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RESUMO

Atualmente, as empresas tém percebido que a qualidade de vida no trabalho é um
grande desafio, mas € um fator de vantagem competitiva. Profissionais satisfeitos
com o ambiente em que trabalham s&o capazes de aumentar significativamente a
produtividade. Com isso, as organizacdes notaram que o grande capital € o humano,
e que quanto maior e melhor suas condi¢des de trabalho e de vida, mais lucrativa e
competitiva a empresa se tornara. Este estudo objetivou identificar e analisar a visdo
dos gestores e dos colaboradores, quanto aos fatores que contribuem para a
motivacdo e bem-estar dos funcionarios no ambiente de trabalho. Optou-se pela
utilizacdo da pesquisa quantitativa com os liderados e da pesquisa qualitativa com
os lideres, em seguida foi feita a andlise dos dados buscando relacionar com a
fundamentacdo tedrica. Pode-se verificar que os funcionarios possuem um grau
elevado de satisfacdo, porém com existéncia de algumas falhas em relacdo a
gestdo. Nesse ponto, os gestores admitem erros, e gostariam de repara-los. Conclui-
se que o estudo serda de suma importancia para os restaurantes, pois a pesquisa
demonstra uma série de informagcbes que servirdo de base para discussdes e
adaptacdes em busca de futuras melhorias no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, motivacdo, satisfacdo e
reconhecimento.



ABSTRACT

Currently, companies today have realized that quality of life at work is a big
challenge, but it is a factor of competitive advantage. Professionals who are satisfied
with the environment in which they work are able to significantly increase productivity,
SO organizations have noticed that big capital is human capital and that the higher
and better their working and living conditions, the more profitable and competitive the
company will become. This study aimed to identify and analyze the view of managers
and employees, regarding the factors that contribute to the motivation and well-being
of employees in the workplace. We opted for the use of quantitative research with the
led and qualitative research with the leaders, then the data analysis was made
seeking to relate to the theoretical foundation. It can be seen that employees have a
high degree of satisfaction, but with some management failures and managers admit
errors, but would like to repair them. It is concluded that the study will be extremely
important for restaurants, as the study demonstrates a series of information that will
serve as a basis for discussions and debates in search of future improvements in the
work environment.

Keyword: Quality of life at work, motivation, satisfaction and recognition.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, vive-se a era do conhecimento, que acima de tudo se
transformou em competitiva, onde a inteligéncia, a informacéo e a capacidade de
adaptacado e inovacao, se tornaram 0s bens mais preciosos para as organizacgoes.
Sendo assim, um dos maiores desafios enfrentados pelas empresas é a capacidade
de manter o seu capital humano motivado, saudavel e pronto para enfrentar os
desafios gerados pelo mercado. Assim, as organizacdes perceberam que quanto
melhor as condi¢cGes de trabalho e de vida, mais lucrativa e competitiva torna-se a
empresa.

Levando em conta o0 conhecimento técnico, a motivagdo e o
comprometimento dos funcionarios com a qualidade e exceléncia do trabalho
realizado, a qualidade de vida tornou-se um grande diferencial para as empresas e
comecou a fazer parte da cultura organizacional. A partir disso, deve-se visar 0
contentamento do profissional, fortalecendo a equipe, e promovendo a boa
qualidade de vida no trabalho, a fim de focar principalmente na produtividade e no
comprometimento com os resultados.

Por esses motivos, torna-se fundamental analisar a satisfacdo dos
funcionarios em relacédo a diversos fatores que interferem na qualidade de vida no
trabalho para que, tanto a empresa como o colaborador, obtenham beneficios e
desenvolvam melhores relacionamentos.

Visando os beneficios que pode trazer as organizacdes, a qualidade de vida
no trabalho € um principio de exceléncia pessoal e organizacional, que traz diversos
beneficios para o bem-estar dos colaboradores e maior produtividade. Acontece que,
para ter sucesso junto aos colaboradores é necessario comprometimento com novos
habitos, e para que isso aconteca as empresas precisam oferecer condi¢cbes
necessarias, levando em conta os aspectos biologicos, psicologicos, sociais e
espirituais do homem.

O presente trabalho constitui-se de uma pesquisa que aborda o tema
gualidade de vida e motivacdo no ambiente organizacional. As organizacdes objetos
de estudo séo trés restaurantes, situados na cidade de Garibaldi, no Estado do Rio
Grande do Sul. A populacao alvo desta pesquisa direciona-se aos colaboradores e

aos gestores dos estabelecimentos.
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O relatério estd estruturado em quatro capitulos divididos da seguinte
maneira: no primeiro capitulo apresenta-se a contextualizacdo do estudo composta
pela delimitacdo do tema e a questao proposta, apresentacao de objetivos — geral e
especificos — que nortearam a realizacdo do estudo e a justificativa. O segundo
capitulo é composto pelo referencial tedrico que possibilitou a realizagdo de uma
pesquisa embasada em estudos ja realizados, onde ocorre a discussao teorica sobre
a cultura organizacional, o clima organizacional, a qualidade de vida no trabalho, a
motivacdo e a satisfacdo no trabalho. No terceiro capitulo destacam-se os
procedimentos metodolégicos da pesquisa enfocando a classificacdo do estudo, a
populacdo-alvo e as técnicas de coleta de dados, a andlise e interpretacdo dos
resultados. No quarto capitulo inicia-se a contextualizacdo do estudo, na qual pode-
se verificar o tema, questdo, objetivos e justificativa que deram indicacdo a
realizacdo do mesmao.

Para finalizar o estudo encontram-se as referéncias bibliograficas que

serviram de embasamento para a fundamentacéo teérica do estudo.

1.1 TEMA DE PROPOSTA E DEFINICAO DO PROBLEMA

Atualmente, se esta diante da evolugéo da tecnologia e a constante busca por
melhores resultados, junto com o surgimento de um novo conceito de mercado que
busca novas estratégias no ambiente de trabalho.

Surge uma gestao diferenciada, com uma mentalidade preocupada com a
Qualidade de Vida e motivacdo dos colaboradores.

Quando se trata do tema de qualidade de vida e motivacdo no trabalho, deve-
se existir o entendimento que de um lado temos as organiza¢gbes que buscam por
resultados e pessoas motivadas na funcdo que exercem, e do outro lado os
colaboradores que buscam realizagOes profissionais, e também motivacionais, pois
guerem ser recompensados e valorizados de forma justa.

E primordial estabelecer um contato entre os gestores e os colaboradores de
uma empresa. Essa troca de experiéncias é onde as pessoas conhecem e
reconhecem as atividades que o outro exerce, além de visualizar quais as reais
necessidades de valorizacdo da funcéo e o nivel de motivacdo do colaborador, bem
como o reconhecimento das habilidades e competéncias de uma pessoa, podendo

proporcionar o crescimento profissional na empresa.
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Partindo dos principios citados tem-se uma visdo de que o trabalhador tornou-
se uma peca-chave em uma organizacdo, e para ela se manter competitiva no
mercado mundial é necessario o comprometido com o seu empregado, mantendo
eles motivados e criando um ambiente positivo, com rotina agradavel e menos
sacrificante, e em contraponto, o ser humano é responsavel por conduzir e produzir
resultados satisfatorios.

Segundo Carvalho (2013), ha uma grande importancia nos investimentos em
tecnologia e marketing, porém € o ser humano que é capaz de conduzir e produzir
resultado.

Por isso para Souza, Campos Junior & Magalhdes (2015) é de suma
importancia a flexibilidade nas estruturas organizacionais, para enfrentar este novo
conceito de trabalho, onde o homem € visto como competéncia basica, um ser que
promove 0 sucesso organizacional.

A questdo que norteou essa pesquisa foi: Quais sdo os fatores que

contribuem para a motivacédo e bem-estar dos colaboradores nas organizacfes?

1.2 OBJETIVO GERAL

Identificar quais os fatores que contribuem para a motivacao e bem estar dos

colaboradores no ambiente de trabalho.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

De forma pontual para que se alcance o resultado desejado, far-se-a
necessario:

a) Aprofundar o porqué de a qualidade de vida ser fator decisivo para o
sucesso organizacional;

b) Analisar qual a importancia e os fatores que influenciam a motivagéo e
o desempenho do funcionério;

C) Apresentar a visdo dos gestores sobre a importancia da qualidade de
vida e motivacao junto com os seus funcionarios;

d) Apresentar o0s resultados encontrados sobre quais aspectos que
deixam os colaboradores satisfeitos e insatisfeitos com o ambiente de trabalho.

e) Identificar alternativas de melhorias de qualidade de vida e motivacao
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dos funcionérios.

1.4 JUSTIFICATIVA

O mundo est4d passando por diversas transformagBes econdbmicas e
tecnologicas, 0 que se torna um desafio para as empresas. Diante dessa realidade,
o capital financeiro deixou de ser o recurso mais importante, cedendo o lugar para o
conhecimento e as pessoas que passaram a Sser as principais parceiras para as
organizacfes. Assim, a Gestao de Pessoas assume um papel estratégico dentro da
empresa com o objetivo de buscar meios de satisfacdo e motivagdo. Sendo assim
surge a necessidade do estudo de Qualidade de Vida e Motivacdo no ambiente de
trabalho.

As organizacbes em estudo atuam no ramo da gastronomia, o qual possui
grande concorréncia, fazendo com que muitas vezes o diferencial do servico
prestado seja no capital humano.

Para conseguir manterem-se em um ambiente competitivo as organizacoes
precisam ter um ambiente de trabalho agradavel e métodos de recompensas que
deixem seus funcionarios motivados.

