excesso de trabalho, ja que
a maioria das fungdes executadas exige muita dedicagdo. Esta dedicagao faz
com que ele se afaste da familia e dos amigos em um primeiro momento e ao
mesmo tempo do lazer. O trabalho deve servir para economizar os tempos de
deslocamentos e o stress, porém o mesmo deve também satisfazer as suas
necessidades de lazer. E as relagbes de convivéncia sdo essenciais para o
trabalhador na empresa e, portanto, deve haver um equilibrio entre trabalho, e
lazer que somente sera fortalecido com o amadurecimento.

A adogao desta qualidade que visa propiciar uma melhora nas condi¢coes
de trabalho vem se tornando mais frequente, ja que prometem envolver todo
um contexto de melhoras no ambiente produtivo e que de fato vem a contribuir

para a producao minimizando a precariedade das condi¢des de trabalho.

[...] A liberdade neste dominio s6 pode consistir nisto: o homem
social, os produtores associados regulam racionalmente o
intercAmbio material com a natureza, controlam-no coletivamente
sem deixar que ele seja a for¢ga cega que os domina; efetuam-no com
menor dispéndio de energias e nas condicdes mais adequadas e
mais condignas com a natureza humana [...] 0 reino genuino da
liberdade s6 pode florescer tendo por base o reino da necessidade.
Além dele comega o desenvolvimento das forgas humanas com um
fim em si mesmo, o reino genuino da liberdade, o qual s6 pode
florescer tendo por base o reino da necessidade. E a condigdo
fundamental desse desenvolvimento humano é a reducao da jornada
de trabalho. (MARX, 1974, p. 942 apud ANTUNES, 2003, p. 173-

174).

E a qualidade de vida neste caso € uma forma do trabalhador melhorar e
concentrar-se nas atividades diversas que fogem da rotina, ja que seria de boa
sugestao desconsiderar a ociosidade embora este também possa ser muito
bem aproveitado. De fato, ha outras formas de aproveitar a QVT com
criatividade.

Para os trabalhadores s&o necessarias mais opgbOes de lazer e que
facilitem a qualidade de vida, promog¢ao de saude e valorizacao profissional e
estes podem-se desenvolver em outros espagos de convivio. A énfase esta na
diversificacdo das opgdes, ao trabalhador e que ndo haja regras para o

aproveitamento ideal das horas de lazer (VALLE, 1997).
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Na verdade, o trabalhador em relagao a sua qualidade de vida geralmente
nao para pra pensar no seu tempo livre, ja que uns ndo concordam em nada
para fazer, outros culpam a falta de tempo para fazer alguma atividade
recreativa na empresa sendo que as duas opg¢des sdo desculpas de uma

acomodacao.

Pode-se a partir daqui perceber que é totalmente possivel incluir o
lazer dentro da qualidade de vida no trabalho, levando em
consideragcdo o carater multidimensional da qualidade de vida. Isso
significa desenvolver dentro das organizagées um clima que favorece
o desenvolvimento individual e institucional, de modo que o
trabalhador tome consciéncia de seu papel como principal
colaborador dentro dela. (PESSOA & NASCIMENTO 2008. p10).

De fato, a QVT permite que o empregado contribua para a sociedade e
se manifeste sem a obrigagcao de fazer o que lhe da o retorno nas finangas. Os
trabalhadores, na verdade podem ocupar com satisfacdo seu tempo livre sem
precisar de muito poder aquisitivo.

Muitas vezes na histéria, é perceptivel que trabalhadores por meio da
diminui¢cdo da jornada de trabalho, melhoram as condi¢des e maior valorizagao
do trabalhador na qualidade de vida. A cobranca por uma elevacido na
producdo, em menos tempo impde novas exigéncias os trabalhadores da
sociedade moderna (PILATTI, 2007).

E importante elevar as opgdes de QVT com incentivo ao trabalhador que
facilitem o acesso dos segmentos diversos (jogos, caminhadas e outros) e
promovam o lazer voltado ao social, e valorizagdo da pessoa. O trabalho
mobiliza-se com o estimulo a qualidade de vida e este, naturalmente, permitem

o desenvolvimento pessoal, energia e a sintonia com outros amigos e colegas.

Porém, na realidade, dada as condi¢gdes concretas que o mundo
moderno produziu, a pratica de lazer podem, de fato, revelar-se
muitas vezes mais do que uma critica, uma resisténcia cotidiana a
l6gica dominante na sociedade. Resisténcia difusa e espontanea,
mas resisténcia, posto que a pratica do lazer ndo se funda na
superagao das necessidades da produgdo material, mas se realiza
apesar de essas necessidades ndo estarem ainda satisfeitas; para o
homem comum; a pratica de lazer disputa com o escasso tempo de
sono, com as obrigacdes familiares, com a necessidade de horas
extras, da recomposigdo do orgamento. Considerando que o
trabalhador é desapropriado de seu tempo, de parte significativa dos
ganhos do trabalho social, materiais e culturais, da quase totalidade
de suas energias fisicas e mentais, a resisténcia oferecida no lazer e
por meio dele assume a significagdo de uma luta de reapropriagéo,
inconsciente e desorganizada, mas ndo menos real, de um espaco da
liberdade. (VALLE, 1997.p.5).
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Estas praticas de qualidade de vida tém dado certo, apesar de algumas
resisténcias, pois permitem o encontro de pessoas, a troca de experiéncias e
formas de lazer mais saudaveis nas empresas. Apesar das dificuldades, o
estimulo a QVT tratam de, entre outras, atividades regulares construcao de
uma vida melhor e de promogao da saude do trabalhador e justamente reside o
incentivo ao desenvolvimento da criatividade e a pratica do lazer.

