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RESUMO

ZITELLI, José Roberto. Qualidade De Vida no Trabalho e sua influéncia na
Motivagdo para o Trabalho: um estudo de caso em duas instituigdes financeiras
na cidade de Ariquemes, Rondbénia. Curso de Graduacdo em Administracao a
Distancia, Universidade de Brasilia, DF, 2012.

Este artigo estuda as acbes de qualidade de vida praticadas por duas
empresas do setor financeiro aos seus funcionarios. Foi feita uma pesquisa
descritiva de enfoque qualitativo. Os questionérios foram respondidos pelos 49
funcionéarios solicitados, o que demonstra o interesse dos mesmos em
manifestar a opinido sobre o assunto QVT.

Partindo da andlise das respostas verificou-se semelhanca nas avaliagcdes dos
funcionarios das duas empresas, tanto no nivel gerencial quanto entre os
subordinados. Sabe-se que, quanto maior o nivel de qualidade de vida
oferecido, maior a satisfacdo e consequentemente, maior a produtividade.
Dessa forma, pode-se perceber um grande nivel de motivacao de gerentes e
subordinados das duas empresas, nos assuntos reconhecimento profissional,
clima, apoio ao desenvolvimento pessoal e profissional. As respostas que
apresentaram indices de descontentamento, nas duas empresas, foram sobre
0s quesitos planos de saude, seguranca, sistema de remuneracao e promocao,
0 que pode causar, caso nao sejam tomadas medidas que possibilitem
melhorias das a¢des especificas, desmotivacdo nos funcionarios.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Motivagéo para o trabalho.
Instituicdes financeiras.



1 INTRODUGCAO

1.1 Formulacao do Problema

1.2 Objetivo Geral

1.3 Objetivos Especificos

1.4 Justificativa

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)
2.1 Origens da QVT

2.2 Teorias da Administracdo e Qualidade de Vida no Trabalho
2.3 Conceitos e Caracteristicas de QVT

3 MOTIVAC;AO PARA O TRABALHO

3.1 Forcas Motivacionais

3.2 Motivacao para a Realizacao

3.3 Motivacao para a Afiliacéo

3.4 Motivacao para a Competéncia

3.5 Motivacao para o Poder

3.6 Motivacao para o Trabalho

3.7 A Hierarquia das Necessidades de Maslow
3.8 Comparacoes entre Teorias de Motivacao

3.9 Motivacao e Resultados

4 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA
4.1 Caracteristicas das Organizagfes

4.2 Participantes do Estudo

4.3 Caracteristicas dos Instrumentos de Pesquisa
4.4 Procedimentos de Coleta e Analise de Dados
5. RESULTADOS E DISCUSSAO

6 CONCLUSAO E RECOMENDAGOES
REFERENCIAS

SUMARIO

APENDICE A — Instrumento de Pesquisa

10
12
12
12
12
13
13
13
17
21
21
21
22
22
23
23
24
27
29
30
31
31
33
34
36
43
45



10

1  INTRODUCAO

Os objetivos da Administracdo, segundo Drucker (1955 apud MAXIMIANO,
2007, p. 53), sao descritos como a necessidade de definir objetivos e avaliar
resultados em areas-chaves de desempenho, a saber: participacdo no mercado,
inovacao, produtividade, recursos fisicos e financeiros, rentabilidade, desempenho e
aprimoramento gerencial, desempenho e atitudes dos trabalhadores e
responsabilidade publica.

Além desses objetivos, o autor (p. 62) destaca o tema Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) como um enfoque nas pessoas, a procura do completo bem estar
bioldgico, psicologico e social.

A expresséo Qualidade de Vida no Trabalho tem sido usada com crescente
freqUiéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados
pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento econémico (WALTON, 1973 apud RODRIGUES, 1994, p.81).

Na época atual, cujo cenéario € marcado pela exuberéncia tecnolégica, cabe
discernir se a Qualidade de Vida é uma necessidade, um modismo pés-industrial ou
uma resposta a pressbes da vida moderna diante das novas exigéncias de
adaptacao ao viver globalizado (LIMONGI-FRANCA, 2008, p.22).

Segundo a autora (p.22), a resposta € simples, baseada na nova realidade
social: 0 aumento da expectativa de vida, maior tempo de vida de trabalho em
atividades produtivas, maior consciéncia do direito a saude, novos habitos e estilos
comportamentais, responsabilidade social e consolidagdo do compromisso de
desenvolvimento sustentavel. A maioria dessas exigéncias €& de natureza
psicossocial (LIMONGI-FRANGCA, 2008, p. 30): elas atingem e modelam
interativamente pessoas e instituicdes de qualquer tipo. Assim, relata que os efeitos
sobre o bem-estar a médio e longo prazos sdo pouco conhecidos e que, em curto
prazo, identifica-se de imediato o stress, o tema do momento no mundo do trabalho
urbano.

O ambiente organizacional estd rediscutindo burocracia, tempos e
movimentos, rela¢cdes humanas e éticas (LIMONGI-FRANCA, 2008, p. 22); a gestédo
administrativa passa a ter novas referéncias: o autocontrole, o comprometimento, 0s

circulos e as células de producédo, a qualidade de processos e produtos, 0s
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ambientes virtuais, a gestdo em redes de conhecimento, as inovac¢des tecnoldgicas
e 0 questionamento da credibilidade das institui¢cdes.

A autora afirma (p. 22) que a QVT faz parte das mudancas pelas quais
passam as relacdes de trabalho na sociedade moderna, em rapida transformacéo.

Existem muitos fatores desencadeadores de acgbes de QVT (LIMONGI-
FRANCA, 2008, p.23); as demandas de qualidade de vida ndo s&o aleatorias: elas
pressupdem necessidades a serem atendidas no sentido da preservacéo pessoal e
da sobrevivéncia da espécie.

Na ultima década do século XX, (LIMONGI-FRANCA, 2008, p. 23) com 0s
temas de responsabilidade social, envelhecimento da populacdo e desenvolvimento
sustentavel, descortinam-se novos paradigmas para as questdes de QVT; a autora
exemplifica sua exposicdo descrevendo quatro desses desencadeadores de QVT,
tipicos em nossa sociedade pds-industrial:

e Vinculos e estrutura da vida pessoal: familia, atividades de lazer e esporte,
habitos de vida, expectativa de vida, cuidados com a saude, alimentacao,
combate a vida sedentéria, grupos de afinidades e apoio.

e Fatores socioecondmicos: globalizacdo, tecnologia, informacéo,
desemprego, politicas de governo, organizacdes de classe, privatizacéo
de servigos publicos, expansao do mercado de seguro-saude, padrées de
consumos mais sofisticados.

e Metas empresariais: competitividade, qualidade do produto, velocidade,
custos, imagem corporativa.

e Pressdes organizacionais: novas estruturas de poder, informacéo,
agilidade co-responsabilidade, remuneracdo variavel, transitoriedade no
emprego, investimento em projetos sociais.

Neste trabalho, serdo analisadas pesquisas e teorias desenvolvidas por
estudiosos do comportamento e que, segundo Rodrigues (1994, p. 35-48),
contribuem como suporte tedrico ao desenvolvimento do estudo, partindo da
Hierarquia das Necessidades (MASLOW, 1971), comparadas com as ideias de
Necessidades Humanas (ALDERFER, 1972) e com a Teoria da Motivagéo
(HERZBERG, 1964).

Estas analises permitem sintetizar idéias para identificar as acdes de QVT nas

empresas e qualificar as influéncias dessas a¢des na motivacao para o trabalho.
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1.1 Formulacao do Problema

Como as acdes de QVT influenciam a motivacao para o trabalho?

1.2 Objetivo Geral

Avaliar de que forma agdes de QVT influenciam a motivagéo para o trabalho.

1.3 Objetivos Especificos

e |dentificar quais acdes de QVT sao desenvolvidas pela organizacao.
e Avaliar a percepcéao do colaborador sobre praticas de QVT.

e Analisar se a¢des de QVT influenciam a motivagéo para o trabalho.

1.4 Justificativa

No aspecto académico, esta pesquisa justifica-se por gerar conhecimento
sobre os assuntos em tela e assim auxiliar outros académicos a desenvolver outras
pesquisas, ampliando cada vez mais o campo de estudo relacionado.

No sentido aplicado, este estudo podera subsidiar acdes relacionadas a QVT
pelas organizacdes, pois a partir dos resultados, terdo condi¢cdes de saber como
seus funcionarios percebem essas ac¢fes, ou ao contrario, se ndo percebem as
acOes que a empresa promove, até por falta de divulgacdo da administracédo; desta
forma, poderdo adotar providéncias julgadas necessarias para aprimorar seu
desempenho.

No aspecto social, o reflexo de uma pesquisa sobre QVT, no ambiente de
trabalho e fora dele, pode gerar beneficios a sociedade, de um modo geral, pois o
trabalhador, objeto direto dos resultados, e sua familia, fazem parte de um nucleo
social. Assim, todas as acdes que sejam feitas promovendo QVT, poderéo trazer
consequéncias favoraveis no relacionamento humano, além das paredes das

organizacoes.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

2.1 Origens da QVT

No inicio da década de 50, na Inglaterra, Eric Trist e colaboradores
estudavam um modelo macro para agrupar o trindémio individuo / trabalho /
organizagdo, nova técnica que recebeu a denominacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT (RODRIGUES, 1994, p. 75).