Este trabalho justifica-se pelo fato dos restaurantes serem vistos além de
lugares para a realizacéo de refeices, e sim lugares acolhedores, que valorizam as
pessoas responsaveis pelo produto vendido, que buscam manté-los motivados e a
trabalhar com qualidade de vida, o que ao mesmo tempo é um diferencial no
ambiente competitivo.

A qualidade de vida e a motivagédo dos colaboradores sao de vital importancia
para as organizacdes pelo fato de estarem buscando um ambiente de trabalho
saudavel, que proporcione satisfacdo aos trabalhadores, e em contrapartida eles dao

o melhor de si para que fornecam produtos/servicos com niveis altos de perfeicao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Compreendem-se neste capitulo as referéncias pesquisadas sobre a cultura
organizacional e clima organizacional, a fim de entender o ambiente de trabalho e os
temas principais qualidade de vida, motivagao e satisfacao no trabalho com o intuito
de aprofundar os estudo e relacionéa-los com o trabalho apresentado.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Vivemos em um contexto social baseado em significados, aprendizados,
acumulos, crencas e valores compartilhados por diversos grupos, que sao
construidos por interacdes sociais e experiéncias vivenciadas durante anos.

Esses elementos formam padrdes, que por fim sdo denominados cultura.
Shein (2009, p.13) diz “A cultura sobrevive mesmo quando alguns membros deixam
a organizacdo. A cultura é dificil de ser mudada, porque os membros do grupo
valorizam a estabilidade no que ela fornece significado e previsibilidade”.

Nunes (2009) refere que a cultura é criada pela juncéo de varios individuos e
isso representa a forma em que 0s grupos se organizam, e pressupde que é a partir
de valores e suposi¢des que sdo dados por um lider, que o grupo julgar coerente
torna-se cultura.

Quando criado um grupo, se estd desenvolvendo uma cultura, que é
composta por estruturas, rotinas, clima, valores, regras e normas que norteiam ou

restringem um comportamento. Conforme Shein (2009):

[...] um padrdo de suposi¢bes basicas compartilhadas, que foi
aprendido por um grupo a medida que solucionava seus
problemas de adaptagéo externa e de integracdo interna. Esse
padrdo tem funcionado bem o suficiente para ser considerado
valido e, por conseguinte, para ser ensinado aos novos
membros como o modo correto de perceber, pensar e sentir-se
em relacdo a esses problemas. (SHEIN, 2009, P.16).

Para Motta & Caldas (1997) a cultura ndo se baseava somente em ragas e
etnias, ou combinacgfes. Classes sociais, instituicbes e organizacbes também
produziam. Porém antes desse conceito de cultura nas organizagdes ser inserido, a
administracdo buscava por mudancas sem considerar o contexto da empresa.

A cultura surge no cenario empresarial no fim da década de 1950. O motivo
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do surgimento foi & ampliacdo geografica com o objetivo de obter vantagens
competitivas. A partir disso as empresas comecaram a procurar formas de
compreensao e identificacdo dos elementos que formavam a cultura das novas
sociedades que vinham se formando nas organizacoes.

Ferreira (2008) afirma que os estudos sobre cultura organizacional ganharam
forma somente na década de 80, que foi onde as empresas japonesas tiveram um
crescimento no cenario mundial e a partir disso as empresas comecaram a acreditar
no comprometimento dos colaboradores e na grande influéncia que a cultura exercia
em cima deles.

Para Chiavenato (2007) a cultura organizacional pode ser resumida da

seguinte forma:

Alguns autores veem a cultura organizacional como o modo
costumeiro ou tradicional de pensar e fazer as coisas, que sao
compartilhadas por todos os membros da organizacdo e as
quais 0os novos membros devem aprender e aceitar para serem
aceitos no servico da firma. Em outras palavras, a cultura
organizacional representa as normas informais e néo escritas
que orientam o comportamento dos membros de uma
organizagdo no dia a dia e direcionam suas agbes para 0
alcance dos objetivos organizacionais. (CHIAVENATO, 2007,
P. 287).

Freitas (2002) diz que cada organizagdo cria uma cultura organizacional
prépria que é diretamente influenciada pelos seus gestores, pelo tipo de lideranca,
evolucéo histérica e pela segmentacdo de mercado.

Segundo Leite (2013), a cultura organizacional tem sido usada pelos gestores
para demonstrar os valores da empresa e a forma que € liderada. A geréncia busca
criar um tipo de cultura que seja a mais adequada e melhor para a sua empresa,
porém sabe-se que existem culturas boas e ruins, porém quanto melhor for a cultura,
mais forte sera a organizacao.

Shein (2009) ressalta que a forca da cultura organizacional esta ligada a
homogeneidade em que os valores sdo distribuidos dentro da organizacéo, ja que
guanto mais colaboradores aceitarem os valores e estiverem comprometidos, mais
influente serd a cultura. Porém, quando ha um grupo que tem altas taxas de
rotatividade ndo € possivel estabelecer um vinculo, e isto torna esta cultura fraca e

vulneravel. Conforme Leite (2013):
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Um resultado especifico da cultura forte € um indice mais baixo
de rotatividade da forca de trabalho. Uma cultura forte
demonstra um elevado grau de concordancia entre seus
membros sobre os pontos de vista da organizacdo. Essa
unanimidade de propésitos gera coesdo, lealdade e
comprometimento organizacional. Tais qualidades, por sua vez,
reduzem a propensdo dos funcionarios a deixar a organizacgao.
(LEITE, 2013, P. 56).

Contudo, na visado de Chiavenato (2007) a cultura organizacional significa um
modo de vida, um sistema de crengas, expectativas e valores, uma forma de
interacao e relacionamento, tipicos de uma determinada organizacéo.

Cada organizacdo possui caracteristicas Unicas, sua prépria cultura e um
sistema de valores e todo esse conjunto deve ser observado, analisado e

interpretado para influenciar o clima dentro de uma organizagéo.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional envolve a moral e a satisfacdo das necessidades dos
colaboradores.

Seu objetivo é entender a organizacdo e auxiliar no alcance dos objetivos.
Chiavenato (2004, p.448) afirma isso quando diz que o "clima organizacional é um
assunto que merece atencdo por parte das organizacdes, principalmente por parte
dos gestores de pessoas, devido a contribuicdo que ele fornece para os resultados".

Ao mesmo tempo, podemos ter resultados positivos e negativos. Nesse
sentido, Luz (2003) refere que a pesquisa de clima organizacional destina-se, a
saber, quais os fatores que interferem na motivacdo do ser humano dentro de uma
organizacao.

Desta forma, podemos entender que o clima organizacional é proporcional a
motivacdo dos colaboradores, ou seja, quando ha um aumento na motivacdo do
funcionario o clima organizacional se eleva, assim levando a satisfacdo e a relagcéo
entre as pessoas. Ja quando a motivacdo é reduzida, o clima tende a baixar,
gerando estado de depressao e insatisfacéo.

Chiavenato (2004), diz:

O clima organizacional é favoravel quando proporciona
satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes,
produzindo elevagcdo do moral interno. E desfavoravel quando
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proporciona frustracéo daquelas necessidades.
(CHIAVENATO, 2004, P.53).

Segundo Chiavenato (2004) existem dimensdes do clima organizacional, que

a) Estrutura organizacional — pode impor liberdade ou limites de acgao
para as pessoas. O clima sera agradavel se obtiver liberdade.

b) Recompensas — a organizacdo pode criticar ou incentivar 0s
colaboradores, quanto mais estimulo e incentivo melhor sera o clima organizacional;

C) Calor e apoio — a organizacédo pode manter um clima de cooperagéo ou
de negativismo, quanto melhor o companheirismo melhor sera o clima;

d) Responsabilidade — pode reprimir ou incentivar 0 comportamento das
pessoas;

e) Risco — a situacao de trabalho pode estimular no sentido de assumir
novos desafios como protetora para evitar riscos, quanto maior o estimulo melhor
sera o clima;

f) Conflitos — a fim de evitar choques ou incentivar os diferentes pontos
de vistas a organizacéo pode estabelecer regras e procedimentos;

Araujo e Garcia (2009) indicam trés fatores para gerar um clima positivo nas
organizacoes:

a) Equidade: no sentido de compreender que 0s superiores de qualquer
nivel sdo justos na relagdo com a estrutura social;

b) Realizacdo: pode ser entendida em estar bem na organizagéo, ser
respeitado no trabalho que executa, em estar em uma organizacdo com
responsabilidades sociais e que respeite as leis;

C) Companheirismo: mesmo competicdo entre pessoas do mesmo cargo,
deve-se buscar uma relacdo amistosa para que se tenha um agradavel clima
organizacional.

Dessa forma, Chiavenato (2004) e Libio (2016) afirmam que o0s aspectos
bioldgicos, psicologicos e sociais influenciam diretamente no clima organizacional,
assim gerando resultados positivos para empresa. Cabe citar a visdo de Gil (2001)
gue afirma que os colaboradores devem sentir-se felizes nas realizagcbes das tarefas
gue a eles sao atribuidas, para isso suas habilidades devem ser reconhecidas e
respeitadas.

As empresas que possuem um clima organizacional bom, com funcionarios
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dedicados e com seu empenho reconhecido terd um crescimento no mercado.
E necessario dizer que sdo diversos os fatores que influenciam o clima
organizacional, mas 0s mais aparentes sdo a motivacao, a lideranca e a qualidade

de vida no trabalho.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Desde o inicio das relagbes de trabalho, a qualidade de vida no emprego
sempre tem sido uma preocupagcdo do homem, com outros titulos e/ou contextos,
mas sempre voltada a trazer motivacdo, satisfacdo e bem-estar para os
colaboradores nas organizacdes.