E comum que se aproveitem bem esta qualidade de vida voltada &
promocao da saude ao trabalhador. E promissora esta questio do trabalhador
em aproveitar a sua vida para descobrir 0 que gostariam de fazer em seu
tempo livre com a realizagdo destas atividades ou mesmo o incentivo ao
empregado.

As reais condigdes de trabalho ndo condizentes e, a jornada de trabalho
constituiu um retrato de fatores que levaram os préprios trabalhadores a
reivindicar por melhores condigdes tanto nos primeiros anos da historia do
trabalho ate os dias atuais (CARVALHO, 2004).

O trabalho torna-se uma area altamente rica, e com qualidade e vocagao
profissional garantem uma maior rentabilidade e a qualidade de vida constitui
acesso a qualidade e promocado da saude e desta forma, caminha-se para
minimizacao de conflitos sociais.

E importante a qualidade de vida do trabalhador, j4 que proporciona
avancgos significativos na qualidade de vida assim, as proje¢des futuras se
apresentam otimistas no tocante a uma vida melhor (PILATTI, 2007). A QVT é
um fator significativo na vida ao trabalhador e, em funcao da diversidade possui
relacdo ndo somente com a vida pessoal, como também, com o ambiente

profissional.

O lazer como atitude é basicamente a satisfagdo provocada pela
atividade vivida. Quando as pessoas buscam por espontaneidade. Ja
0 conceito que envolve o lazer com um tempo determinado explica
que uma pessoa pode, num certo periodo de tempo, desenvolver
mais de uma atividade; como por exemplo, ouvir musica enquanto
trabalha. (SOUZA 2009.p.4).

Desta forma, ao se diagnosticar deficiéncias relacionadas a mencionada

qualidade, e as estratégias para reverter a situagéo, por meio da melhora das
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condicbes de trabalho, fazem-se com que o trabalhador passe a compor um
indicador positivo na produtividade.
Ao institucionalizar o tempo de trabalho, também se institucionaliza o
tempo de ndo trabalho, ou seja, aquele no qual o trabalhador estaria,
hipoteticamente, disponivel para realizar outras atividades diferentes
daquelas em que ele trabalha. Desta forma, se destila um tipo de
organizagdo social na qual o trabalho é a principal referéncia de

tempo usada pelo individuo na orientagdo de sua vida: tudo gira em
torno do trabalho e dos intervalos de tempo entre o exercicio do

mesmo. (OLIVEIRA, 2004. p. 12).

Pode-se correlacionar os aspectos do lazer com as esferas do trabalho,
mais especificamente na performance da promocao e qualidade de vida dos
empregados com a intengdo de subsidiar debates a respeito da influéncia do
lazer no contexto trabalho na atualidade.

Para que a pessoa esteja realizando uma atividade em QVT tem-se que
ser mais natural sendo assim seu estado de espirito acontece
espontaneamente E a mencionada area é o estado inovador com que o
trabalhador se coloca, dentro do tempo livre em busca de sua auto-estima e da
promog¢ao da saude na empresa.

A qualidade de vida no trabalho ndo tem sido o mesmo, nem sera,
sempre igual, pois cada modelo de organizagdo social lhe imprime suas
caracteristicas, de acordo com o sistema de valores que imperam nesses
momentos e validas para os trabalhadores (GUSMAN, 1986).

A qualidade de vida no trabalho é uma das atividades que mais cresce no
mundo, ja que permite retorno do investimento, gera aos trabalhadores uma
disposicdo maior. Na verdade para quem busca o sentido nesta qualidade em
sua evolucao, tende a agrupar posi¢cdes crescentes como, a nog¢ao de lazer
com o tempo ocupado por atividades ideais e livres dos empregados.

O trabalhador tomou a dimensdo na atualidade apdés a Revolucao
Industrial, quando entdo a jornada de trabalho comegou a diminuir
paulatinamente, muito embora os fundamentos histéricos do Lazer sejam
anteriores a sociedade industrial, ja que sempre existiu o trabalho e o nao-
trabalho em qualquer sociedade (CAVALCANTI, 1981).
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O cenario aqui enfocado é relacionado as implicagdes que trazem o
crescimento do trabalhador e qualidade de vida, e como se da o processo de
transicdo do mundo do trabalho para esta qualidade mais precisamente na
reacao dos individuos diante de tal transicdo. O essencial papel do trabalhador,
enfatizando dentre suas possibilidades a atividade e finalmente a analise de
algumas tendéncias podem ser consideradas parte do caminho para uma
sociedade centrada na qualidade e lazer.

E inegavel que, apesar de uma série de impedimentos
socioecondmicos, as atividades de lazer estdo cada vez mais
presentes na vida das pessoas e elas constituem um dos canais

possiveis de transformacgéao cultural e moral da sociedade, bastando
que para isso sejam acionados os instrumentos de mudangas,

independentemente da ordem social dominante. (SANTINI, 1993,
p.82).

Na verdade, os trabalhadores em sua maioria, recebem esta previsdo
muito positivamente, pois acreditam que finalmente terdo mais tempo para
dedicar a sua familia, ao seu aprendizado, aos seus afazeres domésticos, a
trabalhos voluntarios.

Somente entdo quando o mercado tiver mais escolhas, a redugdo da
carga horaria de trabalho sera a alternativa mais provavel, para restabelecer o
poder da qualidade de vida resgatar seu bem estar. O mercado de trabalho e a
qualidade continuarédo crescendo até chegar ao ponto em que contextualizara
demasiadamente o quantitativo de pessoas elevando a lucratividade do
segmento. (CAVALCANTI, 1981).