O autor afirma que (p. 76) que a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma
preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia, com outros titulos e em
outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar

ao trabalhador na execucao de sua tarefa.

2.2 Teorias da Administracao e Qualidade de Vida no Trabalho

Maximiano (2007, p. 62) destaca o tema Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), cuja visdo é o enfoque nas pessoas, ou enfoque biopsicossocial, onde se
entende saldde ndo apenas como auséncia de doencas, mas também o completo
bem estar biolégico, psicoldgico e social.

O estudo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é geralmente tratado de
uma maneira ampla e geralmente confusa (LIMONGI-FRANCA, 2008, p. 24-29),
explicando que as definicdbes de QVT vao desde a preocupagcdo com a saude e
seguranca até atividades voluntarias dos empregados e empregadores, nas areas
de lazer, motivacdo, entre inUmeras outras; para facilitar o entendimento, propde a
consolidacdo dessas definicdes, baseada no conjunto e natureza dos diversos
conceitos, critérios, abordagens, indicadores e outros meios de discussao do tema
QVT, das diversas escolas de pensamento - uma proposta analitica, que divide as
escolas de pensamento em trés grupos:

a) Escola Socioecondmica: talvez seja a contribuicdo mais reveladora da

atualidade, no campo da organizacéo sociopolitica (GIDDENS, 1998, p. 37
e 76). O autor a chama de “terceira via”, onde se baseia nos dilemas da
sociedade dos ultimos 15 anos: a globalizagdo, o individualismo e as

posicbes de esquerda e direita, que parecem nao ter mais sentido
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(LIMONGI-FRANCA, 2008. P.24); para a autora, o objetivo geral da
politica da terceira via deveria ser ajudar os cidaddos a abrir seus
caminhos por meio das mais importantes revolucdes da nossa atualidade:
globalizacéo, transformacdo na vida pessoal e relacionamento com a
natureza. Os principios basicos dessa nova corrente politica, sao
enumerados por Giddens (1998. P.37 e 76) da seguinte forma:
desenvolvimento da cidadania; responsabilidade e projetos sociais;
igualdade com liberdade; preservacao do meio ambiente; desenvolvimento
sustentavel.

b) Escola Organizacional: Para entender as reais dimensdes dos conceitos
de QVT (LIMONGI-FRANCA, 2008, p.26), hd a necessidade de
compreender 0Ss condicionamentos socioeconémicos gerais,
principalmente na velocidade com que a globalizacéo afeta as relacdes de
trabalho e estas reagem, criando especificidades histéricas e regionais; a
QVT envolve uma dimensdo especifica do local onde as relacbes de
producdo ocorrem. Segundo a autora, € nessa dimensdo, que se pode
chamar de organizacional, que muitos pesquisadores apoiaram suas
reflexdes.

c) Condicdo Humana no Trabalho: Toda pessoa é um complexo
biopsicossocial, com potencialidades bioldgicas, psicologicas e sociais
(LIMONGI-FRANCA, 2008, P. 28-30): a dimensdo biolégica trata das
caracteristicas fisicas do individuo; a dimensao psicoldgica refere-se aos
processos afetivos, emocionais e de raciocinio de cada pessoa e seu
modo de perceber e posicionarem-se diante das demais pessoas e das
circunstancias que vivencia; a dimensdo social revela os valores
socioecondmicos, a cultura e as crencas, o papel da familia e outras
formas de organizacdo social, no trabalho e fora dele, inclusive o meio
ambiente e a localizacdo geografica.

Os grupos citados (LIMONGI-FRANCA, 2008, p. 30) devem viabilizar
definicdo de critérios, procedimentos metodoldgicos e metas de gerenciamento e
definicdo da natureza dos resultados. Subentende-se, pela exposicdo desses
conceitos (p.22), que a autora tenta demonstrar as variadas formas que a

administracdo pode se utilizar para facilitar as andlises e as comparacfes entre 0s



15

diversos movimentos que ocorrem nas idéias e nos modelos relacionados a QVT
atual pode se utilizar para melhorar a qualidade de vida no trabalho.

Segundo a autora (p.30), os varios tipos de esforcos denominados de
Qualidade de Vida no Trabalho podem ser identificados em varios niveis de analise,
entre eles os modelos de gestdo, expressos na evolucdo das teorias de
administracdo, as praticas organizacionais com resultados positivos dos pontos de
vista empresarial e pessoal e 0os elementos que caracterizam a missdo QVT nas
empresas.

E dificil precisar o inicio desses modelos de gestdo (CARAVANTES, 1998, p.
41), mas existe um razoavel consenso de que Taylor foi seu precursor, no final do
século XIX.

A énfase de Taylor era concentrada na tarefa, na racionalizacdo, na reducdo
dos tempos de execucéo do trabalho (CARAVANTES, 1998, p. 42); ele entendia que
0 sucesso do individuo estava associado ao sucesso da organizacdo; como
consequéncia, as propostas da chamada Administracdo Cientifica, como
racionalizacdo e divisdo do trabalho teriam que ser aceitas sem restricdes, pois elas
contribuiam para o sucesso da organizacdo: a divisdo do trabalho da geréncia,
pensar e planejar, e do trabalhador, executar, seria aceita sem reclamacdes, pois
era a maneira légica de buscar o aumento da eficiéncia.

Lupton (1971 apud CARAVANTES, 1988, p. 43) afirma que a doutrina de
Fayol estd mais proxima dos conceitos empregados na Administracdo Moderna.

Taylor valorizou o trabalhador (RODRIGUES, 1994, p. 30) e lhe deu
condi¢cbes de ganhar proporcionalmente a sua producao; numa visao atual, a forma
racional de execucédo das tarefas, apresentadas pelo taylorismo, levou o trabalhador
a um desgaste fisico quase desumano, mas, sem duavida, tornou a tarefa mais
significativa.

Rodrigues afirma ainda (p. 30) que os valores introduzidos por Taylor
aparentemente proporcionaram ao trabalhador, na época, uma melhor Qualidade de
Vida no Trabalho e serviram de base para o atual estudo do comportamento humano
no trabalho.

Ainda segundo o autor (p. 30), as criticas aos métodos de trabalho de Taylor
sao constantes, por aqueles gque tentam entender Taylor no contexto atual e, com

este marco, criticar a sua administracao cientifica.
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Rodrigues (p. 30) concorda que a motivacdo econdmica proposta pelo
taylorismo, hoje, ndo € suficiente para manter o trabalhador comprometido com a
eficacia e produtividade organizacional ou a levar o mesmo a ter uma satisfacdo no
trabalho; entretanto, afirma que ndo podemos desprezar as idéias de Taylor ao
analisarmos, hoje, a Qualidade de Vida no Trabalho, porque elas estdo inseridas na
atualidade, mesmo com outros titulos ou rotulos ou inseridas implicitamente nas
diversas escolas sociais ou de producdo. Esta qualidade (p. 31) foi deflagrada no
inicio do século, provavelmente pela expectativa de maiores recompensas ou
mesmo pelo fato de se manter ou conseguir um emprego.

Fayol desenvolvia outra linha de pensamento (MAXIMIANO, 2007, p. 34): a
administracdo € uma funcao distinta das demais funcdes, como financas, producéo e
distribuicdo; para ele, a administracdo é um processo de planejamento, organizacao,
comando, coordenacao e controle.

Ao contrario de Taylor, que se preocupou predominantemente com as
atividades operacionais (MAXIMIANO, 2007, p. 35 e 36), Fayol cuidou da
administracdo da empresa de cima para baixo, a partir do nivel do executivo: o
trabalho do dirigente consiste em tomar decisbes, estabelecer metas, definir
diretrizes e atribuir responsabilidades aos integrantes da organizacao, de modo que
as atividades de planejar, organizar, comandar, coordenar e controlar estejam numa
sequéncia lbégica; segundo ele, uma vez organizada uma empresa, Seus
colaboradores necessitam de ordens para saber o que fazer, e suas a¢des precisam
de coordenacao e controle gerencial.

As idéias fundamentais de Fayol (MAXIMIANO, 2007, p. 36), de empresa
hierarquica, em que o dirigente é a principal fonte de energia para as operagoes,
mesmo apds 0s aprimoramentos de grupos inteligentes e autogeridos, continuam
validas em qualquer espécie de organizacao ou sistema de administracao.