De acordo com Rodrigues (1994), a qualidade de vida no trabalho surgiu na
década de 50, na Inglaterra, quando Eric Trist e seus colaboradores estudavam um
modelo macro para o agrupamento de individuo/trabalho/organizacdo, assim sendo
denominada qualidade de vida no trabalho.

Porém, como cita Chiavenato (2004), o termo Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) foi introduzido publicamente pelo professor Louis Davis somente na década
de 70, que conceitua o termo como nada mais que a preocupacao com o bem-estar

geral e a saude dos colaboradores no momento da realizacéo de suas tarefas.

Quadro 1 — Evolucéo do Conceito QVT

(continua)

CONCEPCOES )
EVOLUTIVAS DA CARACTERITISCAS OU VISAO
QVT

QVT como variavel |Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a qualidade
(1959 a 1972) de vida no trabalho para o individuo.

QVT como uma |O foco era o individuo antes do resultado organizacional, mas ao mesmo
abordagem (1969 a tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a diregao.
1974)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente
de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatdrio. QVT era visto
como um sinénimo de grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integracao social e técnica.

QVT como um
método (1972) a
1975)
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Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizacéo. Os termos administracdo participativa e
democracia industrial — eram frequentemente ditos como ideais do movimento
de QVT.

QVT como um
movimento (1975 a
1980)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas
organizacionais

QVT como tudo
(1979 a 1982)

QVT como nada|No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de
(futuro) apenas um “modismo” passageiro.

(concluséao)
Fonte: Adaptado Fernandes, 1996, p. 42.

Para ter qualidade de vida nas organizacdes, € preciso entender as
reivindicacdes dos funcionarios no que diz respeito ao bem-estar e a satisfacdo no
ambiente organizacional, assim como a posi¢cao e interesses da empresa sobre a
potencialidade, produtividade e qualidade do trabalho a ser desenvolvido.

Antes mesmo de preocupar-se com o cliente final é necessario dar
importancia ao cliente interno, ou seja, € preciso ter um bom relacionamento com os
funcionérios, e assim se alcancardo todas as metas estabelecidas pela empresa.

Chiavenato (2004) conceitua qualidade de vida no trabalho como:

[...] uma ferramenta que implica profundo respeito pelas
pessoas. Para alcancar niveis elevados de qualidade e
produtividade, as organizacbes precisam de pessoas
motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que
executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas
suas contribui¢cdes. (CHIAVENATO, 2004, P. 448).

Portanto, para as organizacdoes que almejam o sucesso € indispensavel que
deem a devida importancia para a qualidade de vida dos seus funcionarios, pois é
através dela que niveis elevados de qualidade e produtividade sdo atingidos.

Na opinido de Limongi- Franca (1997) existe um crescimento na importancia
da QVT para o administrador, independente do seu grau de escolaridade e area de
atuacao.

Atualmente ela se direciona do chdo de fabrica até a geréncia e alta direcao.
O mesmo autor afirma que a QVT esteja estruturada em diversos segmentos da

sociedade e do conhecimento cientifico, como:
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a) Saude — visa preservar a integridade fisica, psicolégica e social do ser
humano;

b) Ecologia — ciéncia em que o0 homem é parte integrante e responsavel
pela preservacdo do ecossistema e dos insumos da natureza, bem como ator do
desenvolvimento sustentavel,

C) Ergonomia — estuda as condi¢des de trabalho ligadas a pessoa;

d) Psicologia — demonstra a influéncia das atitudes internas e as
perspectivas de vida da pessoa;

e) Sociologia — atua sobre a dimensédo simbdlica do que é compartilhado
e construido socialmente;

f) Economia — enfatiza a consciéncia de que os bens séo finitos e de que
a distribuicdo de bens, recursos e servicos deve se de forma igualitaria a
responsabilidade e os direitos da sociedade;

s)) Administragdo — procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos
para atingir resultados em ambientes distintos;

h) Engenharia — elabora formas de producéo voltadas para flexibilizacao
da manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacdo do
trabalho e controle de processos.

Porém, é importante ressaltar que para Albuquerque e Franca (1998) e
Ribeiro & Santana (2015), a Qualidade de Vida no Trabalho € um conjunto de acdes
gue tem como objetivo implantar melhorias e inovacfes gerenciais, tecnologicas e

estruturais no ambiente de trabalho.

2.3.1 Os modelos de qualidade de vida no trabalho

A satisfagdo no ambiente de trabalho € um conjunto de elementos como
remuneracdo, oportunidades de crescimento dentro de uma organizacgao,
relacionamento saudavel com colegas e gestores, participacdo, ambiente e
condicbes de trabalho saudaveis, enfim fatores que influenciam no bom
desempenho do colaborador.

Para Chiavenato (2004) existem trés modelos mais importantes que séo o de

Nadler & Lawler, Hackman & Oldhan e o Walton.

2.3.1.1 Modelo de QVT de Nadler & Lawler
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Chiavenato (2004) cita que o modelo de QVT de Nadler & Lawler é
fundamentado em quatro aspectos: participacdo dos funcionarios na tomada de
decisfes; reformulacao do trabalho através do melhoramento de tarefas e de grupos
autdbnomos de trabalho; inovacéo no sistema de recompensas que influencia o clima
organizacional; e melhoria no ambiente de trabalho quanto as condicdes fisicas e
psicoldgicas e horario de trabalho.

Esses quatro aspectos mostram a importancia do ser humano em uma
organizacdo, onde ele comeca a ser uma peca chave nas empresas, assim

sentindo-se valorizado.

2.3.1.2 Modelo de QVT de Hackman & Oldhan

Segundo Chiavenato (2004), Hackmann & Oldhan apresentam um modelo de
QVT dedicado ao desenho de cargos e isso afeta na produtividade, motivacédo e
bem-estar dos funcionarios. Os principais aspectos nos cargos sao:

a) Variedade de habilidades: o cargo requisita habilidades e
competéncias da pessoa;

b) Identidade da tarefa: inicio ao fim, o trabalho deve ser feito para que
a pessoa perceba o resultado do que produziu;

C) Significado da tarefa: entender que seu trabalho produziu expectativa

e consequéncias a outras pessoas;

d) Autonomia: responsabilidade pessoal para planejar e executar as
tarefas;
e) Retroacdo do proprio trabalho: informagdo de retorno a pessoa,

assim podendo avaliar seu desempenho;

f) Retroacdo extrinseca: resposta dos superiores ou clientes a respeito
da tarefa,
0) Inter-relacionamento: possibilidade de contato com outras pessoas.

Para Paiva e Marque (1999) o modelo de Hackmann & Oldham considera que
a qualidade de vida no trabalho se apoia em caracteristicas objetivas das tarefas
realizadas no ambiente organizacional.

De acordo com Garcia (2007) o modelo de Hackmann & Oldham referencia

trés estados psicoldgicos criticos que estao presentes na realizacdo de um trabalho
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e sdo considerados positivos para o colaborador:

a) A significancia percebida € a maneira como um funcionario pensa
gue suas experiéncias no trabalho séao valiosas e significativas;

b) A responsabilidade percebida refere-se ao nivel de responsabilidade
pelos resultados produzidos pelo seu trabalho;

C) O conhecimento dos resultados do trabalho permite ao trabalhador

entender e analisar a eficiéncia do trabalho que tem realizado.

2.3.1.3 Modelo de QVT de Walton

Segundo Franca & Arelano (2002), Walton foi um dos pioneiros na pesquisa
da sistematizacao e conceitos de QVT.

A humanizacgdo do trabalho e a responsabilidade social era sua verdadeira
definicdo, e iria muito além de objetivos trabalhistas, regulamentacéo de trabalho de
menores, jornada de trabalho, descanso semanal e indenizacGes por acidente de
trabalho.

Robbins (2008) considera que uma das propostas mais abrangentes referente
as condi¢cBes de QVT tenha sido desenvolvi por Walton (1973). Este autor propde
um modelo tedrico com oito dimensfes inter-relacionadas para oferecer uma
estrutura com o objetivo de avaliar a Qualidade de Vida nas organizacdes, que sao

elas:

Quadro 2 — Modelo Walton

(continua)

FATORES DE DIMENSOES

— Saléario adequado ao trabalhador.

— Retribui¢bes justas dentro da organizagéo

— RetribuigSes compativeis com o mercado de
trabalho

Compensacéo justa e adequada

— Jornada de trabalho.
Condicbes de seguranca e saude no — Ambiente fisico (seguro e saudavel).
trabalho
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— Autonomia.

— Significado da tarefa.
Utilizacao e desenvolvimento de — Identidade da tarefa.
capacidades — Variedade de habilidades.

— Retroagdo e retroinformacéo.

— Possibilidade de carreira.
— Crescimento profissional.
— Seguranca do emprego.

Oportunidades de crescimento continuo e
seguranga

— lgualdade de oportunidades.
Integracao social na organizacao — Relacionamentos interpessoais e grupais.
— Senso comunitario.

— Respeito as leis e direitos trabalhista.

— Privacidade pessoal.

— Liberdade de expresséo.

— Normas e rotinas claras da organizacao.

Constitucionalismo

— Papel balanceado do trabalho na vida

Trabalho e espaco total de vida
pessoal.

- Imagem da empresa.
Relevéancia social da vida no trabalho — Responsabilidade social pelos
produtos/servicos.

(concluséao)
Fonte: adaptado de Chiavenato, 2004.