Quando o que restar de trabalho for gratificante tanto no bem-estar
quanto no conforto em se tratando de qualidade de vida e as necessidades do
trabalhador estiverem satisfeitas, se percebera a necessidade de um maior
lazer para o melhor aproveitamento na empresa, estar se tornando mais do que
nunca uma procura.

Portanto, trabalhadores diante de uma maior qualidade de vida,
continuarao dedicando-o0 a outras atividades relacionadas ao trabalho. Passa-
se tanto tempo dedicando praticamente todas as forgcas para o trabalho, pois
esse nao implica somente as horas que se passam exatamente trabalhando,
pois no momento presente € necessario estar constantemente se

aperfeicoando, se informando sobre as novidades da area em que se atua até
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mesmo a vida social tende a ser em meio a individuos que atuem no mesmo
nicho de negocio.

O setor de servigos vem ganhando um crescimento gigantesco nestes
ultimos tempos. Dentro dele destaca-se a area de lazer, na qual as viagens
turisticas tém ganhado uma dimensdo nunca antes vista CASTELLI (2000,
p.117). Isso faz com que os trabalhadores dediquem mais seu tempo a outras
tarefas relacionadas a qualidade de vida que |he garantam maiores
oportunidades de vencer dificuldades do dia a dia e frente a previsdes que
indicam o crescimento desta modalidade.

Pode-se fazer uma relacdo entre a qualidade e o crescimento dos
trabalhadores em buscar esta modalidade, ou seja, quanto mais acirrada se
torna a disputa por espaco no mercado mais estes que dedicam ao QVT a
atividades relacionadas ao bem estar pode resultar na riqueza de sua
identidade pessoal, (CAVALLARI, 2000).

E impossivel aprender a organizar a qualidade de vida de forma a fazer
aquilo que lhe é prazeroso se as preferéncias e os desejos ndo sao mais
reconheciveis. Verifica-se, portanto, que a qualidade e a recriagcdo ao
trabalhador sdo fundamentais na composi¢cao de qualquer programa.

Contando com os parametros atuais do cotidiano dos empregados no
futuro ficara ainda mais surpreendente a forma de se fazer a qualidade de vida,

devido o tempo de trabalho.

A pessoa que busca sua recreagdo terd como objetivo Unico recrear-
se, e nao visa qualquer tipo de retorno. O autor ressalta que cada
pessoa se recreie, 0s recreadores apenas criam circunstancias
propicias e nao forcam a pratica da recreagdo. Sendo que a
recreacdo deve ser escolhida livremente e  praticada
esporadicamente, de acordo com os interesses de cada um.
(CAVALLARI, 2000, p. 34).

Ha, portanto, chance de que essa problematica se intensifique como o
crescimento da qualidade até que se criem programas para o trabalhador. Ja
agora a maioria dos trabalhadores ndo sabe como aproveitar de forma criativa
seu lazer como, por exemplo, alguns executivos que se sentem mais a vontade
na empresa do que em casa com a familia e permanecem cada vez mais

tempo no local de trabalho ou os aposentados que ndo conseguem desfazer os
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vinculos depois de tantos anos de trabalho e assim continuam frequentando o
lugar onde trabalhavam.

A falta de uma visdo mais aberta dos trabalhadores a qual a maior parte
da sociedade é vitima devera ser melhor tratada para que seja entéo
desenvolvido um eficiente qualidade para ocupacao de forma qualificada e para
que nao se criem outras modalidades de alienagcdes tao significativas como
esta, (CASTELLI, 2000). Talvez por existirem interesses para que a percepgao
em relagdo ao trabalho perdure, ou entdo, seja substituida por outras que
mantenham o poder e seus trabalhadores exatamente onde estdo na
atualidade.

Para consolidar a qualidade dos trabalhadores dependera dos interesses
em investir na formacdo dessa cultura. Porém €& muito provavel que o
trabalhador podera ser uma poderosa aliada na disseminacdo da cultura da
qualidade de vida. A revolugdo no mundo desta qualidade que esta em
processo, se consolidara antes que seja criada uma consciéncia para um
melhor aproveitamento do mesmo. Essa sera também uma revolugédo e
necessitara além de um amplo planejamento, tempo para que se crie uma nova
cultura baseada agora no trabalho (CAVALLARI, 2000).

Porém enquanto atitudes n&o forem tomadas para educar os
trabalhadores para investirem em lazer em desfrutar de atividades gratificantes
que contribuam para o crescimento pessoal, que possibilitem uma vida mais
recompensadora, de que servira mais qualidade de vida. De fato, esse tempo
podera se tornar, ndo sé inutil, mas fator de desenvolvimento que podem estar
abrandados devido a grande dedicagdo de energia. O que |hes exigira grande
investimento e mesmo assim surtira 0 mesmo efeito, que surte na sociedade

atual, em uma sociedade educada para a qualidade de vida.
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4. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este trabalho teve sua pesquisa realizada por um estudo de caso do tipo
descritiva, de natureza qualitativa, tendo como foco a importancia da motivacao
do INACIO PALACE HOTEL.

4.1Tipo e descrigcao geral da pesquisa

Foi realizada uma pesquisa do tipo qualitativa, demonstrando um estudo

de caso do referido Hotel, para que pudéssemos avaliar o estudo abordado. A

metodologia qualitativa é ideal para compreender o significado e as vivéncias
do individuo.