Estas idéias, segundo o autor (p. 37) vinculam-se a QVT pelo fato de nao
negligenciar as pessoas: o enfoque comportamental considera as pessoas em sua
totalidade e como parte mais importante das organizacoes e de seu desempenho,
colocando-as no primeiro plano, delegando ao segundo plano o sistema técnico —

maquinas, equipamentos, produtos e regras.
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2.3 Conceitos e Caracteristicas de QVT

O principal componente e “pedra fundamental” do enfoque comportamental é
a escola das relagbes humanas (MAXIMIANO, 2007, p. 38), que nasceu nos
Estados Unidos de um experimento denominado “Experiéncia de Hawthorne”,
realizado por um grupo de pesquisadores da Universidade Harvard, numa fabrica da
Western Electric, durante os anos de 1927 a 1933.

Segundo o autor (p.38), o estudo apresentou resultados estranhos:
aumentava-se a intensidade da luz e a producdo aumentava. Diminuia-se a luz, a
producdo também aumentava. Os pesquisadores ofereceram beneficios: lanches e
intervalos de descanso. A producdo continuou aumentando. Finalmente, todos os
beneficios foram retirados e espantosamente a producdo aumentou ao invés de cair.
Os pesquisadores chegaram a conclusdo que nado havia qualquer relacdo direta
entre os fatores que estavam manipulando (iluminacdo e beneficios) e a
produtividade (pecas produzidas).

Elton Mayo foi chamado para ajudar a explicar estes fatos (MAXIMIANO,
2007, p.38); com seus colaboradores, apdés um trabalho de entrevistas em
profundidade, formularam uma série de conclusdes, onde basicamente apontavam o
fato, segundo a administracdo cientifica, que o desempenho das pessoas era
determinado ndo apenas pelos métodos de trabalho, mas também pelo
comportamento.

As conclusdes mais importantes de Mayo sao as seguintes (MAXIMIANO,
2007, p. 38):

e A qualidade do tratamento dispensado pela geréncia aos trabalhadores
influencia fortemente seu desempenho. Bom tratamento, bom
desempenho.

e O sistema social formado pelos grupos determina o resultado do individuo,
gue é mais leal ao grupo do que a administracdo. Se o grupo resolve ser
leal a administracdo, o resultado é positivo para a empresa. O resultado é
negativo para a empresa quando o grupo resolve atender a seus proprios
interesses.

e Os supervisores deveriam fazer o papel ndo de capatazes, mas de

intermediarios entre os grupos de trabalho e a administracéo superior.
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As conclusdes de Mayo (MAXIMIANO, 2008, p.38) lancaram as bases de uma

nova filosofia de administragcéo: a filosofia das relagdes humanas, que como pode se

ver a seguir, foi a base para os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

Segundo Walton (1973, p. 11), a expressdo Qualidade de Vida tem sido

usada com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e

humanos,

negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco

tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdémico.
Alguns questionamentos importantes (WALTON, 1973 apud RODRIGUES,

1994, p. 82) serviram de base para a elaboracéo dos oito critérios para a QVT:

Como deveria a Qualidade de Vida no Trabalho ser conceituada e como
ela pode ser medida?

Quiais sao os critérios apropriados e como eles sao inter-relacionados?
Como cada um é relacionado a produtividade?

Sado estes critérios uniformemente destacados em todos os grupos de

trabalho?

Walton vé estas questbes como centrais para a pesquisa da QVT nas

organizacdes (RODRIGUES, 1994, p. 82-85) e propde oito categorias conceituais no

intuito de fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas notaveis da

Qualidade de Vida no Trabalho, a saber:

1)

2)

Compensacao adequada e justa — o trabalho € visto, em primeiro plano,
como meio do individuo ganhar a vida. A compensacéo recebida pelo
trabalho realizado € um conceito relativo, ndo um simples consenso sobre
0s padroes objetivos e subjetivos para julgar a adequacdo da
compensacao. Dessa forma, a honestidade da compensacédo pode ser
focalizada por véarios prismas, por exemplo: pelas relacdes entre salério e
fatores como experiéncia e responsabilidade. Pelas relagBes entre salario
e talento ou habilidade, pela demanda de méao de obra ou pela média de
compensacao da comunidade em questao (p. 82).

CondicOes de seguranca e saude do trabalho — Walton propde algumas
sugestdes para o melhoramento desta dimensao, dentre elas pode-se citar
(p. 83): “Horarios razoaveis reforgados por um periodo normal de trabalho
padronizado; condicOes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco

de doencas e danos; limite de idade imposto quando o trabalho é
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4)

5)

6)
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potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima
de certa idade”.

Oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade
humana — diz Walton (1973), que o trabalho “tem tendido a ser fracionado,
inabil e firmemente controlado”. O planejamento e sua implementagéo tem
tido caminhos distintos. O autor estabelece cinco requisitos basicos para o
atendimento aceitavel deste item: autonomia no trabalho; mudltiplas
habilidades; informacéo e perspectivas; tarefas completas e planejamento
(p. 83).

Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga — Neste item
o autor focaliza a atencé@o na oportunidade de carreira. E nele que surge
uma barreira muitas vezes intransponivel: a educacdo formal, que
geralmente € pré-requisito para posicbes mais elevadas dentro da
organizagdo. Para a viabilidade deste item, Walton sugere que se trabalhe
com (p. 83): Aplicacéo respectiva: a expectativa de usar o conhecimento e
as habilidades expandidas e recém-adquiridas em atribuicdes de trabalho
futuro. Desenvolvimento: a extensdo em que as atividades atuais de
alguém contribuam para manter e expandir sua capacidade antes de leva-
lo a obsolescéncia. Oportunidades de progresso: a avaliacdo das
oportunidades de progredir em termos organizacionais ou de carreiras
reconhecidas pelos semelhantes membros da familia ou associados.
Seguranca: a seguranca de emprego ou de renda associada ao trabalho
do trabalhador.

Integracdo social na organizacdo de trabalho — Walton estabelece alguns
pontos fundamentais para uma boa integracdo social no trabalho.
Inicialmente, prega a auséncia de preconceitos de cor, raca, sexo, religiao,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica. A auséncia de
estratificacdo e a mobilidade social facilitariam ou induziriam um senso de
comunidade nas organizacfes. O que sem duavida seria a mola mestra
para um bom nivel de integracdo social (p. 84).

O constitucionalismo na organizacdo do trabalho — As normas que
estabelecem os direitos e deveres dos trabalhadores séo vistas por Walton
como elementos chaves para fornecer uma elevada QVT. Os aspectos

mais significativos, na concepcao do autor, sdo o direito a privacidade, o
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direito de posicionamento (o didlogo livre) e o direito a tratamento justo em
todos os assuntos (p. 84).

7) O trabalho e o espaco total da vida — Walton afirma que a “experiéncia de
trabalho de um individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras
esferas de sua vida, tais como suas relacbes com sua familia”. A relagao
entre o trabalho e o espaco total da vida é visto através do conceito de
equilibrio. Para o autor, o equilibrio tem origem nos esquemas de trabalho,
expectativa de carreira, progresso e promocao. O autor questiona ainda a
relacdo do tempo e energia extras que o trabalhador dedica ao trabalho e
as deficiéncias na situacao familiar (p. 84).

8) A relevancia social da vida do trabalho — Walton (p. 16), denuncia a forma
irresponsavel com a qual algumas organizac6es agem, fazendo com que
‘um numero crescente de empregados depreciem o valor de seus
trabalhos e carreiras, afetando, assim, a auto-estima do trabalhador”.

A “produtividade também parece ter uma relagado curvilinea para a maioria

das dimensdes de vida no trabalho” (WALTON, 1973, p. 17 apud RODRIGUES,
1994, p. 85).

Continua o autor afirmando (p. 17) que:

“Considerando os niveis potenciais da produtividade para qualquer classe
determinada de trabalho e grupo de empregados, é provavel que haja
algum nivel muito bom de oportunidade para se utilizar e desenvolver
capacidades. Este nivel de oportunidade é criado pela autonomia,
multiplicidade das habilidades exigidas, informacdes de trabalho e
planejamento da responsabilidade existente na situacéo de trabalho.”

Temos ainda que autonomia crescente, multiplicidade de habilidades, etc.,
nao sao diretamente proporcionais a Qualidade de Vida no Trabalho (RODRIGUES,
1994, p. 85), mas, segundo Walton (1973, p. 17), “a satisfagcdo do empregado e a
auto estima sao derivados destes aspectos do trabalho”.

Walton (1973, p. 21 apud RODRIGUES 1994, p. 85) prevé que as mudancas
das condi¢cGes organizacionais ocorrerdo num passo mais lento do que a do
aumento das expectativas do empregado e afirma ainda que esta situagao trara uma
maior alienacao para o trabalhador e somente com uma reestruturacéo do trabalho a
Qualidade de Vida podera ser exaltada e as expectativas dos trabalhadores de todos

0s niveis poderao ser entendidas e satisfeitas.
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Percebe-se neste capitulo que as teorias expostas, além de explicar a origem
e os diversos conceitos sobre Qualidade de Vida no Trabalho, procuraram definir o
que se propde neste estudo:

e Identificar quais agdes de QVT sao desenvolvidas pela organizacao;

e Avaliar a percepc¢éao do colaborador sobre préticas de QVT.