Estas sdo as oito categorias que compdem Modelo de Walton, estes critérios
segundo Robbins (2008) podem ser vistos como caracteristicas da vivéncia do
individuo no trabalho ou caracteristicas do ambiente do trabalho. Para Chiavenato
(2004), trés dos fatores citados no quadro sdo 0s mais importantes:

a) Integrac&o social na organizacdo: E clara a importancia da igualdade
de oportunidade de crescimento dentro da organizacao.

b) Condicfes de seguranca e saude no trabalho: Envolve uma melhor
jornada de trabalho a fim de melhorar a ergonomia no trabalho com isso
aumentando o bem-estar das pessoas.

C) Oportunidades de crescimento continuo e a seguranca: A empresa
ter um plano de carreira estabelecido, possibilitando o funcionario ter uma visédo de

crescimento, e ter uma seguranca no trabalho.
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2.3.2 O estresse como fator determinante na perda da qualidade de vida no

trabalho

O estresse pode ser definido como uma resposta do corpo humano a
qualquer situacdo ou circunstancia que seja submetido. Lipp (1996) diz que o
estresse provoca alteragdes nos individuos e transtornos bioquimicos que podem

gerar muitos tipos de doencas.

Estresse séo reac0es fisicas e psicoldgicas que os individuos
externam diante de uma diversidade de situa¢des ocorridas no
cotidiano, isso ocorre por estas mesmas situagbes exigirem
mais de cada individuo. Stress é definido como uma reacdo do
organismo, com componentes fisicos e/ou psicolégicos,
causada pelas alterac¢des psicofisioldgicas que ocorrem quando
a pessoa se confronta com uma situacao que, de um modo ou
de outro, a irrite, amedronte, excite ou confunda, ou mesmo
que a faca imensamente feliz. (LIPP, 1996, P. 20).

Lipp (1996) ainda diz que as causas e os fatores que provocam o estresse
sdo a pressdo das exigéncias e cobrancas; monotonia de tarefa rotina; a
insatisfacdo pessoal e fatores como sobrecarga de atividade; e por outro lado ele
também se torna prejudicial para as organizacfes, pois interfere na qualidade do
trabalho, e com isso ha um aumento na rotatividade, nas reclamacdes e greves.

Valdés (2002, p. 87) salienta que “o estresse € um estado que nos informa
que o organismo nao esta confortavel com a maneira de acomodar-se ao ambito em
que |he cabe viver, e esse desajuste pessoal € que precisa ser objeto de
tratamento”.

Esse conceito nos faz entender que os individuos sao submetidos a
cobrancas que sao impostas a eles, e que a constante aceleracéo dos dias faz com

gue 0 corpo e a mente reajam ao estresse. De acordo com Cruz (2008):

O ser humano tem acumulado cada vez mais tarefas e vivem
angustiadas, buscando formas de administrar a vida pessoal e
profissional. Na sobrevivéncia diaria, a cada momento sao
solicitados reflexos rapidos e pensamentos acelerados,
intensificando a sensacédo de mal-estar. O efeito de todo esse
mal-estar, invariavelmente é atribuido ao estresse. (ABRAHAO,
CRUZ 2008, P. 107).

Segundo Limongi-Franc¢a e Rodrigues (2007) o termo “estresse” foi criado por

Hans Seley e diz respeito ao grau de adaptacéo exigido do ser humano para com o
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seu meio, e apontam que é a tensao diante a uma situacdo de desafio ou ameaca
gue causa 0 mesmo.

Conforme Limongi-Franca (2008), Hans Seley em seus estudos caracterizou o
estresse em trés fases:

a) Alarme: é a primeira fase do estresse, identifica-se por uma posicéo de
alerta geral do organismo, no qual os mecanismos sdo mobilizados para manter a
vida;

b) Resisténcia: adaptacao obtida por meio dos canais de defesa, podendo
causar sintomas somaticos nao especificos;

C) Exaustdo: também classificada por esgotamento, € caracterizada por
acOes de sobrecarga dos canais fisioldgicos e nos mecanismos adaptativos.

Assim 0 estresse surge no trabalho, pois nos dias de hoje o trabalho é
considerado como a segunda casa do empregado, onde existe afeto, além de gerar
também cobrancas e pressoes.

Abrahdo, Cruz (2008, p. 109) dizem que “o estresse resulta de uma
discordancia entre, de um lado, as capacidades de uma pessoa e as exigéncias de
sua tarefa, de outro entre as necessidades da pessoa e respostas ao meio
imediato”.

O estresse é a resposta as mais variadas exposicées do ser humano, e o
ambiente de trabalho esta repleto de possiveis fatores estressantes, sendo assim o
individuo torna-se fragil a varios estimulos, e o0 modo como lida com tais questbes

caracterizara o nivel, ou nao, de estresse.

2.4 MOTIVACAO

DeCenzo & Robbins (2001) citam que todas as motivacbes humanas sao
baseadas no interesse proprio e o ser humano € motivado a fazer algo somente
guando o beneficia.

Para Maximiano (2010), a motivagdo é um conjunto de razfes ou motivos que
explicam, induzem, incentivam ou provocam algum tipo de acdo de comportamento.

Gil (2001) acredita que motivacao é:

[...] a forca que estimula as pessoas a agir. No passado,
acreditava-se que esta forca era determinada principalmente
pela acdo de outras pessoas, como pais, professores ou
chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem sempre origem
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numa necessidade. [...] € consequéncia de necessidades ndo
satisfeitas. (GIL, 2001, P.202).

Ja para Weiss (1991, p.10), a motivacéo é “a energia ou impulso que mobiliza
0S recursos de uma pessoa para alcancar uma meta, portanto, a motivagao vem de
dentro. Tem como sindnimos: anseio, ansia, aspiracdo, vontade, desejo,
necessidade, incitamento, impulso e demanda”.

E para Chiavenato (1999), motivacédo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa
agir de determinada forma, que da origem a escolha de um comportamento
especifico, podendo impulsionar provocando por um estimulo externo ou também
gerando internamente processos mentais no ser humano.

Todos os autores citados seguem uma linha de pensamentos parecidos, qual
seja a de que o comportamento humano, quando sofre algum incentivo ou estimulo,
€ capaz de atingir niveis de motivacao para agir em determinadas situacdes, e é 0
gue diferencia uma pessoa para outra em seus resultados.

A motivacdo pode ser divida em:

a) Extrinseca (estimulada pelo ambiente externo), ou seja, surge de fora
para dentro. Os fatores externos estimulam o individuo na realizacdo de suas
atividades relacionadas ao ambiente de trabalho e suas condicdes, salarios,
recompensas e beneficios. Ryan & Deci (2000a) asseguram que a motivacao
extrinseca se refere a realizacdo de uma atividade para alcancar algum resultado
externo e pode ser considerada uma motivagdo para trabalhar em resposta a algo
externo a atividade, para obter recompensas e reconhecimentos;

b) Intrinseca (aquela que é produzida dentro do individuo), ou seja,
auxilia na busca pelo que motiva suas a¢des a encontrar a razao que 0 move para a
execucdo de suas atividades e a percepcdo de seu valor no processo que esta
inserido. Segundo Ryan & Deci (2000a), esta relacionado a uma tendéncia natural
para buscar novidades e desafios, bem como para obter e exercitar as capacidades
da pessoa. Para eles, a motivacao intrinseca € o fendbmeno que melhor representa o
potencial positivo da natureza humana, sendo essencial para o desenvolvimento

cognitivo e a inser¢ao social.

241 Ciclo motivacional

Chiavenato (2004) e Robbins (2004) dizem que o ciclo motivacional comeca
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com o surgimento de uma necessidade que néo esta satisfeita, criando uma tensao,
0 que estimula a vontade do ser humano e, com isso, ele age procurando aliviar a

tensao e satisfazer sua necessidade. O ciclo é apresentando na Figura 1.

Figura 1 — O processo basico da motivacao

Necessidad Comporta . <
- Necessidad Reducaoda
sa(tei fgséo W) | Temsio | W) Vontade | ) mgr:ltsc():ad el D esatisfeita » tensao

Fonte: Robbins, 2004, p.46.

E necessério perceber que o ciclo motivacional acontece quando temos uma
necessidade ndo satisfeita, mas nao quer dizer que ao final deste ciclo ela estara
totalmente satisfeita.

Chiavenato (2004) diz que pode haver a frustracdo e a compensacgao.
Quando esta necessidade ndo consegue completar o ciclo de modo satisfatorio,
gera-se uma tensdo, momento em que se procuram outras saidas para que esta
seja liberada, podendo ser de modo psicoldgico ou fisiologico.

Porém o ciclo motivacional pode ter um terceiro resultado que € o da
compensacdao, caracterizado quando outra necessidade é satisfeita, gerando uma
minimizacéo da tenséo criada pela ndo satisfeita.

Maximiano (2010, p.232) aponta que o ciclo motivacional possui trés
prioridades: “Diregcdo: o objetivo do comportamento motivado; Intensidade: a
magnitude ou forga dos motivos; e Permanéncia: o tempo durante o qual a

motivagao se manifesta”. Conforme mostra a Figura 2:
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Figura 2 — Intensidade, direcao e tempo sao propriedades da motivacéo

SR DIRECAO =

ey .3 — objetivo do

P comportamento
motivado

INTENSIDADE =
forca dos motivos
TEMPO =
permanéncia da
motivacao

Fonte: Maximiano, 2010, p.232.

Observando a Figura 2 entende-se que a acao ird depender dessas trés
propriedades, de forma que qualquer mudanca feita, poderd haver alteracdo na
acdo. Chiavenato (2004) destaca que a motivacdo é periddica, pois as necessidades
sdo temporais e passageiras. Visando compreender as necessidades que geram a

motivacdo ha varias teorias tentando explica-las.