Segundo Minayo (1992), a pesquisa qualitativa trabalha com o universo

de significados, o que dara suporte para se conhecer a realidade que esta

relacionada com valores, correspondendo a um espaco das relacdes entre os

individuos na sociedade com definicao a pesquisa qualitativa.
4.2 Caracterizagao da organizagao, setor ou area

INACIO PALACE HOTEL
Rua Rui Barbosa, 469, Centro

CEP: 69908-680 - Rio Branco - Acre - Brasil
Central de Atendimento: +55 (68) 3214-7100
e-mail: inacio@irmaospinheiro.com.br

O inacio oferece 56 Apartamentos Luxo e 4 Suites Presidencial.

O Hotel, considerado o melhor hotel do Acre (Guia 4 Rodas 2000), esta
localizado no centro da cidade de Rio Branco, a poucos metros da Prefeitura
Municipal e do Palacio Rio Branco, sede do Governo Estadual, Memorial dos
Autonomistas, Assembléia Legislativa, Tribunal de Justica, Quartel da PM,

Catedral e outros locais importantes.
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4.3 Populagao e amostra

Este trabalho trata-se de uma pesquisa qualitativa a ser realizada em
2012, onde o foco principal € conhecer e mostrar no resultado da pesquisa,
quais os fatores que leva a motivagao dos funcionarios, onde 10 colaboradores

responderam os questionario que segund Minayo (1992:10),

A metodologia qualitativa é aquela que incorpora a questdo do
significado e da intencionalidade como inerentes aos atos, as
relacbes e as estruturas sociais. O estudo qualitativo pretende
apreender a totalidade coletada visando, em ultima instancia, atingir o
conhecimento de um fenémeno histérico que é significativo em sua
singularidade.

De fato foi realizada a pesquisa bibliografica qualitativa acima, para
melhor aprofundamento da tematica bibliografica, colocando o pesquisador em
contato direto com tudo aquilo que foi escrito sobre determinado assunto, com

o intuito de permitir analise de suas pesquisas.

4.4 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi um questionario
complemetado, com uma visita em loco, para poder observar 0 modo que a
empresa esta motivando seus colaboradores.

Para essa pesquisa foi realizado um estudo de caso comparativo,

analisando suas estratégias de relacionamento com os publicos.

O estudo de caso é uma andlise profunda de um sujeito considerado
individualmente. As vezes pode-se estudar um grupo reduzido de
sujeitos considerado globalmente. Em todo o caso observam-se as
caracteristicas de uma unidade individual, como por exemplo, um
sujeito, uma classe, uma escola, uma comunidade, etc. O objectivo
consiste em estudar profundamente e analisar intensivamente os
fendbmenos que constituem o ciclo vital da unidade, em vista a
estabelecer generalizagbes sobre a populagdo a qual pertence.
(Bisquerra, 1989, p.74).

A principal finalidade desse estudo de caso € desenvolver idéias, através

da analise com foco na formulagdo de hipoteses. Inicialmente procede-se a
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leitura analitica do material disposto para a pesquisa, que nesse caso se trata
de uma EMPRESA que passara pelos seguintes momentos: a) Leitura integral
do universo de pesquisa; b) Identificagdo das idéias-chave; c) Hierarquizagao
das idéias; d) Sintetizac&o das idéias; e) Comparagao de dados. (GIL, 1999)

Por ultimo, extrair-se-a as informacdes relacionadas ao tema do trabalho.
Na leitura interpretativa busca-se ir além dos dados conferindo-lhes significado,
através de sua ligagao com conhecimentos ja adquiridos.

4.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Apds a coleta de dados o processo de analise de dados foi realizado
através da analise de discurso.
As hipoteses do trabalho monografico foram investigadas por meio da
pesquisa do tipo:
1. Bibliografica, procurando explicar o problema por meio da analise da
literatura ja publicada em forma de livros, periédicos e publicacbes

avulsas que envolvam o tema motivagédo no parque.

1. Documental, por meio de, pesquisas na internet, dados e estatisticas
colhidas sobre motivagcao realizadas dentre outros documentos que
tratam sobre a tematica sempre buscando utilizar material novo que

ainda nao foi analisado.

Material e Método
A parte de material e método sera de entrevistas com perguntas abertas

acerca da participacao da empresa atraves também de analises.
Tipologia da Pesquisa

Qualitativa, pois se configura como tedrica ou mesmo bibliografica e

quantitativa, pois a pesquisa teve dados numéricos.

As técnicas utilizadas para a coleta, analise e interpretacdo dos dados

coletados na sua fase empirica da investigagéo, relativos aos procedimentos
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de avaliacdo utilizados foram: observacdo direta, observagao participante,
entrevista e analise documental. Estas técnicas de avaliacdo foram
selecionadas a luz do referencial tedrico sobre avaliagdo, baseado em autores
de renome, do cenario nacional e internacional, a partir principalmente de
critérios como: obras mais utilizadas na atualidade, dentro de uma mesma linha
de pensamento, objetivando um trabalho mais coerente com a realidade do
hotel em estudo.

Esta foi a etapa de instrumentalizacdo da pesquisa de campo
(elaboracéo de instrumentos de entrevista; visitas informais ao hotel; aquisicao
de documentacao do hotel e respectiva leitura) para a coleta de dados, até a
conclusdo da dissertacdo. Para melhor fundamentagcdo da mesma se fez
presente durante toda a pesquisa, sofrendo ajustes.

A coleta de dados foi marcada, inicialmente, por estudos em torno da
fundamentagdo tedrica sobre pesquisa educacional, e elaboragdo de
instrumentos a serem utilizados como subsidios para a realizagdo de
entrevistas. E importante esclarecer que esses instrumentos foram ajustados e
reajustados, em virtude do aparecimento de novas pistas, durante as
entrevistas.