Nota-se, pelas idéias expostas, que o elo entre as a¢cdes de QVT promovidas
pela empresa e a produtividade, € o fato do colaborador estar satisfeito com o seu
trabalho, ter interesse pelo que faz, sentir-se, enfim, motivado, assunto detalhado no

préximo capitulo.

3. MOTIVACAO PARA O TRABALHO

3.1 Forgas Motivacionais

Cada individuo tem tendéncia a desenvolver certas forcas motivacionais como
produto do ambiente cultural no qual vive, afetando a maneira pela qual as pessoas
percebem seu trabalho e encaram suas vidas (DAVIS e NEWSTRON, 1992, p. 47).

Os autores (p. 47) citam um esquema de classificacdo destacando trés das
forcas mais dominantes, demonstrando sua importancia para a motivacao,
resultantes das pesquisas de David C. McClelland da Universidade de Harvard;
segundo essas pesquisas, as forgcas motivacionais das pessoas refletem elementos

da cultura na qual elas cresceram: familia; escola; religido e livros.

3.1.1 Motivagao para a Realizacdo

A motivacdo para a realizacdo (DAVIS e NEWSTRON, 1992, p. 47), é uma
forca que algumas pessoas tém para vencer desafios e obstaculos na busca de
objetivos: uma pessoa com esse tipo de impulso deseja desenvolver-se, crescer e
progredir na escalada do sucesso; a realizacdo é importante em si mesma,
independente das recompensas que possam acompanha-la.

Afirmam ainda (p.47) que certo numero de caracteristicas define empregados
orientados para a realizacéo: trabalham com mais afinco quando percebem que irdo
ter um crédito pessoal por seus esfor¢cos, quando existe apenas um risco moderado
de fracasso e quando recebem um retorno especifico pelo desempenho passado;

enquanto administradores, tendem a confiar em seus subordinados, receber e
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compartilhar abertamente as idéias, propor objetivos mais desafiantes e esperam

que seus subordinados também se orientem no sentido da realizagé&o.

3.1.2 Motivagao para a Afiliagéo

Segundo Davis e Newstron (1992. p. 48), trata-se de um impulso para o
relacionamento com pessoas em bases sociais; comparacbes entre empregados
motivados para a realizacdo e empregados motivados para a afiliacéo ilustram como
os dois padrdes influenciam o comportamento:

e Pessoas orientadas para a realizacdo trabalham mais quando seus
supervisores oferecem uma avaliacao detalhada de seus comportamentos
no trabalho.

e Pessoas motivadas pela afiliagdo trabalham melhor quando elogiadas por
atitudes favoraveis e cooperacao.

Conforme os autores, as pessoas motivadas pela realizacdo escolhem
colaboradores gue sejam tecnicamente capazes sem se importar muito com 0s
sentimentos pessoais que possam ter por eles enquanto aqueles que estao
motivados pela afiliacdo tendem a escolher amigos para estarem a sua volta:
experimentam satisfacao interior quando estdo com amigos e desejam liberdade no

trabalho para desenvolverem estes relacionamentos.

3.1.3 Motivacao para a Competéncia

Segundo DAVIS e NEWSTRON (1992, p.48), a motivagdo para a
competéncia é um impulso para fazer um trabalho de alta qualidade: empregados
motivados pela competéncia procuram o dominio do trabalho, o desenvolvimento
das atividades de resolucdo de problemas e esforcam-se em serem inovadores; o
mais importante € que tiram proveito das suas proprias experiéncias, pois em geral
executam um bom trabalho devido a satisfacao interior que sentem ao fazer isto e a
estima que recebem dos outros.

Os autores afirmam ainda (p.48) que as pessoas motivadas pela competéncia
também esperam trabalho de alta qualidade daqueles com quem interagem e podem
tornar-se impacientes caso seus colaboradores desenvolvam um trabalho de

qualidade inferior.
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Assim, explicam (p.48) que a preocupacéo dessas pessoas por um trabalho
de boa qualidade é tdo grande que tendem a negligenciar a importancia dos
relacionamentos humanos no cargo ou a necessidade de manterem niveis de

producao razoaveis.

3.1.4 Motivagao para o Poder

A motivacdo para o poder é um impulso para influenciar pessoas e mudar
situacdes (DAVIS e NEWSTROM, 1994, p.48, 49); as pessoas motivadas pelo poder
guerem criar um impacto em suas organizacdes e assumem riscos ao fazé-lo; uma
vez obtido este poder ele pode ser usado tanto construtivo como destrutivamente: as
pessoas motivadas pelo poder se tornam excelentes administradores caso suas
necessidades sejam de poder institucional em lugar de poder pessoal; em outras
palavras, os autores definem poder institucional como a necessidade de influenciar o
comportamento dos outros para o bem de toda a organizacdo, ou seja, essas
pessoas procuram o poder através de meios legitimos e ascendem a posi¢cées de

lideranca através de sucesso no desempenho sendo por isso aceitas pelos outros.

Todavia, afirmam os autores (p.49), caso as necessidades de poder sejam do

tipo pessoal, este individuo tende a ser um lider organizacional mal sucedido.

3.1.5 Motivacao para o Trabalho
No campo da administracdao (MAXIMIANO, 2007, p. 232), o estudo da

motivacdo tenta explicar as forcas ou motivos que influenciam o desempenho das
pessoas em situacdes de trabalho: uma vez que o desempenho das pessoas no
trabalho depende, em parte, de sua motivagdo, e o desempenho da organizagéo
depende do desempenho das pessoas, a compreensao desse processo € de grande

importancia na administracao das organizacoes.

Segundo o autor (p. 233), o desempenho no trabalho é o resultado que uma
pessoa consegue com a aplicagdo de algum esforco, esclarecendo também que o
desempenho € positivo quando o resultado beneficia a prépria pessoa, o grupo do
qual ela participa, um cliente ou a organizacdo na qual trabalha, assim, o

desempenho na realizacdo de qualquer tipo de tarefa ou objetivo é influenciado por
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inumeras forcas; entre elas estdo as forcas chamadas motivos, que produzem a

motivacao para o trabalho.

Apoés a exposicao dos tipos de motivacdo, Davis e Newstron (1994, p. 50)

classificam de uma forma bastante simples os tipos de Necessidades:

Necessidades fisicas basicas, ou necessidades primarias: incluem
alimento, agua, sexo, repouso, ar e uma temperatura razoavelmente
agradavel; essas necessidades nascem daqueles requisitos basicos da
vida e sdo importantes para a sobrevivéncia da espécie humana.

Necessidades sociais e psicologicas, ou necessidades secundarias: sédo
mais vagas porque representam necessidades da mente e do espirito;
dessas necessidades, sdo citados alguns exemplos pelos autores:
rivalidade, auto-estima, senso do dever, autoconfianca, dar, fazer parte do
grupo e receber afeicdo. Os autores afirmam que as necessidades
secundérias sdo aquelas que complicam os esfor¢cos da administragdo em
favor da motivacdo, pois qualquer atitude que a administracdo tome
afetard as necessidades secundarias; entretanto, segundo eles, o
planejamento administrativo deve levar em consideracdo o efeito de
qualquer acdo proposta sobre as necessidades secundarias dos

empregados.

3.2 A Hierarquia das Necessidades de Maslow

Um novo marco surgiu nesses estudos com o desenvolvimento do conceito

de Hierarquia das Necessidades, de Maslow, e logo em seguida os estudos de

Herzberg, sobre as necessidades higiénicas e de satisfacdo como pontos focais do
processo de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2008, p.27).

A figura a seguir ilustra a teoria de Maslow:
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Realizacao

Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiologicas Basicas

Fig. 1 - Fonte: http://site.suamente.com.br/a-piramide-de-maslow - acesso em 13.04.2012

LOPES (1980, p. 34 apud RODRIGUES, 1994, p. 40) esclarece que Maslow
foi o primeiro a relacionar as necessidades humanas num quadro teérico abrangente
na sua teoria da motivacdo humana, baseada numa hierarquia das necessidades

humanas basicas.

Rodrigues (1994, p. 40) afirma que o trabalho de Maslow foi apresentado de
forma generalizada, mas seu estudo aqui se faz necessario, pois tal teoria serviu de
apoio a outros cientistas sociais, tal como Douglas McGregor, para a analise das

condicdes de vida e necessidades do individuo no trabalho.


http://site.suamente.com.br/a-piramide-de-maslow
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Maximiano (2007, p. 234, 235) destaca também que a ordem dessa hierarquia

da teoria de Maslow desempenha um papel importante no estudo da motivacao e

comenta que:

as necessidades fisioldgicas estdo na base da hierarquia;

as pessoas procuram satisfazé-las antes de se preocupar com as de nivel
mais elevado.

uma necessidade em qualquer ponto da hierarquia precisa ser atendida
antes que a necessidade de nivel seguinte se manifeste;

se uma necessidade nao for satisfeita, a pessoa ficara estacionada nesse
nivel de motivacgéao;

uma vez atendida, uma necessidade deixa de se fazer sentir - a pessoa
passa a ser motivada pela ordem seguinte de necessidades;

as pessoas estdo num processo de desenvolvimento continuo; tendem a
progredir ao longo das necessidades, buscando atender uma apos outra, e
orientam-se para a auto realizacao;

uma necessidade pode predominar sobre as demais, devido a fatores
como idade, meio social ou personalidade - por exemplo, a necessidade

de auto-afirmacao € predominante na juventude.