2.4.2 Teorias motivacionais: Classicas

Em 1950, comecaram a surgir teorias de motivacdo conhecidas como a
Hierarquia das Necessidades, as teorias X e Y e a Teoria dos dois fatores. Autores
como Davis & Newstrom (2002), Gil (2001) e Robbins (2008) explicam estas teorias

e suas linhas de pensamentos.

2.4.2.1 Hierarquia das Necessidades

Abraham Maslow formulou uma teoria de motivacdo conhecida como
Hierarquia das Necessidades que influencia diretamente no comportamento
humano. Robbins (2008) define cada uma das cinco necessidades, sendo elas:

a) Necessidades fisiolégicas: sdo as necessidades basicas de
sobrevivéncia do individuo;

b) Necessidades de seguranca: sdo as necessidades de protecdo de
estar livre de perigos contra danos fisicos e emocionais;

C) Necessidades sociais: € a aceitagdo e sensacdo de pertencer a
um grupo;

d) Necessidades de estima: relacionado ao autorrespeito, amor préprio
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e status;

e) Necessidades de autorrealizacdo: compreende as acbes que nos
realizam de forma pessoal e Unica, através da realizacdo pessoal, crescimento e
sentimentos de prazer.

Robbins (2008), ao explicar este nivel de hierarquia, o apresenta em forma de
piramide, conforme a Figura 3:

Figura 3 - Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow
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Fonte: Robbins, 2008.

A linha de pensamento de Robbins (2008) diz que existem duas classes de
necessidades: as de baixo nivel ou primérias, que séo realizadas a partir de fatores
extrinsecos, ou seja, remuneracéo, local de trabalho e seguranca no emprego; e as
de alto nivel ou secundarias, que sdo satisfeitas de modo intrinseco, onde visa
atender a mais alta inspiracdo do ser humano, podendo usufruir da sua capacidade
sem perder seu individualismo.

Davis & Newstrom (2002) conceituam a Teoria de Maslow, como:

O modelo da hierarquia das necessidades de Maslow propde
essencialmente que, as pessoas tém necessidades que
desejam satisfazer e que aquelas que ja foram atendidas nao
tém mais a forca motivacional das necessidades nao
satisfeitas. Isso quer dizer que os empregados estdo mais
entusiasticamente motivados por aquilo que eles estdo
buscando do que por aquilo que eles ja tém. (DAVIS &
NEWSTROM, 2002, P. 53).



30

Segundo Davis & Newstrom (2002) o primeiro nivel hierdrquico € de ordem
mais baixa e de sobrevivéncia bésica, que sdo as fisicas e de seguranca, e em
situacao de trabalho ndo possui forca, pois ja estdo satisfeitas.

Dessa forma os autores apresentam outras necessidades de ordem mais alta,
como as sociais, de estima e autorrealizacdo, que dizem respeito ao amor, a
participagcéo e o envolvimento social.

Em seguida, surgem as necessidades de autoestima, que englobam o valor
pessoal, surgindo, a partir dai, o sentimento de status. E para finalizar, o nivel mais
alto de autorrealizacdo, é toda a capacidade que a pessoa tem, o que inclui
habilidades em plenitude e amplitude de talentos.

Gil (2001) defende que a Teoria de Maslow € de extrema importancia no
ambiente de trabalho, pois destaca que além das recompensas financeiras, as
pessoas sao valorizadas conforme as suas necessidades.

Mesmo sendo a teoria de motivagado mais conhecida, Robbins (2008) e Davis
& Newstrom (2002) a criticam dizendo que nao € valida, pois houve varios estudos
buscando um embasamento, mas nenhum obteve sucesso, também dizem que a
teoria possui muitas limitac6es e ndo ha uma forma de padronizar o comportamento

humano.

2422 Teoria XeY

Para Robbins (2008) a Teoria X e Y possui duas visbes do ser humano, uma
negativa, chamada de Teoria X e uma positiva, chamada de Teoria Y.

A partir das observacdes de McGregor referentes aos executivos com seus
funcionérios, constatou-se que a visdo que eles tém com o ser humano é um
agrupamento de principios que moldam o proprio comportamento, conforme o
conjunto de premissas de seus funcionarios.

Robbins (2008) e Gil (2001) ainda destacam que a Teoria X, de acordo com
McGregor, possui quatro ideias iniciais dos executivos:

a) Os funcionarios, por natureza, ndo gostam de trabalhar e sempre que
possivel, tentardo evitar o trabalho;

b) Como eles ndo gostam de trabalhar precisam ser coagidos,
controlados ou ameagados com puni¢des para que atinjam as metas;

C) Os funcionarios esquivam-se de responsabilidades e buscam
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orientagdo formal sempre que possivel,

d) A maioria dos trabalhadores coloca a seguran¢a acima de todos os
fatores associados ao trabalho e mostram pouca vontade.

Ainda para Gil (2001) na Teoria X, uma equipe s0 ira funcionar somente se
for controlada diariamente, através de disciplina e recompensas, sendo que a
tendéncia é que seus seguidores trabalhem longe da mesma.

Ja na Teoria Y, Gil (2001) explica que os servidores enxergam o trabalho
como algo satisfatorio e que sdo capazes de conseguir melhores resultados atraves
da sua dedicacéo.

Quanto a equipe, todas as decisbes a serem tomadas sdo comunicadas e
discutidas antes de serem concretizadas, sempre junto de gratificacbes para suprir
as necessidades de realizacao individual de cada pessoa.

Robbins (2008) traz as ideias iniciais da Teoria Y, de acordo com McGregor:

a) Os colaboradores podem achar o trabalho algo tdo natural quanto
descansar ou se divertir;

b) As pessoas apresentardo auto-orientacdo e autocontrole se
estiverem comprometidas com os objetivos;

C) As pessoas podem aprender a aceitar ou até procurar a
responsabilidade;

d) A capacidade de tomar decisfes inovadoras pode estar em qualquer
pessoa, hdo sendo uma vantagem exclusiva daquelas em posicGes hierarquicas
mais altas.

Gil (2001) relata que embora as condigbes da Teoria Y parecam ser melhores
gue a Teoria X, ela ndo pode servir como padrao e ser aplicada em todos 0s casos.

Enquanto isso, Robbins (2008) conclui que a Teoria X assume as
necessidades dos niveis mais baixos e a Teoria Y as necessidades dos niveis mais
altos. E o autor ainda diz que a Teoria Y € a mais valida para aumentar a motivacao
dos servidores do que a Teoria X, pois trouxe ideias de participacdo nos processos
decisérios, tarefas desafiadoras que envolvem maior responsabilidade e bom
relacionamento em equipe.

Porém, mesmo com todas as premissas apresentadas ndo ha indicios que os

servidores serdao mais motivados na Teoria Y.
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2.4.2.3 Teoria dos dois fatores de Herzberg

A Teoria dos dois fatores, também conhecida como Teoria dos Fatores
Higiénicos e Motivadores, € conceituada por Gil (2001) e Davis & Newstrom (2002),
de acordo com Frederick Herzberg, como:

a) Fatores higiénicos: S&o fatores de insatisfagdo, de manutencao, de
conteado do trabalho e extrinsecos. Referem-se as condicbes que cercam as
pessoas no trabalho, ou seja, tem a necessidade de serem ajustadas quando nao
sdo suficientes em promover a satisfacdo, porém precisam ser satisfatdrias para nao
promover a desmotivacdo. Se este fator estiver em baixa pode causar a insatisfacao,
assim atuando em uma direcdo negativa, enquanto estiver em alta evita a
insatisfacdo, por este motivo as organizacfes tendem a querer manter seus
funcionarios sempre motivados. Os fatores higiénicos estdo diretamente ligados com
as condi¢fes externas do ser humano, como as necessidades primarias.

b) Fatores motivadores: Sao fatores de satisfacdo, motivadores, de
conteudo do trabalho e intrinsecos. Referem-se a satisfacdo no trabalho,
envolvimento dos funcionarios, enriquecimento do trabalho, aumento de
responsabilidades, na amplitude e desafio no ambiente organizacional. Estes fatores
estdo ligados diretamente com as necessidades da hierarquia de Maslow, pois se
relacionam com as condi¢cdes internas do individuo, que diz respeito as
necessidades secundéarias.

Para Robbins (2008), esta teoria trabalha sobre a questdo de o que as
pessoas almejam no seu trabalho. Ele diz, de acordo com Herzberg, que os fatores
que levam a satisfacdo sado diferentes e separados daqueles que levam a

insatisfacdo no ambiente de trabalho.

2.4.3 Motivacdo nas organizacdes

O trabalho era visto como um conjunto de atividades que deveriam ser
realizados para que houvesse um bom desempenho. Era baseado na obediéncia de
padrdes para atingir um objetivo estabelecido.

Chiavenato (1999) afirma que devido a Teoria das Relagdes Humanas, uma
nova linguagem tomou conta do repertorio administrativo: fala-se agora em

motivacdo, lideranca, organizacado informal, dindmica em grupo e comunicacao. A
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énfase agora é nas pessoas, e a hatureza do homem passa a ser um homem social.
O trabalhador precisa sentir que a empresa o valoriza, o estimula em uma direcédo
certa dentro da organizacdo, perceba que seu perfil se encaixa com o perfil da
empresa, o0 ajude a desenvolver suas habilidades e a alcancar seus objetivos dentro
da vida profissional.

Bergamini (2008) diz que cada o colaborador deve ser tratado de forma
individual, ja que os motivos que o incentivam séo diferentes. Para isso € necessario
saber lidar com a motivacéo de cada pessoa.

Segundo DeCenzo & Robbins (2001) o sucesso de uma organizacdo é o
reflexo do envolvimento de seus funcionarios, e para isso acontecer € necessario
encontrar maneiras de manté-los motivados.