Nessa primeira etapa de coleta de dados foram realizadas algumas
visitas informais, para apresentacdo da pesquisa a direcdo do hotel, com o
objetivo de obter a adesdo dessa comunidade escolar e melhor conhecer o
hotel através de entrevistas livres e observagao participante, numa interacéo
natural, nos corredores e em outros ambientes da empresa.

A segunda fase da pesquisa, com o objetivo de tragar um perfil do
hotel.A terceira fase da pesquisa foi realizada através de entrevistas semi-
estruturadas (individuais e coletivas), a observagao participante, que tiveram
como cenario todos os setores do hotel, tais como: sala do gestor,
coordenacgao, registrando-se, aqui, o apoio do diretor e dos funcionarios, que
em todos os momentos estiveram presentes, valorizando e facilitando o
desenvolvimento da investigacao.

A quarta fase da coleta de dados foi realizada através de entrevistas
estruturadas e observagao participante, desta vez, que permitiu uma maior
interacdo entre pesquisador e os atores do processo, que sem duvida

contribuiram, em muito, para a consolidagdo dos dados e pela possibilidade de
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um ajuste crescente desses dados, através de informagdes que estavam sendo
partiihadas, além de uma melhor compreensdo em torno do sistema de
avaliagdo do hotel em tese.

E importante esclarecer que esta etapa foi realizada com bastante éxito,
especialmente pela grande acolhida dos profissionais e pela pré-disposigao de
todos em participarem da pesquisa, mesmo com algumas dificuldades
enfrentadas durante a pesquisa. Considera-se, pois, positiva a fase de coleta
de dados, visto que os objetivos foram atingidos, na tentativa de retratar,
fielmente, a realidade escolar, pois de outro modo, essa investigagdo seria
in6cua, fugindo da funcao pretendida.

Para o delineamento da pesquisa, foram adotados instrumentos de coleta
e andlise de dados, tais como: planilhas de registro, questionarios de
entrevistas, projeto e relatérios dos resultados do hotel.

Tendo como enfoque a qualidade de ensino frente a gestao numa analise
do hotel que temos pretendeu-se primeiramente reunir informagdes que
abordam as relagbes entre gestdo e motivagao, bem como a sintetizacdo de
algumas idéias para a agao empresarial através da utilizagdo de agdes praticas

comprovando sua importancia e possibilidades.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Este Capitulo contempla o relato dos sujeitos participantes, a partir dos
dados coletados na fase empirica da pesquisa e qualitativa, objetivando
descrever a realidade com riqueza de detalhes e fidelidade as informacdes
recebidas e encontrar as respostas esclarecedoras para as questdes de
estudo, que se constituiram no principal alvo desejado através da referida
investigacao.

O estudo concluir que o essencial foco que condiz um gestor no hotel
sendo que € a participagdo da interatividade a organizagao hoteleira partindo-
se do principio que trocar uma idéia sobre avaliagdo dos servicos € um bom
tema para se relacionamento e interagédo entre gestores e funcionarios.

Ademais, torna-se preponderante para o hotel o planejamento de
estratégias voltadas pra motivagéo dos gestores e empregados que favorecam
a presenca os clientes e dos servicos na interatividade promovidas pela
empresa.

Dessa forma procurou-se com esta investigagdo contribuir para o
conhecimento do segmento motivacional hoteleiro, especificamente do
comportamento do dosclientes, pois acredita-se que, conhecidos as
especificidades que tem maior influéncia no processo de motivagao relacionada
a experiéncias de vividas por gestores, os mesmos poderdo promover agoes
mais efetivas, com resultados mais satisfatorios, para monitorar e controlar os
efeitos positivos ou negativos no hotel.

A realizagdo desta pesquisa apresentou algumas limitagdes que devem
ser consideradas para completa compreensdo da analise e como forma de
evitar que as conclusdes sejam utilizadas de maneira incorreta.

Os resultados aqui identificados pode ser visualizado para explicar o
pensamento da avaliagdo dos docentes e a visdo dos gestores na escola
servindo apenas como indicio do comportamento, e como comportamento da
amostra pesquisada.

O préprio questionario pode também ter constituido uma estratégia de
auxilio da pesquisa, pois apesar da precaucao estabelecida em nao apresentar
os atributos de forma evidente, ainda assim foi possivel ao questionado

introduzir respostas aleatorias.
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Também considerou-se um fator especial da pesquisa o fato de terem
sido consideradas quaisquer variaveis intervenientes no processo motivacional
pois ainda assim houve fatores decisérios que podem ter influenciado as
respostas finais.

O debate possibilitou compreender que é importante uma relacdo do
saber entre gestor e empregado e aspectos motivacionais, pois torna-se
necessario este entrosamento para que os clientes tenham uma aprendizagem
com sequéncia, onde os pais colaboram com as propostas do hotel E ao hotel
se propde contextualizar com a comunidade resulta num bom desenvolvimento.

Conforme tabelas pesquisadas, constatou-se também os efeitos
problemas de aprendizagem no hotel necessitando, ainda mais a atuacao do
gestor e a motivagao dentro do hotel trabalhando com saber auxiliando nos
servigos.