MACCOBY (1977 apud RODRIGUES, 1994, p. 41) apresenta fortes criticas a

teoria de Maslow:

... a teoria de Maslow comeca a tornar-se probleméatica quando ele constroi
sua conhecida hierarquia de necessidades [...] ela é errbnea e inadequada
como base para entender o relacionamento entre fatores sociais e
desenvolvimento industrial.

A obra de Maslow (MACCOBY, 1977, p. 231 apud RODRIGUES, 1994, p. 41),

“supervaloriza os bem sucedidos, os educados e 0os ambiciosos e deixa de lado os

fracos e os derrotados”.

Implicitamente, MASLOW compara os individuos americanos com os dos

paises do Terceiro Mundo e deixa patente tal posicionamento etnocéntrico ao

afirmar que “ha muitos lugares no mundo onde apenas a administragdo autoritaria,

com um chicote sobre as pessoas amedrontadas, pode funcionar” (MACCOBY,
1977, p. 223 apud RODRIGUES, 1994, p. 41).
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ALDERFER (1972 apud RODRIGUES, 1994, p. 42), vé as necessidades

humanas de forma distinta a proposta por Maslow, dividindo-as em trés niveis: o

existencial, o de relacionamento e o de crescimento.

DAVIS E NEWSTRON (1992, p. 56) explicam esses niveis da seguinte forma:

0 existencial combinam os fatores fisioldégicos e de seguranca, ou seja,
salario, condicdes fisicas do ambiente de trabalho, seguranca no cargo
e planos de beneficio;

o de relacionamento representa ser compreendido e aceito por
pessoas acima, abaixo e colaterais ao empregado, no trabalho e fora
dele;

o0 de crescimento envolve tanto o desejo de auto estima como o de

auto realizagao.

A teoria da motivacdo de Herzberg (RODRIGUES, 1994, p. 44, 45) levantou a
hipétese de “dois fatores”, o de manutencédo e o de motivacao.
DAVIS E NEWSTRON (1992, p. 57) detalham os fatores de Herzberg da

seguinte forma:

Fatores de manuteng&o: relacionamento com 0s supervisores, com 0S
colegas, com o0s subordinados, qualidade do supervisor, politicas
administrativas da companhia, seguranca no trabalho, condi¢cdes de
trabalho e salério.

Fatores de motivacdo: Trabalho em si, realizacdo, possibilidade de

crescimento, responsabilidade, processo, reconhecimento e status.

Conclui-se, ap0s a apresentacdo dessas teorias, que os autores levaram em

consideracao as escalas de necessidades do trabalhador, cada um a seu modo de

ver, mas todos com a intengcdo de caracterizar 0 que é necessario para atingir um

padrdo de QVT desde as necessidades fisiolégicas basicas até um nivel de

crescimento que atinge a auto-realizagao e motivagao.

3.3 Comparacdes entre Teorias de Motivacéao



28

DAVIS E NEWSTRON (1992, p. 56) dizem que as semelhancas entre os trés

modelos estdo bastante evidentes, conforme demonstrados na figura abaixo,

entretanto, existem também importantes contrastes: Maslow e Alderfer centram-se

nas necessidades internas do empregado, enquanto Herzberg diferencia as

condi¢cdes do cargo (conteudo ou contexto) que podem ser promovidas para a

satisfacdo de necessidades.

Possibilidade de
crescimento
Responsabilidade

Modelo da hierarquia| |Modelo de motivagdo-| |[Modelo E-R-G de
de necessidades de manutencao de| |Alderfer

Maslow Herzberg

Auto-realizacdo e Trabalho em si Crescimento

satisfacéo Realizacéo

Auto-estima e Processo

reconhecimento Reconhecimento
Status

Pertencer ao grupo e Relacionamento com

necessidades sociais supervisores
Relacionamento com
colegas

Relacionamento com
subordinados
Qualidade do supervisor

Relacionamento

Protecdo e seguranca

Politicas administrativas
da companhia
Seguranca no trabalho
Condigdes de trabalho

Necessidades fisicas

Salario

Existéncia

Fig. 2 — Modelos de Teorias de Motivacéo (Fonte: Davis e Newstron, 1992, p. 57).

As interpretacbes populares dos modelos de Maslow e Herzberg (DAVIS e

NEWSTRON, 1992, p. 57) sugerem que em sociedades modernas a maioria dos

trabalhadores ja satisfez suas necessidades de ordem mais baixa, estando entéo

motivados principalmente por necessidades de ordem mais alta ou reais fatores de

motivacao.
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Segundo os autores, (p. 57), Alderfer sugere que o fracasso na satisfacao de
necessidades de relacionamento ou de crescimento ir4 causar interesse renovado
pelas necessidades de existéncia.

Concluindo, nota-se que este comparativo pode ser util ao administrador que
pretenda desenvolver uma politica de Qualidade de Vida no Trabalho em sua
empresa, o que se pode confirmar pela definicdo de DAVIS E NEWSTRON (1992, p.
57), de que os trés modelos indicam que antes de um administrador tentar aplicar
uma recompensa, seria util descobrir qual a necessidade particular do empregado
naquele momento, pois, neste sentido, todos os modelos fornecem fundamentos

para a compreensao e a aplicacado de modificagcdo comportamental.

3.4 Motivacao e Resultados

Ninguém faz nada sem alguma razdo (WEISS, 1991, p. 61), e quando as
pessoas entram em sua organizagcdo, elas vém motivadas — satisfeitas de ter
conseguido o emprego, ansiosas por fazer bem as coisas e dispostas a trabalhar,
portanto, o fato de ter conseguido o emprego satisfez quaisquer necessidades que
elas tinham: dinheiro, oportunidade, desafio, razbes sociais, assim, qualquer que
seja a razao, elas estédo satisfeitas por ter chegado la.

Ao mesmo tempo, a pessoa vai trabalhar inteira (WEISS, 1991, pp. 61 e 62),
levando consigo necessidades e interesses pessoais, além daqueles relacionados
com o trabalho; quando as pessoas sentem que alguém, ou a propria organizacéo,
passa por cima de suas necessidades ou frustra seus interesses, a motivagcao no
trabalho se torna um problema.

WEISS (1991, p. 62) afirma que, embora poucos cheguem a pensar com
cuidado sobre os motivos ou razbes que o0s impelem, e muitas vezes nao 0s
compreendem mesmo quando sabem que eles existem, ha sempre um motivo ou
uma razao por tras daquilo que fazem, assim, as pessoas ndo sabem sempre o que
as esta puxando ou empurrando até que se deixem levar por seus motivos: sentem
um desconforto, a falta de alguma coisa, uma necessidade que precisam satisfazer
— e trabalham muito para diminuir o desconforto ou satisfazer a necessidade - é isto

que constitui a motivagao.
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Pelos motivos expostos, chega-se a conclusdo que motivacdo € o objetivo
que se pretende alcancar com a adocdo de politicas de QVT nas empresas, pois
qgquando esse objetivo € alcancado, além do elemento humano, a organizacao
também recebe os beneficios, em forma de produtividade, qualidade e clima,
auxiliando na resposta do que se propde este estudo: analisar se acdes de QVT

influenciam e de que forma, a motivacao para o trabalho.

4. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Método é um procedimento, ou melhor, um conjunto de processos
necessarios para alcancar os fins de uma investigaco. E o procedimento geral. E o
caminho percorrido em uma investigacao (ZANELLA, 2006, p.19).

Pode-se definir método como caminho para se chegar a determinado fim e
método cientifico como o conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos
adotados para se atingir o conhecimento (GIL, 1989, p. 27)

A pesquisa cientifica realizada em associacdo com este trabalho € um estudo
de caso, o qual, segundo Coutinho (2005), € uma metodologia de investigacao
particularmente apropriada quando procuramos compreender, explorar ou descrever
acontecimentos e contextos complexos, nos quais estdo simultaneamente
envolvidos fatores.

Para Yin (1994, apud WETZEL et all, pp. 252, 253), o estudo de caso é um
processo de investigacdo empirica com o qual se pretende estudar um fendmeno
contemporaneo no contexto real em que este ocorre, sendo particularmente
adequado ao seu uso quando as fronteiras entre o fendbmeno em estudo e o
contexto em que ele ocorre ndo sao claramente evidentes.

Segundo a autora (p. 253), pelo fato de muitas vezes ser dificil isolar o
fendbmeno em estudo do contexto em que ocorre, € normalmente necessario usar
multiplas fontes de evidéncia (dados) e cruzar (triangular) os diferentes dados
recolhidos.

A natureza das variaveis de pesquisa é qualitativa e os dados sdo primarios.
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Segundo MATTAR (2005, p. 159), dados priméarios sdo aqueles que ainda
ndo foram coletados antes: sdo pesquisados com o0 objetivo de atender as
necessidades especificas da pesquisa em andamento.