Ao mesmo tempo o0s que os trabalhadores tém caracteristicas particulares, o
qgue os motivam hoje, no futuro, pode ndo mais motiva-los.

DeCenzo & Robbins (2001) também afirmam que para que os funcionarios
executem suas tarefas bem e trabalhem motivados, é preciso estipular metas que
atenderdo necessidades organizacionais quanto individuais.

Componentes como esforcos, metas organizacionais e necessidades

individuais sao fatores relacionados, como representados na Figura 4:

Figura 4 — Fluxo do processo

Esforco exercido do Metas Necessidades

organizacionais individuais
empregado alcancadas satisfeitas /

Fonte: Administracdo de Recursos Humanos, DeCenzo e Robbins, 2001.

O colaborador motivado apresentara mais comprometimento e se destacara
no desenvolvimento de suas tarefas. Mas cabe salientar que os fatores que irdo
determinar a motivacdo do trabalhador dependerdo da capacidade de cada
organizacdo em alinhar os objetivos pessoais do trabalhador aos objetivos

organizacionais.
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24.4  Olider e a motivacao

Robbins (2008) conceitua lideranca como influenciadora de um grupo com a
intencdo de alcancar um objetivo. E indiscutivel que uma equipe € o reflexo do seu
lider, e que além de trazer bons resultados, colabora com o crescimento de seus
funcionarios. Liderar ndo € uma tarefa facil, requer muito cuidado, andlise e viséo.

Hersey (1976, p.78) diz que “a situagdo mais favoravel para um lider
influenciar seu grupo € aquela em que ele é estimado pelos membros, tem uma
posicao de grande poder e dirige um trabalho bem definido”.

Para Gil (2001) um lider precisa ser muito mais que um administrador de
pessoal ou de recursos humanos. E necessario que as pessoas sejam reconhecidas
como colaboradores da organizacdo e ndo subordinados, ou seja, significa que um
gestor precisa sempre atuar como lider, jA que a lideranca afeta diretamente na
organizagao.

E necessario afirmar que é de extrema importancia que se o lider ndo estiver
motivado, consequentemente ndo obterd sucesso em motivar seus subordinados.
Para Chandler & Scoot, (2008) a motivacao € passada de lider para liderado, assim

todos terdo o mesmo foco para atingir os objetivos pessoais e organizacionais.

Se vocé é um lider positivo, com pensamentos positivos sobre
o futuro e as pessoas que lidera, acrescenta algo a cada
pessoa com quem conversa. Agrega algo de valor a cada
comunicacao. Até mesmo cada e-mail (Que seja positivo) soma
algo a vida da pessoa que o recebe. Porque o positivo (+)
sempre acrescenta algo. (CHANDLER; SCOOQOT, 2008, P.102).

Os lideres séo essenciais para o0 bom andamento de uma organizagdo e no
processo de motivacdo dos funcionarios. Quando motivado, o lider passa
credibilidade, forca e coragem aos seus liderados, assim fazendo todos da sua
equipe se sentirem satisfeitos com o trabalho. “Os lideres que conseguem motivar
seu pessoal com éxito sdo aqueles capazes de criar um ambiente com objetivos
(incentivos) compativeis com o0s motivos (necessidades) especificos dos seus
funcionarios” (HERSEY, 1976, p.19).

A lideranca e a motivagéo estdo ligadas entre si, e ndo é possivel separa-las.
Isso significa dizer que se trata de um processo continuo, que deve permanecer

sempre em atualizacdo e desenvolvimento para trazer melhoras as organizacoes.
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245 Fator motivacdo na gestdo estratégica das pessoas

Todas as pessoas sdo movidas por uma forca que vem do seu interior para
concretizar alguma tarefa. Para isso, cada individuo tem um nivel de motivacao que
depende de uma recompensa a ser alcancada, e caso elas ndo se concretizem,
tendem a ficar frustradas, desistindo assim dos seus objetivos.

Na busca para que essa frustracdo ndo aconteca, € necessario que a
motivacdo entre os colaboradores seja um fator de extrema importancia no
desenvolvimento, rendimento e reconhecimento das atividades dos mesmos.

Hunter (2004, p.25) afirma que ‘lideranca € a habilidade de influenciar
pessoas a trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos identificados
como sendo para o bem comum”. Portanto, cabe aos gestores entender, direcionar e
cuidar da motivacao para atingir a satisfacdo dos funcionarios.

Ha fatores que atuam como condicionantes da satisfacdo do ser humano no
trabalho, e lida (1990) menciona que podem ser divididos nos seguintes grupos:

a) Ambiente fisico: sdo os fatores que afetam no ambiente fisico, como
a localizacdo geogréfica, as maquinas, os equipamentos e as condi¢cdes de
saneamento basico e higiene do trabalho (salubridade e seguranca);

b) Ambiente psicossocial: sdo os fatores como percepcéo de seguranca
e estima, oportunidades de crescimento profissional, aspectos institucionais,
relacdes interpessoais e beneficios que o trabalhador recebe da empresa,;

C) Remuneracdo: a questdo salarial atinge fatores do ambiente
psicossocial e fisico que nem mesmo o0s proprios trabalhadores conseguem
esclarecer, mas gque se transformam em reivindica¢cdes objetivas;

d) Jornada de trabalho: o excesso de horas trabalhadas se transforma
numa fonte de insatisfacao, provocando doencas e absenteismo;

e) Organizacao: esta diretamente relacionada com a organizacdo do
trabalho e gera satisfacdo ao trabalhador a partir do momento em que ele é
envolvido nas tomadas de decisdes.

Os fatores motivacionais referem-se ao conteudo de cargo e a natureza de
tarefas feitas pelos individuos, sendo oportunidades de crescimento profissional.
Porém o envolvimento do colaborador ndo pode se reter a fontes motivacionais e
nem tampouco a incentivos financeiros.

Chiavenato (2004) afirma que a forma de motivar um colaborador nem
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sempre é igual. As pessoas possuem niveis diferentes de motivacao, por isso cada
uma deve ser vista individualmente.

Para isso os lideres devem compreendé-las e estuda-las para saber qual
melhor estratégia a ser usada a fim de buscar a maior qualidade de vida no trabalho.
Limongi-Franca (2002) ensina que a insatisfacdo afeta o individuo quanto a
empresa, o que causa a diminuigdo da tolerancia, e, em consequéncia disso, gera o
estresse.

Percebe-se, entdo, que isso torna a pessoa incapaz de lidar com os
problemas no trabalho e diminui sua capacidade produtiva. Por isso a satisfacado no
trabalho deve ser encarada como uma necessidade a ser aplicada a cada cargo

ocupado pelo funcionério, pois o trabalho deve ser uma fonte de satisfacéo.

2.5 SATISFACAO NO TRABALHO

Avaliar o nivel de satisfacdo de uma pessoa é tarefa ardua, eis que o avaliado
pode dar motivos diferentes para suas a¢fes. Estes motivos podem ser decisivos
através de seu comportamento, e também € possivel que o individuo ndo demonstre
nenhuma satisfagcdo ou insatisfacao.

Ferreira (1999, p. 1822) diz que a satisfacdo “é o ato ou efeito de satisfazer (-
se); Contentamento, alegria, deleite, aprazimento”. E ainda conclui que “satisfeito € o
individuo saciado, repleto, farto, que se satisfez. Alegre, prazenteiro, contente”.

Para Spector (2003) a satisfacdo pode ser medida através do seu
desempenho no ambiente de trabalho, pois acredita que as pessoas quando gostam
do trabalho que fazem, realizardo o mesmo com mais dedicacao, resultando na
satisfacdo. Afirma, ainda, que a satisfacdo € o envolvimento entre o individuo e seu
trabalho e ao analisar a personalidade de cada pessoa é possivel compreender a
satisfacéo.

Davis & Newstrom (2002) afirmam que os empregados mais antigos tendem a
demonstrar mais rapido que estéo satisfeitos com seus cargos, ja que eles diminuem
suas expectativas por niveis realistas e ajustam-se facilmente nas situacdes do
ambiente de trabalho.

Spector (2003) acredita que a satisfagdo no trabalho vem de atitudes que
oscilam e refletem em como a pessoa se sente em relagdo a atividade que exerce,

além de outros aspectos. O autor também afirma que a satisfacdo no trabalho
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acontece quando fazemos o que gostamos.

Segundo Casado (2002, p. 250), “..diferentes trabalhadores possuem
diferentes fatores motivacionais, e além de buscar modelos de satisfacdo distintos,
também tém diferentes contribuicbes a fazer a organizagcao”. E ainda afirma que a
atividade sendo mais complexa e o trabalhador tendo a possibilidade de controlar, a
satisfagcdo ira aumentar.

Robbins (2008) diz que o termo satisfacdo no trabalho se refere a atitude que
a pessoa tem em relacédo ao trabalho que ela realiza, de forma que quanto maior o
grau de satisfacdo de um colaborador, maior sera seu envolvimento, dedicacdo e
empenho. Em linha oposta, se o individuo estiver insatisfeito com a sua atividade,
ele ndo demonstrara empenho em realiza-la.

Ainda, Robbins (2008) diz que muitas evidéncias indicam que os fatores mais
importantes na satisfacdo no trabalho s&o: um trabalho mentalmente desafiante,
recompensa justa, condi¢cdes de trabalho estimulantes e colegas colaboradores.

Para Kanaane (2011) e Tamayo (2000) a maioria das teorias parte da
suspeita de que o trabalhador provoca diferentes graus de motivacao e de satisfacéo
guando se refere ao desempenho da sua tarefa no ambiente de trabalho, e de que a
satisfacdo em uma pessoa pode vir de fontes diferentes e que mudam de um
individuo para o outro.