Ademais um hotel é funcional e avaliativa quando conta com alianga entre
a comunidade, o gestor e o administrativo, os quais trabalham os seus conflitos
por meio da colaboracdo motivacional. Esses elementos sao flexiveis em sua
maneira de lidar com os conflitos, utilizando-se do conhecimento de varias
técnicas e métodos adequados. O gestor diagnostica o sistema e, entao, cria
condigbes para a resolugdo dos problemas que surgem, fazendo com que o
aprender se tornem comprometidos. De fato, a atuagdo do gestor dentro do

hotel exige algumas caracteristicas basicas.

e Analise dos Dados

A analise dos dados seguiu os mesmos passos adotados durante a coleta
destes, que envolveu varios procedimentos metodologicos, tais como:
conversas informais com o gestor e funcionarios cujos relatos estdo
organizados a partir dos seguintes aspectos: A¢gdes desenvolvidas pelo gestor
enquanto avaliador da qualidade da motivagdo; Relagdo entre gestor e
funcionarios; Procedimentos utilizados pelo gestor para avaliagdo da qualidade

da pratica e servigos do hotel.
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5.1 Relagao entre gestor e funcionarios

Neste aspecto agrupam-se gestores que usam as agbes entre
empregados como uma maneira de criar interagdes com outros clientes

buscando interatividade no hotel e na qualidade dos servicos.

Tabela 1. Relagao entre gestor e funcionarios Tipo %
Melhoria no controle organizacional 64
SATISFATORIA
Aumento de participacao dos 24
funcionarios MUITO SAISFATORIA
Aumento da produtividade na 12

organizacgao hoteleira POUCO
SATISFATORIA

Fonte: Pesquisa de campo hotel

Repare que a melhoria no controle organizacional, surge em funcao de
uma necessidade derivada dos objetivos de interatividade com 64%. Enquanto
a participagdo dos empregados com 24% refere-se a identificagdo dos motivos
que levaram o hotel a participarem mais, Também denota-se o controle
organizacional como um setor importante na relagdo gestor e funcionarios ja

que em algumas escolas nem sempre acontecem a interatividade.

5.2 Procedimentos utilizados pelo gestor para avaliagdo da qualidade

da pratica hoteleira

Neste contexto agrupam-se gestores que realizam a avaliagdo das
qualidades dos empregados quando desejam buscar resultados mais
concretos. Quando uma organizagao tende a se fortalecer se faz questéo de
comentar sobre a avaliagdo com os individuos em evidenciar para a escola os

resultados mais satisfatorios.
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Tabela 2. Avaliagao da qualidade da pratica hoteleira Tipo %

Controle no resultado MUITO 56
REALIZADO

Administracdo concreta REALIZADO 33
Maturidade evidente POUCO 11

REALIZADO

Fonte: Pesquisa da mencionada rede hoteleira

Conforme tabela é evidenciada a amplitude na utilizacdo do controle, por
intermédio da identificacdo do resultado em 56 %%, enquanto conforme as
estratégias de administragdo no hotel eficiente com 33% alem da porcentagem
de maturidade utilizada na organizagdo com 11%. Os resultados na verdade

traduzem a qualidade na avaliagcéo pratica.

5.3 Perfil do cliente em relagao aos empregados e gestores

Nesta especificidade se insere clientesque querem enfatizar os servigos e
a melhor avaliagdo dos gestores e empregados para uma melhor

aprendizagem e estrutura sobre suas experiéncias ajudando a organizagéo.

Tabela 3. Relagdo aos empregados e gestores Tipo %
Aumento da satisfagdo do cliente 72
MUITO RECONHECIDO
Melhor avaliacdo da qualidade de 18
servico RECONHECIDO
Boa capacidade de entendimento 10

POUCA RECONHECIDO

Fonte: Pesquisa hotel

Os resultados indicam que o acréscimo na satisfacdo fora percebido
(72%) como muito significativas sendo em seguida a qualidade de servigo
por parte dos gestores e empregados também relevante (18%), pois estes

passaram a avaliar mais criteriosamente.
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5.4 Perfil de Habilidade e Decisao dos Gestores em relagao aos

empregados

Quanto a este perfil os gestores almejam avaliar suas experiéncias para
ajudar os funcionarios a tomarem decisbes acertadas e incentivando esta
modalidade de agbdes entre os envolvidos. Além de frisar a habilidade de

decisio.

Tabela 4. Decisao dos Gestores em relagcao aos empregados Tipo %

Superagdo de barreiras MUITO 56
SATISFEITA

Aceitacdo da avaliacdo no hotel 24
SATISFEITA

Apoio administrativo com coeréncia 20
POUCA SATAISFEITO

Fonte: Pesquisa hotel

Para a obtencédo de habilidade e decisdo no hotel € imprescindivel que
alguns fatores organizacionais de ordem superacdo de barreiras se
sobressaiam (56%) em referéncias aos outros, como por exemplo, a aceitagao
no Hotel (24%) em fornecer uma infra-estrutura adequada. Nota-se também o

apoio administrativo com coeréncia em relagcéo aos clientes(20%).

5.5 Avaliacao de Controle dos gestores

Se insere gestores que visam melhores relagées no controle e bem estar
no hotel O intuito € de minimizar custos e considerar novos ambientes ao local

de estudo com maior participagcdo dos empresarios.
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Tabela 5. Avaliagao de Controle dos gestores Tipo %

Reducao de custos operacionais MUTIO 52
CONFIAVEIS
Menor risco na tomada de decisdo 33
CONFIAVEIS
Cenarios adequados POUCO 15
CONFIAVEIS

Fonte: Pesquisa hotel

Para o conjunto de beneficios relacionados ao foco nos controles as
melhorias estdo evidenciadas na redugdo das redundancias de custos
operacionais com 52%. No hotel Visto que esse patamar obtive avaliagdes
proximas a importancia elevada.