A pesquisa qualitativa proporciona o conhecimento da realidade social por
meio dos significados dos sujeitos participantes da pesquisa, possibilitando,
portanto, uma compreenséo aprofundada dos fendmenos sociais e a captacao de
dados nédo facilmente articulados, como atitudes, comportamentos, motivos...
(ZANELLA, 2006, p. 31).

4.1 Caracteristicas das Organizacdes

As duas empresas que serviram de base para os estudos sdo nacionais, uma
de economia mista e outra de economia privada e ambas atuam no setor financeiro,
oferecendo servicos bancarios, captacdo de recursos e aplicacdes, poupanca e
empréstimo, seguros e financiamentos de bens modveis e imoveis, leasing,
investimentos nos setores comerciais, industriais e agropecuarios, enfim, todos os
servigos caracteristicos do setor financeiro, na cidade de Ariquemes - RO. Ambas
possuem agéncias em quase todas as cidades brasileiras.

Para garantir a confidencialidade das pesquisas, a empresa de economia
mista sera denominada “empresa A”, e a empresa privada, “empresa B”.

A empresa A, tem por missdo: “Ser um banco competitivo e rentavel,
promover o desenvolvimento sustentavel do Brasil e cumprir sua funcdo publica com
eficiéncia.”

A missdo da empresa “B” é a seguinte: “Fornecer solugdes, produtos e
servigos financeiros e de seguros com agilidade e competéncia, principalmente por
meio da inclusdo bancaria e da promog¢édo da mobilidade social, contribuindo para o
desenvolvimento sustentavel e a construcdo de relacionamentos duradouros para a

criacdo de valor aos acionistas e a toda a sociedade.”

4.2 Participantes do Estudo

A amostra objeto de estudo, 49 (quarenta e nove) pessoas, representa 75,3%

do total de funcionérios (populacdo) das duas empresas.
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Segundo BRAGA (2010, p. 32), populacdo é o conjunto de interesse para o
problema que se quer estudar. Os objetos que a constituem tem pelo menos um
atributo em comum; amostra € um subconjunto finito representativo de uma
populacao

A empresa “A” possui 42 funcionarios ativos, sendo 12 gerentes e 30
subordinados e a empresa “B” possui 23 funcionarios, sendo 6 gerentes e 17
subordinados. Nao participaram da pesquisa os funcionarios em férias, de licenca ou
afastados por outros motivos.

Portanto, da primeira empresa, participaram 33 funcionarios, sendo 10
gerentes e 23 subordinados, e da segunda empresa, participaram 16 funcionarios,
sendo 4 gerentes e 12 subordinados.

Estes 49 funcionarios administrativos compdem a amostra da pesquisa,
caracterizada como “amostra nao probabilistica”.

Na amostra ndo probabilistica (HAIR et allii, 2003, p. 246), a selecdo de
elementos para a amostra ndo € necessariamente feita com o objetivo de ser
estatisticamente representativa da populacdo. Ao contrario, a o pesquisador usa
métodos subjetivos, tais como sua experiéncia pessoal, conveniéncia, conhecimento
especializado, etc., para selecionar os elementos da amostra.

Os pesquisados foram divididos da seguinte forma, para analise dos dados,
levando-se em consideracao o cargo e o tempo de trabalho na empresa:

e F1=funcionario com até um ano;

e F5=funcionarios com 1 a 5 anos;

e F5+= funcionarios com mais de 5 anos;

e Gl= gerentes até 1 ano;

e Gb=gerentesde 1l a5anos;e

e G5+= gerentes com mais de 5 anos.

O objetivo desta classificagdo € identificar as variagbes no entendimento das
acOes de QVT e as motivacdes decorrentes desse entendimento, baseadas no
tempo de atividade no emprego dos entrevistados.

Empresa A
F1 F5 F5+ Gl G5 G5+
8 5 10 - - 10
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Empresa B
F1 F5 F5+ Gl G5 G5+
7 4 1 1 1 2

Fig.3 — Tempo de Atividade (Fonte: dados da pesquisa)

4.3 Caracteristicas dos Instrumentos de Pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado foi questionario, o qual constitui uma das
mais importantes técnicas disponiveis para a obtencdo de dados nas pesquisas
sociais (GIL, 1989, p. 24). Este tipo de instrumento (ACKOFF, 1972, p. 30 apud
RODRIGUES, 1994, p. 137) torna-se “eficiente quando se pode supor que os
participantes conhecam seus interesses e estédo dispostos a divulga-los”.

Algumas vantagens na utilizacdo desse instrumento (SELLTIZ et alii 1972,
apud RODRIGUES, 1994, p. 137) sdo as seguintes:

e E menos dispendioso que a entrevista;

e Podem ser aplicados a um grande numero de pessoas a0 mesmo
tempo;

e Asseguram certa uniformidade de uma situacdo de mensuragcao para
outra,;

e E mais facil comparar questionarios que entrevistas;

e Apresentam uma natureza impessoal;

e Faz menor presséo para uma resposta imediata.

As escalas de graduagdo do questionario (GIL, 1989, p. 139) apresentam um
continuo de atitudes possiveis em relacdo a determinada questdo. Os enunciados
de atitudes correspondem a graus, que indicam maior ou menor favorabilidade.

Fez-se uma adaptacdo do Questionario de Walton (RODRIGUES, 1994, p.
82-92), com 31 (trinta e uma) questdes relativas a Qualidade de Vida no Trabalho,
divididas em oito topicos, abrangendo as ac¢des das empresas e a percepcao dos
funcionarios em relacao ao tipo dessas acoes, a saber:

e Reconhecimento profissional: compensacéo adequada e justa.

e Liberdade de expressao: participacao nas decisoes.

e Apoio ao desenvolvimento pessoal: cursos, treinamento.

e Apoio ao desenvolvimento profissional: especializagao no trabalho.
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e Clima no Trabalho: ambiente fisico, horario, relacionamentos pessoais.

e Seguranca: seguranca de emprego ou de renda associada ao trabalho.

e Saude e bem estar - investimento em QVT: horarios razoaveis, condicfes
fisicas de trabalho, planos de assisténcia médica.

e Sistema de remuneracdo: adequacdo e a honestidade do salario e/ou

compensacoes.

4.4 Procedimentos de Coleta e Analise de Dados

Foi elaborada uma carta solicitando a participacdo dos entrevistados,
informando-os sobre a nao identificagcdo dos participantes, bem como fornecendo
telefones e e-mail do pesquisador para esclarecer qualquer davida a respeito da
pesquisa.

Anexa a carta, seguiu o questionario, sem a subdivisdo dos tépicos acima, o0s
quais foram agrupados posteriormente para analise e quantificacéo.

Na empresa A, 0s questionarios e as cartas foram entregues pessoalmente a
cada um dos entrevistados, em 16 de setembro de 2011, e recolhidos no dia 19 do
mesmo més.

Na empresa B, os questiondrios e as cartas foram entregues ao Gerente
Geral, que se encarregou da distribuicdo aos funcionarios, no dia 21 de setembro de
2011 e recebidos do mesmo, no dia 23 do mesmo més.

Todos os questionarios entregues foram preenchidos.

O processo de analise de dados é definido por Kerlinger (1980, p. 353 apud
Zanella, 2006, p. 125) como “a categorizagdo, ordenagdo, manipulagdo e
sumarizagao de dados”, tendo por objetivo reduzir grandes quantidades de dados
brutos a uma forma interpretavel e mensuravel.

Assim, os dados recebidos foram avaliados por assunto, baseados no
guestionario, onde cada assunto € identificado pelo grupo de questdes que o

representa, conforme quadro abaixo:

1. Reconhecimento Profissional Questbes 1, 19, 24.
2. Liberdade de Expresséao Questbes 23, 26, 27.

3. Apoio ao Desenv. Pessoal Questdes 5, 20.
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4. Apoio ao Desenv. Profissional Questdes 3, 4, 7, 17, 21, 29.

5. Clima no Trabalho Questbes 9, 12, 13, 16, 18.

6. Seguranca Questao 30.

7. Saude e Bem Estar e QVT Questobes 6, 8, 11, 14, 15, 28, 31.
8. Sistema de Remuneracao Questdes 2, 10, 22, 25.

Fig.4 — Agrupamento dos Assuntos (Fonte: dados da pesquisa)

ApOs o0 agrupamento dos assuntos, separados pelas categorias de gerentes e
subordinados e os tempos de emprego dos elementos desses grupos, em cada uma
das empresas pesquisadas, os dados foram transcritos para o software de
computador denominado Microsoft Excel, a fim de tabular os dados obtidos.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os pesquisados responderam as questdes dentro da seguinte escala:

0 1 2 3 4
Discordo Concordo Concordo Concordo Concordo
Pouco razoavelmente muito totalmente

Fig.5 — Escala de avaliacao (Fonte: Questionario)

Na interpretacdo, foram desconsiderados 0s percentuais irrelevantes em
relacdo a totalidade das respostas.