Siqueira (2008) diz que diversos estudos falam sobre as caracteristicas
pessoais dos trabalhadores, mas pouco contribui na explicacdo dos niveis de
satisfacdo. As caracteristicas ditas pela autora sao as pessoais (idade, sexo, estado
civil, nivel de escolaridade) e do ambiente (temperatura, iluminacdo). Conclui
afirmando que héa cinco dimensdes com que é possivel medir o nivel de satisfacdo, a

chamada Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST). Siqueira (2008), afirma que:

Investigar satisfagdo no trabalho significa avaliar o quanto os
retornos ofertados pela empresa em forma de salarios e
promog¢des, 0 quanto a convivéncia com o0s colegas e as
chefias e o quanto a realizacdo das tarefas propiciam ao
empregado sentimentos gratificantes ou prazerosos [...]
(SIQUEIRA, 2008, P.267).

A autora defende a ideia que a satisfagdo no trabalho acontece através de
experiéncias prazerosas que o individuo vive dentro da organizacdo. Para ela,

investigar a satisfacdo € avaliar as cinco dimensdes e assimilar o quanto essas
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atividades podem proporcionar momentos bons e de satisfacdo ao individuo com o

seu trabalho. No Quadro 3, pode-se ver as cinco dimensodes e suas definigdes:

Quadro 3 — Dimensoes e definicdes de satisfacéo

DIMENSOES

DEFINICOES

Satisfacdo com os
colegas

Contentamento com a colaboracdo, a amizade,
relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

a confianca e o

Contentamento com o que recebe como salario se comparado com o quanto

natureza do trabalho

?:I'gl?ifggao com 01 5 individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com o custo de vida e
com os esfor¢os feitos na realiza¢éo do trabalho.

Satisfacdo com a | Contentamento com a organizacdo e capacidade profissional do chefe, com o

chefia seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles.

Satisfacdo com a | Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade

de elas absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas.

Satisfacdo com as
promog¢des

Contentamento com o nimero de vezes que ja recebeu promogdes, com as
garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a empresa
realizar promoc8es e com o tempo de espera pela promocgéo.

Fonte: Modelo adaptado de Siqueira, 2008.

Quando o funcionario tem suas metas atingidas tende a ficar mais satisfeito

consigo e com as atividades que exerce. Essa satisfacdo é transferida para o seu

trabalho, ou seja, o grande diferencial de uma organizacdo é a estimulacdo deste

elemento na vida de seus colaboradores, pois um funcionario satisfeito tende a

render muito mais que um insatisfeito.

2.6

RESUMO DA FUNDAMENTACAO TEORICA

No Quadro 4 segue a apresentacdo do resumo da fundamentacéo tedrica

onde apresentam-se subtitulos do trabalho. Destacam-se conceitos e a importancia

de cada tema com base na fundamentacao tedrica sendo relacionados com o tema

principal.
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TEMA ENFOQUE DEFINICAO SINTETIZADA AUTOR
Cultura organizacional € um modo de Chiavenato
Cultura Conceito de cultura | vida, um sistema de crencas, (2007):  Shein
Organizacional organizacional expectativas e valores, uma forma de (2009)’
interacdo e relacionamento, tipicos de '
uma determinada organizacao.
Clima O cgncgito e a 0] c!ima organizacional €& o Chiavenato
Organizacional importancia do clima enyolvmgento da _moral e da (2004).
organizacional satisfacdo das necessidades dos
colaboradores.
Introduzida na década de 70, QVT é a
Qualidade de | Historico e conceito da | definicho de preocupagdo com o | Chiavenato
vida no trabalho | QVT bem-estar geral e a salude dos (2004).
colaboradores quando realizam as
suas tarefas.
Estresse como fator E o motivo pela diminuicdo da Lipp (1996);

determinante na perda
da qualidade do
trabalho

produtividade e €& causado por
pressdes das exigéncias e
cobrancas, tensdes e ameacas.

Limongi-Franca
(2007).

Motivacdo

Conceito e Importancia
de motivacdo na vida
do individuo e nas
organizacbes

O individuo é motivado a fazer algo
guando o beneficia e deve ser tratado
de forma individual, possui varias
tedricas explicativas.

Robbins (2008);

Gil (2001);
Chiavenato
(2004)

Satisfacao no
trabalho

Conceitos e a
importancias de ter o
colaborador satisfeito
nas organizacdes

Quando um individuo esta satisfeito
com o trabalho tende a ser mais
produtivo e o termo satisfacdo se
refere a atitudes do colaborador
perante o ambiente de trabalho.

Robbins (2008);
Spector (2003).

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.
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3 METODOLOGIA

Para obter os resultados e respostas para este estudo, optou-se por aplicar
dois tipos de pesquisas qualitativas e quantitativas em um estabelecimento no ramo
da gastronomia, a fim de analisar a satisfagdo dos funcionérios e a0 mesmo tempo
entender a visdo dos gestores sobre a qualidade de vida no trabalho e a motivacao.
Para fazer a coleta de dados, seréo utilizadas duas abordagens a explanatoria e a

descritiva e a analise de dados sera feita baseada em analise de contetdo.

3.1 DELINEAMENTO

A pesquisa teve como finalidade apresentar a visdo dos gestores sobre a
qualidade de vida no trabalho e a motivacdo dos seus colaboradores, a fim de
analisar quais sdo os aspectos de melhorias que poderiam ser aplicados no local
para que obtivessem uma maior satisfacdo no ambiente de trabalho.

A abordagem utilizada no estudo € qualitativa para entendermos a visdo dos
gestores e quantitativa para analisar as necessidades dos colaboradores, duas
formas de pesquisas de naturezas distintas.

No que se refere a pesquisa qualitativa, esta “pode ser caracterizada como a
tentativa de uma compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas
situacionais [...]” (RICHARDSON, 1999, p.90). Essa abordagem é usada para
agregar a andlise as mais diversas variaveis que abrange a realidade dos gestores
do restaurante.

Por outro lado, segundo Richardson (1999), a pesquisa quantitativa:

O método quantitativo, como o proprio nome indica,
caracteriza-se pelo emprego da quantificacdo tanto nas
modalidades de coleta de informacdo, quanto no tratamento
delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples
como percentual, média, desvio-padrdo, as mais complexas,
como coeficiente de correlacdo, analise de regressédo etc.
(RICHARDSON, 1999, p. 70).

Isto €, esse tipo de abordagem € aplicado para garantir dados confiaveis, sem
que haja interferéncia pessoal na interpretacdo e validacédo dos dados.

Como se refere, no Quadro 5:
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Quadro 5 — Resumo da metodologia

Natureza Nivel Estratégia
Entrevista
Qualitativa | Exploratério Es_tud_o Gestores do presencial com os Conteudo
qualitativo restaurante gestores
Quantitativa | Descritivo Enquete Colaboradores %Zfﬂﬁ?:gg Estatistica

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

3.2 DEFINICAO DA POPULACAO, AMOSTRA (QUANTITATIVA) E
PARTICIPANTES DO ESTUDO (QUALITATIVA)

A populacdo da pesquisa engloba todos os membros das equipes dos
restaurantes e seus gestores. Malhotra (2011, p.268) diz que “uma populagdo é o
total de todos os elementos que compartiham alguns conjuntos comuns de
caracteristicas”. O mesmo autor ensina que se tem cinco processos para a definicao
de populacéo e amostra.

a) Definicdo da populacdo: neste primeiro passo do processo €
necessario escolher a populacéo-alvo.

b) Determinacdo da estrutura de amostragem: uma estrutura de
amostragem € uma representacdo dos elementos da populagéo-alvo, e consiste em
uma lista ou conjunto de orientacdes para identificar a populagéo.

C) Selecdo de técnicas de amostragem: Existem duas técnicas de
amostragem, a probabilistica e a n&o probabilistica. Na amostragem nao
probabilistica o entrevistador escolhe os candidatos opcionalmente conforme sua
preferéncia. JA& na amostragem probabilistica, os candidatos sdo escolhidos por
acaso e de forma aleatoria.

d) Determinando o tamanho da amostra: neste tépico deve-se definir o
namero exato de elementos a serem entrevistados.

e) Execucédo do processo de amostragem: neste momento se coloca em
pratica os quatro tépicos anteriores e implementacdo de detalhes para utilizar as
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técnicas escolhidas e atingir o tamanho da amostra proposta.

No estudo apresentado, foi definido que sera realizada a pesquisa qualitativa
com trés gestores de restaurantes diferentes, situados na cidade de Garibaldi, Rio
Grande do Sul e para a pesquisa gquantitativa o publico-alvo serd os colaboradores
destes restaurantes, no total de 36 participantes. Assim, optou-se por utilizar a

amostragem néo probabilistica, por conveniéncia.

3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Neste trabalho havera dois tipos de procedimentos de coleta de dados: o de
pesquisa exploratéria com os gestores do restaurante, e a pesquisa descritiva com
0os colaboradores. O procedimento usado para a pesquisa descritiva, que
encontra-se no Apéndice B, € um questionario com questdes fechadas online e
com o uso da plataforma gratuita Google Drive, 0 que tornou possivel a elaboracdo
do questionario e a aplicagdo do método via aparelhos eletrbnicos, esta sera
aplicada durante o més de Agosto nos restaurantes.

Segundo Roesch (2009, p. 142): “[...] questionario € um instrumento de coleta
de dados que busca mensurar alguma coisa”. E este € o mais utilizado na pesquisa
guantitativa, principalmente em pesquisas que propdem levantar a opinido da

populacao. Castro (1976), afirma que:

“Quando se diz que uma pesquisa é descritiva, se esta
querendo dizer que se limita a uma descricdo pura e simples de
cada uma das variaveis, isoladamente, sem que sua
associagdo ou interacdo com as demais sejam examinadas”
(CASTRO, 1976, p. 66).