Essas vantagens foram obtidas devido a busca por informagdes que ja
estdo incluidas em um banco de dados e em relagédo a tomada de deciséo
(33%), onde deve-se ao fato que com menores riscos poder consolidar

informagdes de varias operag¢des que compde a fungéo gerencial do hotel

5.6 Os Servigcos e Devidas Dificuldades encontradas no hotel

dectadas pelos gestores

O processo de interacdo buscou alertar outros profissionais na escola
sobre a organizacdo e seus servigos, evitando que os mesmos cometam os

erros. Existe uma devida precaugao das dificuldades encontradas e atitudes

Tabela 6. Os Servigos e Devidas Dificuldades Tipo%
Auséncia de qualificagao muito forte 51
Falta de Sinergia forte 28
Clima Motivacional Desfavoravel pouco 21

forte

Fonte: Pesquisa hotel

Verifica-se que houve uma auséncia de qualificagdo (51%) no hotel nesse

quesito. Percebeu-se que um quantitativo pequeno e uma falta de sinergia
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advindas na escola por parte dos empregados (28%) sendo que esta é
diretamente proporcional a velocidade e acompanhamento da capacidade do
hotel

5.7 Funcionalidade no hotel com Foco motivacional

Os gestores buscam ter mais presenga com seus clientes. A comunicagao
¢é feita de maneira efetiva no local para possibilitar a motivacdo da opinido dos
clientes minimizando o foco de discussdo e elevando os servigos e melhor

aprendizado no local como sendo de consenso.

Tabela 7. Funcionalidade no hotel com Foco motivacional Tipo %
Facilita a integragdo Funcional muito 57
real

Melhoria do fluxo do servigo real 31
Aumento de velocidade de resposta 12

pouco real

Fonte: Pesquisa hotel

Verificada uma melhoria acentuada na motivagdo na escola com 57 % o
que ocorre devido a sensagao de crescimento na capacidade de executar
tarefas com mais eficiéncia nos servigos e avaliagdo em seguida por melhoria
no fluxo de servico com 31% na escola como um todo ao longo de todo
processo produtivo enfocando os setores existentes.

Nesta pesquisa foi aprofundar o entendimento sobre o comportamento
dos gestores no hotel especifico em relacdo aos principais fatores
motivacionais que influenciam os empregados em relagdo a sua avaliagao.

Os fatores encontrados evidenciaram-se conectados os fatores que
motivam o hotel e a avaliagcao. Destes enfoques encontrados que explicam com
enfoques distintos este comportamento, identificaram dois onde o resultado do
estudo evidenciou ter maior foco, ou seja, a relagdo empregados e gestores e a

avaliagao da qualidade na escola.

Somente a motivagao com gestao é capaz de transformar a realidade do
individuo com foco no saber. O saber comum se distribuiu desigualmente, e
portanto o mesmo pode passar a servir a reforgar a diferenga no lugar de um

saber anterior que afirmava os servigos
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6. CONCLUSOES E RECOMEDAGOES

A motivacao e sua gestdo ndo somente tém o seu protagonismo, como
também a sua margem de influéncia € mais ampla nos Brasil, ja que os
gestores podem fazer diferenga. Por mais reduzida que seja a influéncia da
rede hoteleira no ambito geral, € necessario atuar sobre a gestdo, modelando-a
de modo a oferecer uma qualidade nos servicos de qualidade para todos.

Ao mesmo tempo em que o trabalho discutiu a transformacgéo no perfil
das novas exigéncias de formacao, que apontam para o desenvolvimento de
habilidades hoteleiras, observa-se pouca atencdo, por parte dos
pesquisadores, ao movimento semelhante que ocorre no contexto empresarial
e hoteleiro

As transformagdes ocorridas nas relagdes de gestdo e motivagao forma
caracterizadas nesta pesquisa pela ameaca de um fenémeno considerado por
alguns autores uma precarizagao nos servigos hoteleiros.

A estratégia na area hoteleira aparece como necessaria as novas formas
de producdo comandadas pelo mercado. Ao contrario do modelo de gestdo de
hotéis, demandando grandes estoques, o0 momento atual sugere formas mais
flexiveis de organizacao e gestdo. A rigida divisdo das tarefas vem cedendo
lugar a formas mais autbnomas de organizagdo permitindo maior
adaptabilidade aos clientes e gestores as situagdes novas, possibilitando a
intensificagao no turismo e hotelaria

Conforme os tedricos, neste trabalho vém que o modelo de organizagao
hoteleiro expressa muito mais um discurso sobre a pratica do que a propria
realidade, melhor dizendo, a distancia entre o que é propugnado nos
programas de reforma motivacional e o que é de fato implementado nos
servicos e apresenta uma grande defasagem. A constatacdo de que as
mudangas mais recentes na organizagdo hoteleira apontam para uma maior
flexibilidade, tanto nas estruturas quanto na motivagao, corrobora a idéia de
que estamos diante de novos padrdes de organizacdo também do trabalho
hoteleiro.

Tudo isso em um contexto em que, por forga da propria legislagdo, como
ja mencionado, e dos programas de reforma, os empregados véem-se forcados

a dominar novas praticas e novos saberes no exercicio de suas fungdes. A
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motivagado enfim, sdo muitas as novas exigéncias a que esses profissionais se
véem forgcados a responder. Sendo apresentadas como novidade, essas
exigéncias sdo tomadas muitas vezes como algo indispensavel na hotelaria.

Nesse sentido, também €& possivel perceber tendéncias basicas de
compreensao da escola como organizagao que tém importantes implicagdes na
construgcao de uma concepgao de gestao hoteleira.

Recomenda-se encontrar propostas de gestdo que atingem a analise da
organizacao do trabalho no interior do hotel, ou seja, o processo motivacional
e, portanto as questdes passam a fazer parte da gestdo e as questdes
administrativas sdo pensadas em relacéo a elas.