Verificou-se que, em cargos de geréncia, na empresa A, todos o0s
entrevistados tém mais de 5 anos de emprego, enquanto na empresa B, 25% tem
menos de 1 ano, 25% de 1 a 5 anos e 50% tem mais de 5 anos.

Quanto aos subordinados, encontra-se a seguinte comparacao:

EMPRESAS F1 F5 F5+
A 35% 22% 43%
B 59% 33% 8%

Fig.6 — Subdivisdo por tempo (Fonte: dados da pesquisa)

Percebe-se a maior rotatividade do banco privado entre os funcionarios nao
comissionados, o que pode provocar um percentual maior de divergéncia com 0s
funcionarios mais estaveis, o qual, pelo maior tempo de emprego, tem maior
conhecimento e participacéo nas atividades de QVT desenvolvidas pela empresa.

As respostas proporcionaram, respectivamente, 0os seguintes resultados, que
serviram de base para as informagdes e comparac¢des a seguir descritas, com seus

respectivos graficos.

1) Reconhecimento Profissional
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EMPRESA A - Reconhecimento
Profissional

80 -~

M Discordo
60 -

H Conc pouco
40 1 Concraz
20 1 B Conc muito

0 - m Conc Total
F1 F5 F5+ Gl1 G5 G5+
EMPRESA B - Reconhecimento
Profissional

80 -

M Discordo
60

H Conc pouco
40 Concraz
20 H Conc muito

0] Q_ W Conc Total
F1 F5 F5+ Gl G5 G5+

Fig. 7 — Reconhecimento Profissional (Fonte: dados da pesquisa)

Os percentuais acima indicam que a grande maioria dos gerentes da empresa
A com mais de 5 anos de atividade concordam muito e totalmente quanto ao
reconhecimento profissional, enquanto na empresa B, 50% concordam
razoavelmente e os outros 50% dividem-se igualmente em concordo muito e
concordo totalmente.

A pesquisa apurou que os fatores de reconhecimento profissional sdo mais
bem percebidos na empresa privada no nivel subordinados, ocorrendo exatamente o

contrario no nivel gerencial.

2) Liberdade de Expresséo
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EMPRESA A - Liberdade de

IL B Conc pouco

Concraz

0 ow B Conc muito

EMPRESA B - Liberdade de

Expressao Expressao
100 B Discordo 100 M Discordo
50 50 H Conc pouco

Concraz

m Conc muito

F1
F5

F5+ =

!—cml}-j
LDLDLD

F5+
Gl
G5

G5+

Fig. 8 — Liberdade de Expressao (Fonte: dados da pesquisa).

Ha uma reversdo nas opinibes entre os funcionarios mais antigos, onde
metade concorda muito na empresa A e 75% nha empresa B concorda
razoavelmente.

Ja no nivel gerencial, a totalidade na empresa B concorda muito com a
liberdade de expressao, enquanto na empresa A, 76% concorda razoavelmente.

Em relacdo ao tema deste estudo, este topico revela maior conhecimento e

motivacdo nos dois niveis na empresa B e certa limitagdo na empresa A.

3) Apoio ao Desenvolvimento Pessoal

100

50

EMPRESA A - Apoio ao
Desenvolvimento Pessoal

M Discordo

H Conc pouco

F-

0 -

—
[

F5+ E

!—|m$
LDLDLD

Concraz

B Conc muito

100

50

0

EMPRESA B - Apoio ao
Desenvolvimento Pessoal

W Discordo

— B Conc pouco

— N —
R 0]

F5+

G o
o

Concraz

B Conc muito

Fig. 9 — Apoio ao Desenvolvimento Pessoal (Fonte: dados da pesquisa).

Pelas respostas obtidas, verifica-se que tanto os funcionarios comissionados
qguanto os subordinados, tem um alto nivel de reconhecimento quanto ao apoio ao
desenvolvimento pessoal proporcionado pelas duas empresas, independentemente
do tempo de atividade. Conforme as teorias de motivagdo € um fator indicativo de

motivagao no trabalho e fora dele.

4) Apoio ao Desenvolvimento Profissional
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80
60
40
20

D

EMPRESA A - Apoio ao
esenvolvimento Profissional

M Discordo

m Conc pouco

F1
F5

F5+

Concraz

B Conc muito

— [Tp]
T8 m Conc Total

G5+

EMPRESA B - Apoio ao
Desenvolvimento Profissional

80
W Discordo
60
B Conc pouco
40
Concraz
20 _
B Conc muito
0

W Conc Total

— —

F5+
G5+

Fig. 10 — Apoio ao Desenvolvimento Profissional (Fonte: dados da pesquisa).

Ha consenso quanto ao investimento das empresas no profissionalismo, tanto

no nivel gerencial quanto entre os subordinados.

A maioria das respostas concentra-se nos itens “concordo muito” e “concordo

totalmente”. Da mesma forma que o tépico anterior, estes quadros demonstram alto

indice de conhecimento e motivacgao.

5) Clima no Trabalho

80
60
40
20

EMPRESA A - Clima no
Trabalho

W Discordo

B Conc pouco

—
L

|| 1 Concraz

[Ta
L

—
GENU] m Conc Total

F5+
G5+

EMPRESA B - Clima no
Trabalho

100 M Discordo

i H Conc pouco
50
‘ Concraz
0 B Conc muito

un *
ANV 8 W Conc Total

Fig. 11 — Clima no Trabalho (Fonte: dados da pesquisa).

A grande maioria das respostas concorda muito com o clima, nos dois niveis

pesquisados.

As teorias apontam o fator clima como um dos elementos da motivacdo no

trabalho. A pesquisa aponta certo declinio no nivel gerencial da empresa B, o que

pode indicar fator de desmotivagéo.

6) Seguranca
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EMPRESA A - Seguranga EMPRESA B - Seguran¢a

80 M Discordo 100 M Discordo

B Conc pouco 60 B Conc pouco
40

1 Concraz 40 Concraz

20 B 20 .
ol B Conc muito B Conc muito

0 0

g oW é a8 % B Conc Total o oo é 3 8 % B Conc Total

Fig. 12 — Seguranca (Fonte: dados da pesquisa).

7

Neste aspecto é relevante considerar a discordancia que existe entre
subordinados, nas duas empresas: ha empresa B, entre os funcionarios com menos
de um ano e o mais antigos, nos dois niveis analisados. E curiosa essa diferenca de
opinides: enquanto cerca de 30% nédo acreditam que as empresas investem em
seguranca, a grande maioria, tanto no nivel gerencial quanto entre os subordinados
concordam muito.

Estes dados podem revelar falta de conhecimento desses funcionarios mais
novos; talvez por tratar-se do fator seguranca, muitas informacfes ndo séao
repassadas para os funcionarios fora do nivel gerencial. Nao se pode afirmar que

seja fator de desmotivagéo.

7) Saude e Bem Estar

EMPRESA A - Saude e Bem EMPRESA B - Satude e Bem
Estar Estar
60 M Discordo 100 H Discordo
40 1 | H Conc pouco T H Conc pouco
50
20 Concraz | | I Concraz
0 B Conc muito 0 Ll B Conc muito
— (W] + — [Ty} + = wm + = +
e R0 03 m Conc Total I e m Conc Total

Fig. 13 — Salde e Bem Estar (Fonte: dados da pesquisa).

Neste topico procurou-se identificar a percepcao dos funcionarios quanto as
acOes da empresa com relacdo a saude e bem estar: associagcdo em convénios de

assisténcia médica e odontologica, promocéao do relacionamento social dentro e fora
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do ambiente de trabalho e outros programas e desenvolvimento em programas de
QVT de um modo geral.

Entre os subordinados com menos de 1 ano, na empresa A, 54% dividem-se
entre “concordo razoavelmente” e “concordo muito” e 27% concordam totalmente.
Na empresa B, 49% dividem-se em “concordo razoavelmente” e “concordo muito”,
sendo que 18% concordam pouco e 12% discordam.

Sabe-se que as duas empresas oferecem convénio de assisténcia
odontoldgica: a empresa A mantém convénio de assisténcia médica e a empresa B
oferece o Seguro Saude.

A discordancia de poucos funcionarios neste tépico provavelmente também
se deve ao fato de, por estar ha pouco tempo no trabalho, ndo terem tomado
conhecimento ou utilizado as acdes de QVT oferecidas pelas empresas.

Para este estudo, pode ser um fator indicativo de falta de comunicacéo da
empresa com 0s seus funcionarios, o que pode influenciar na motivacdo dos

mesmaos.

8) Sistema de Remuneracao

EMPRESA A - Sistema de Remuneragao
60
B Discordo
-
40 m Conc pouco
Concraz
20
B Conc muito
0] m Conc Total
F1 F5 F5+ Gl G5 G5+
EMPRESA B - Sistema de Remuneragao
100 0 )
B Discordo
80 -
60 B Conc pouco
40 Concraz
20 4 ' m Conc muito
0 "J— ® Conc Total
F1 F5 F5+ Gl G5 G5+

Fig. 14 — Sistema de Remuneracao (Fonte: dados da pesquisa).
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Aqui se procurou verificar, além da politica salarial, a recompensa pela
competéncia, a eficiéncia do sistema de promocdes e o respeito as leis trabalhistas.