Recomenda-se ainda, que gestdo e motivagdo na rede hoteleira n&o
comega nem termina nos estabelecimentos tanto que nao se trata de unidades
auto-suficientes para promover um desenvolvimento de qualidade com
equidade. Com base nessas reflexdes pode-se enfocar que, ao pensar a
gestdo hoteleira e motivacional esta necessariamente erguendo uma ponte

entre a politica, a administrativa e os servigos.
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ANEXOS

12 Parte - Exemplo de Perguntas para Estratificagcdo da Amostra

1 - Cargo

1- () Encarregado

2- () Técnico

3-(0) Operacional

2 — Unidade |
1-() Unidade 1

2-() Unidade 2

3-() Unidade 3

4-() Unidade 4

3 - Tempo de Servigo |
1-() Menos de 5 anos que trabalha na empresa
2-() De 6 a 10 anos que trabalha na empresa

3-() De 11 a 15 anos que trabalha na empresa

4-() Mais de 16 anos que trabalha na empresa

4 — Sexo

1-() Feminino

2-() Masculino

2% Parte - Exemplo de perguntas fechadas que englobem as dimensées
importantes para o momento da empresa (Fechada Unica: s6 aceita uma
opgao como resposta)

5 - O relacionamento entre as pessoas da sua equipe é:

Excelente

Bom Mais ou Menos
Ruim

Nao sabe

6 - A autonomia que vocé tem para propor melhorias na execugao do seu
trabalho é:

Muito satisfatéria
Satisfatoria

Mais ou Menos satisfatoria
Pouco satisfatoria

Muito pouco satisfatéria
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N&o sabe

7 - Em termos de realizagao profissional com o trabalho que executa vocé
se sente:

Muito realizado
Realizado

Mais ou menos realizado
Pouco realizado

Muito pouco realizado
Nao sabe

8 - Em termos de sentir que suas idéias e sugestoes sdo ouvidas pela
empresa voceé esta:

Muito satisfeito
Satisfeito

Pouco satisfeito
Muito pouco satisfeito
Nao sabe

9 - Vocé se sente reconhecido pelo trabalha que vocé executa?

Muito reconhecido
Reconhecido

Mais ou menos reconhecido
Pouco reconhecido

Muito pouco reconhecido
Nao sabe

10 - Em termos de estabilidade no emprego, as pessoas na sua area,
incluindo vocé, sentem-se atualmente:

Muito seguros

Seguros

Mais ou menos seguros
Pouco seguros

Muito pouco seguros
N&o sabe

11 - Como vocé se sente em relagao aos critérios utilizados para
promocgodes internas?

Muito satisfeito
Satisfeito

Mais ou menos satisfeito
Pouco satisfeito

Muito pouco satisfeito
Nao sabe
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12 - A quantidade de treinamento que vocé vem recebendo é:

Muito satisfatoria
Satisfatoria

Mais ou menos satisfatoria
Pouco satisfatoria

Muito pouco satisfatéria
Nao sabe

13 - O relacionamento entre os superior imediato e os subordinados
dentro da sua equipe é:

Muito satisfatéria
Satisfatoria

Mais ou menos satisfatoria
Pouco satisfatoria

Muito pouco satisfatéria
Nao sabe

14 - Para vocé, as informagodes gerais sobre resultados sao:

Totalmente confiaveis
Confiaveis

Mais ou menos confiaveis
Pouco confiaveis

Muito Pouco confiaveis
Nao sabe

15 - Levando tudo em consideragao, como vocé se sente em trabalhar
aqui?

Muito satisfeito
Satisfeito

Mais ou menos satisfeito
Insatisfeito

Muito insatisfeito

Nao sabe

Fechadas Multiplas: (aceitam mais de uma opgao como resposta)

16 - Dos itens abaixo relacionados, marque até 3 opcdes que vocé
considera hoje como as principais vantagens competitivas de sua
empresa frente ao mercado:

Preco

Qualidade do produto

Qualidade do atendimento

Qualidade do servigo pés-venda

Marketing

||| WIN|—~
1

L~ |~ |~ | |~ ]~

— |~ [~ |~ [~ |~

Imagem da empresa
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Equipe de profissionais

Criatividade

©|00 (N
1

Rapidez

Consultoria na solugao do
problema

Clima interno

-_ | -_
N[=]| ©
1 1
I |~ —~ N
N ~ N [N —

Outros

17 — Dos itens abaixo relacionados, marque até 4 opcoes que vocé
considera atualmente como os principais fatores de motivagao para os
funcionarios da sua empresa. Marque somente as opgdes que retratam o
real sentimento de hoje, ndo aquilo que vocé gostaria que ocorresse.

1- () Instalagbes fisicas

2-() Quantidade de treinamento que recebem

3- () Qualidade dos treinamentos que recebem

4- () Integracdo da equipe de trabalho

5- () Oportunidade de crescimento

6- () Autonomia

7-() Estabilidade no emprego

8- () Gostar do que faz

9- () Salario somado a beneficios

10 - () Imagem da empresa

11-() Desafios existentes no trabalho

12-() Rela¢do com o cliente

13-() Participagcdo das decisdes

14 - () Relagdo com a lideranca da equipe

15-() Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que
executa

16 - () Ser ouvido

17 - () Nada

18 - () Outros

32 Parte: Exemplo de Questoes Abertas

18 - O que vocé considera hoje como as principais vantagens
competitivas de sua empresa frente ao mercado? (Cite até trés vantagens)

19 - O que vocé considera hoje como os principais fatores de motivagao
para os funcionarios da sua empresa? (Cite até 4 fatores)

Fonte: Instituto MVC — www.institutomvc.com.br
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