Estes resultados apontaram ao estudo um comparativo interessante: 0s
maiores niveis de concordancia, subentendo-se que isso aponta conhecimento das
acOes da empresa e satisfacdo, que levam a motivacdo, ocorreram entre 0s
funcionarios com mais de 5 anos da empresa B e os gerentes com mais de 5 anos
da empresa A. Pode-se deduzir, baseando-se nessas informacdes, que a politica
salarial atinge seus objetivos na empresa mista até que os funcionarios passem a

ser comissionados, e que acontece exatamente o contrario na empresa privada.
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6. CONCLUSAO E RECOMENDACOES

As limitacOes desta pesquisa, até pela sua caracteristica da aplicacdo do
meétodo survey basicamente sdo as seguintes:

e Representam uma situacdo de momento, ou seja, as respostas foram
dadas naquele momento, onde podem ter sido influenciadas pelo
estado emocional, stress, acimulo de trabalho, etc.

e Nao possui uma férmula padrao, ou seja, ndo ha na literatura qualquer
referéncia a um método que possa ser aplicado ou que ja tenha sido
utilizado em uma organizagdo e sirva adequadamente em outra, em
vista do tema QVT levar em consideracdo a regido geografica, o fator
econdmico e o elemento humano e suas caracteristicas diferenciadas.

e O segmento analisado, instituicdes financeiras, estd em constante
modificacdo no Brasil, em vista das politicas governamentais, e sofre
influéncias das modifica¢cées da economia mundial.

Assim sendo, este trabalho permitiu, através dos dados coletados, em
primeiro lugar, identificar agcdes de programas de Qualidade de Vida no Trabalho séo
oferecidos aos funcionarios das empresas pesquisadas.

Num segundo momento, identificou-se que a percepcdo dos funcionarios,
principalmente nos mais novatos, nem sempre representa a realidade: foi
demonstrado pelas respostas, que muitos funcionarios desconhecem os beneficios
oferecidos pelas empresas; este fato pode trazer uma consequéncia desfavoravel,
tanto para a empresa quanto para o empregado, pois reflete uma acao despendida
inutilmente para aqueles funcionarios.

Verificou-se que ndo ha grandes distorcbes de percepcdo em relacdo a
posicdo hierarquica dos funcionarios, mas pelo contrario, tanto os gerentes quanto
os subordinados, nas duas empresas pesquisadas, tiveram quantidades de

respostas semelhantes, em todos os quesitos.

Pelas respostas obtidas, obedecendo a avaliagdo dos critérios da percepcao

das acbes de QVT baseadas nos conceitos “0"= discordo até “4’= concordo

totalmente, pode-se afirmar que os objetivos da pesquisa foram alcancados, pois
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possibilitou entender as respostas como um tipo de valor de conhecimento e de
satisfacdo dos funcionarios.

Baseando-se nos objetivos especificos e no referencial tedrico, percebe-se
gue o nivel de motivacao do trabalhador pode ser melhorado. Para isso, partindo do
entendimento das necessidades dos empregados, a geréncia tem a
responsabilidade de criar um ambiente onde as pessoas possam sentir-se bem.
Essas pessoas também precisam saber o que a administracdo espera que elas
produzam e de que forma isso devera ser feito.

Sabemos que a necessidade de tornar nossas empresas competitivas coloca-
nos no caminho da busca pela qualidade, o que atualmente é uma questdo de
sobrevivéncia. Entretanto, essa busca pela qualidade ndo pode deixar de lado o
elemento humano, pois ele € a peca mais importante da organizagao.

Conclui-se que, finalmente, as acdes que promovam o0 bem estar social das
pessoas, dentro e fora da organizacao, levardo automaticamente o funcionario a
uma maior motivacao e consequentemente a uma maior qualidade na producéo.

Desta forma, sugere-se que os administradores, ao implantar ou aperfeicoar
um programa ja existente, que objetive atingir a Qualidade de Vida no Trabalho,
levem em consideracdo, além dos fatores apontados no questionario, acées que
canalizem toda a energia disponivel para o comprometimento humano, tornando-o
mais participativo, utilizando e desenvolvendo as potencialidades e talentos.

Para facilitar esse comprometimento, é recomendavel que o funcionario,
independente do nivel hierarquico, conheca desde a sua admissédo, a Missdo da

empresa: isto podera facilitar o seu entrosamento as politicas administrativas.
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APENDICE A - Instrumento de Pesquisa

Orientacdo Geral aos Participantes da Pesquisa

Prezado colega,

Esta € uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre Qualidade de
Vida no Trabalho-QVT em organizagdes financeiras, para fins de apresentacao
do TCC de Administracao.

Para viabiliza-la procuramos a sua organizagdo para realizar esse
levantamento. Todos os funcionarios foram solicitados a participar dessa
pesquisa.

Vocé pode contribuir respondendo o questiondrio a seguir. Sua
colaboragdo é fundamental para o sucesso deste trabatho. Vocé levara
aproximadamente 05 minutos para responder a pesquisa.

O objetivo deste estudo é avaliar as influéncias da QVT no trabalho e
coletar a opini&o dos treinandos sobre o suporte oferecido pelas organizagoes,
possibilitando as mesmas uma andlise dessas opinides.

Os participantes ndo_serdo identificados e os dados fornecidos seréo

utilizados apenas para fins de pesquisa. Ndo escreva seu nome em gualquer

lugar do questionario.

Por favor, responda conforme as instrugbes e ndo deixe nenhuma

questao em branco.

Qualquer duvida entre em contato com José Roberto Zitelli, via e-mail
irzitelli@hotmail.com ou zitelli. 10@gmail.com ou pelos telefones (69)81334150
ou 9222-1001.

Agradecemos desde ja a sua colaborag&o!
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Pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho

Este instrumento pretende avaliar se a sua empresa esta preocupada com a qualidade de
vida dos seus funciondrios. Para tal, vocé deve avaliar cada uma das 31 afirmativas abaixo,
indicadoras de qualidade de vida no trabalho, marcando com um X conforme os cédigos seguintes:

Discorde Concardo pouco Concordo Concordo muito Concordo
razoavelmente totalmente
0 1 2 3 4
A minha organizagio:

1. Valoniza o trabalho dos funcionirios
2. Recompensa a comp eténcia no trabalho

3. D4 liberdade para o funcionério executar o trabalho com seu estilo pessoal
4. Fomnece a infra-estrutura matenial necesséria para a execugéo do trabatho
5. Apéia o desenvolvimento pessoal

6. Investe para que o funcionério nio mude de empresa

7. Fornece um bom suporte tecnolégico para o desempenho do trabalho

8. Possibilita relagdes sociais agradiveis entre os funcionarios.

9. Estimula o bom relacionamento entre chefias ¢ funcionérios

10. Paga salérios justos

11. Faz os funcionérios se sentirem orgulhosos por trabalhar nela

12. Investe para que o ambiente fisico de trabalho seja saudivel

13. Asscgura uma adequada jornada de trabalho

14. Ofercce assisténcia médica

15. Oferece assisténcia odontolégica

16. Exige respeito dos superiores para com scus colaboradores

17. Estirnula o apoio dos superiores a seus colaboradores

18. Exige respeito dos colaboradores para com seus superiores

19. Reconhece os bons funcionarios

20. Ofercce bolsas de estudo para os funcionirios

21. Oferece treinamento para os funcionérios

22. Tem um sistema de promogio justo
23. Tem um sistema de comunicagdo claro

24. Reconhece os funcionirios leais

25. Respeita os direitos trabalhistas

26. Respeita a liberdade de expressdo

27. Respeita a privacidade

28. Promove eventos de recreacdo ¢ lazer

29. Possibilita a realizagiio profissional dos scus funcionirios
30. Investe na seguranca dos funcionérios

== = = = = = = =l E= k=] =] =] [==] f oo} fan] Hou ] Hou] Reu} fen ] an] fan ) fen} Hao} Hen] Hen} [on} fonll fom ) {an} Hon]
[V (PRSP (PP U O B e e T e e e e e e ol el el el el el e il el el Rl Ll
ottt R Rttt (B [ R [B| E |0 [t (b2 [P [ MBI I 00 |89 12 |t | b2
wlwlwlwlwlw|lwlwjwjwlwjlwlw|lww|jwwwwiw|jw|w w|wlw|w|w|w|w|w|w
PN VSN RSN N (S (PPN SN (VORI [T N SR BN SN VSN (YN SN N S N Y SN B SN S S N S SN IR SN R B R B I

31. Desenvolve programas de qualidade de vida no trabalho.

Chegamos ao final deste momento, ¢ para melhor qualificar esta pesquisa solicito que vocé
responda a mais 2 itens, com a maior precisio possivel:

1. Ha quanto tempo vocé trabalha nesta organizagio?

2. Status: ( )chefia () subordinado

Muito obrigado pela sua valiosa colaboracdo!