E para a pesquisa exploratoria, que encontra-se no Apéndice A, o trabalho
sera baseado em questfes abertas e de forma presencial, a fim de entender melhor
o funcionamento e visao dos gestores de acordo com o tema proposto no trabalho.

Malhotra (2011) diz que a pesquisa exploratéria € usada em casos nos quais
€ necessario definir o problema com maior exatiddo, e tem o objetivo de fornecer
critérios e compreensdo. Este tipo de pesquisa tem como caracteristicas as
informacdes definidas ao acaso, e 0 processo de pesquisa flexivel e néo

estruturado.
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3.4 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Ha diversas formas de analise de dados, De acordo com Trivinds (2009
p.137) “[...] € possivel concluir que todos os meios que se usam na investigacao
guantitativa podem ser empregados também no enfoque qualitativo”. Sendo assim, o
que varia é o enfoque: “[...] atencao especial ao informante, ao mesmo observador e
as anotacgdes de campo”, 0 que nao acontece na pesquisa quantitativa.

Neste estudo sera aplicada a técnica da analise de conteudo, e, conforme
ensina Trivinds (2009 p. 158), “a analise de conteudo € um método que pode ser
aplicado tanto na pesquisa quantitativa, como na investigacao qualitativa [...]".

Bardin (2011) afirma que a andlise de conteudo possui duas funcdes basicas:
funcao heuristica — aumenta a oportunidade de descoberta, enriquecendo a tentativa
exploratéria e a funcdo de administracdo da prova — em que, pela analise,
encontram-se provas para afirmacgdo de uma hipotese.

Sera utilizada a analise de conteado com o enfoque pela busca de resultados
gue possibilitem conhecer melhor a visdo, as caracteristicas e preferéncias dos

entrevistados.
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4 DESENVOLVIMENTO E RESULTADOS

No decorrer da abordagem seréo gerados resultados que interligam os dados
mais importantes da pesquisa qualitativa e quantitativa com informacbes ja
apresentadas no referencial tedrico deste trabalho. Uma das analises sera realizada
com os gestores de trés restaurantes e a outra com os colaboradores dos mesmos.
Ao final, sera feita uma andlise geral interligando o referencial tedrico, a pesquisa

qualitativa e a pesquisa quantitativa.

4.1  ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA QUANTITATIVA

A andlise dos dados se embasa com resultados obtidos através da pesquisa
guantitativa com um total de 36 participantes, realizada em trés restaurantes
situados na cidade de Garibaldi, no Estado do Rio Grande do Sul. O questionério
aplicado contém quinze perguntas. Dentre essas questdes, estdo indagacdes
objetivas e dissertativas, abordando a qualidade de vida, motivacdo e bem-estar no
ambiente de trabalho.

Inicialmente, foi solicitado ha quanto tempo o colaborador estaria trabalhando
no local, a fim de identificar o tempo de relacionamento com os gestores e com 0
ambiente de trabalho.

Consoante grafico da Figura 5 apresentado abaixo, foi constatado que 36,1%
dos entrevistados estdo a mais de 05 (cinco) anos como colaboradores nestes
locais. Este dado é considerado de grande importancia ja que € um numero
significativo de tempo em um s6 emprego, percebendo que ha beneficios sendo
gerados nos restaurantes. Em seguida 22,2% estdo ha menos de 01 (um) ano ou
entre 01 (um) e 02 (dois) anos e 19,4% estdo entre 02 (dois) e 03 (trés) anos

trabalhando nestes locais.
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Figura 5 — Questdo numero 1

Ha quanto tempo vocé trabalha neste restaurante?

@ Ha menos de 1 ano

@ Entre 1e 2 anos
Entre 2 a 3 anos

@ Ha mais de 5 anos

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

No segundo questionamento, foi solicitado para cada colaborador que
expusesse qual seu nivel de conhecimento sobre as expectativas que a empresa e 0
gestor tém sobre o seu trabalho.

Os resultados estéo lancados na Figura 6, e demonstram que cerca de 44,4%
dos funcionarios sabem e tem total certeza de quais sdo as expectativas que 0s
seus lideres tém sobre as suas tarefas e seus comportamentos no ambiente de
trabalho. Enquanto isso, 41,7% nunca pensaram sobre isto e/ou conversaram com
seus gestores, e 8,3% nao tem ideia de quais sdo as expectativas que a empresa
tem. Por fim, 5,6% dos ouvidos sabem as expectativas que a organizagao tem sobre
eles, porém com algumas davidas.

A necessidade de o colaborador saber qual € o seu objetivo dentro da
empresa € o melhor direcionamento do trabalho, assim a organizacdo deve se
preocupar em comunicar diretamente aos funcionarios quais os objetivos que busca
alcancar e como a equipe pode ajudar a conquista-los, tornando o engajamento dos

colaboradores mais facil.
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Figura 6 - Questdo numero 2

Vocé sabe quais sa@o as expectativas que a empresa tem em relagdo ao
seu trabalho?

@ Néo tenho a minima ideia

@ Nunca me disseram, mas eu imagino
quais sao as expectativas
Nunca pensei sobre isso

@ Jé conversaram comigo sobre as
expectativas, mas eu ainda tenho
algumas duvidas

@ Sim, tenho total certeza de quais séo
as expectativas

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Para dar continuidade ao questionério, a pergunta de numero trés foi para
indagar qual a autonomia que os colaboradores tém dentro da empresa referente as
suas tarefas.

O cerne deste questionamento € o fato de a autonomia fazer com que o
empregado desenvolva seus afazeres com mais eficiéncia. E essa independéncia é
fundamental para manté-lo satisfeito e motivado.

A Figura 7 mostra que 44,4% dos ouvidos considera que tem algum tipo de
autonomia; 33,3% responderam ter autonomia; 11,1% tem total autonomia nas suas
tarefas; 8,3% tem muita autonomia e 2,8% n&o tem nenhuma autonomia.

Isso é capaz de indicar que a maioria dos colaboradores possui capacidade

em lidar com novas e importantes responsabilidades no ambiente de trabalho.
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Figura 7 — Questao namero 3

Voceé tem autonomia para tomar decisoes relacionadas as suas
proprias tarefas?

@ N3o tenho nenhuma autonomia
@ Tenho alguma autonomia

; Tenho autonomia
@ Tenho muita autonomia
@ Tenho total autonomia

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

No entanto, quando um funcionario tem o desejo de fazer parte de uma
organizagdo, e de participar do crescimento da empresa, ele demonstra seu
potencial, mas em troca espera um reconhecimento da empresa.

Obtendo este reconhecimento, a tendéncia € que o colaborador se sinta mais
motivado e proativo, provocando assim 0 seu crescimento profissional.

Desta forma, o quarto questionamento aborda o quanto o colaborador sente
gue seu trabalho é importante para a organizagcdo, cujas respostas se analisam na
Figura 8, abaixo.

E possivel perceber que 58,3% dos funcionarios considera que seu trabalho é
muito importante para o restaurante, enquanto 19,4% afirmam que seu trabalho é de
extrema importancia, e 22,3% considera seu trabalho pouco importante.

A quantidade de entrevistados que respondeu com a alternativa “considera
seu trabalho pouco importante” possui um numero elevado de funcionarios
descontentes, e este tipo de comportamento se da, entre outros fatores, diante da
falta de beneficios que as organizacdes oferecem perante o bom desempenho dos

funcionarios em grupo ou individualmente.
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Figura 8 — Questdo numero 4

Vocé sente que o seu trabalho € importante para o restaurante como
um todo?

@ NZo & nem um pouco importante
@ E muito pouco importante
» Eum pouco importante
@ E muito importante
@ E extremamente importante

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

A questdo de numero cinco refere-se ao estresse no trabalho, que €
considerado algo muito pessoal do trabalhador e pode surgir de diversas formas,
podendo ser causado por falhas do gestor ou do funcionario, tendo em vista uma
gama de influéncias que acabam determinando o resultado da producéo diaria.

Na Figura 9 podemos analisar que 55,6% dos entrevistados acham o seu
trabalho um pouco estressante; 36,1% afirmam que seu trabalho é estressante ou
extremamente estressante, e apenas 8,3% nédo consideram o trabalho que exercem
estressante,

Isso demonstra que a maioria dos funcionarios sofre algum tipo de estresse
no seu ambiente de trabalho, o que pode ser o causador de grandes atritos e esta
reacdo ocorre por conta dos individuos serem submetidos a cobrancas e excessos

de tarefas.
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Figura 9 — Questao namero 5

Em geral, o seu trabalho € estressante?

@ Nem um pouco estressante
@ Muito pouco estressante

® E estressante

@ E bastante estressante

@ E extremamente estressante

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Seguindo o0s questionamentos, foi solicitado aos funcionarios que
respondessem como € a relacdo deles com seus lideres, ja que um bom
relacionamento pode ajudar a aumentar a confianca entre os membros da equipe,
diminuir os conflitos e colaborar para o crescimento individual e coletivo.

As respostas estdo distribuidas no gréafico constante na Figura 10, e pode-se
analisar que 94,4% dos funcionarios tém uma relacdo agradavel com seus chefes,

enquanto 5,6% tem uma relagdo um pouco tranquila.
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Figura 10 - Questdo namero 6

Como € sua relagao de trabalho com o seu gerente, supervisor ou
coordenador?

@ NMuito tranquila

@ Um pouco tranquila

@ Nem tranquila, nem conturbada
@ Um pouco conturbada

@ Muito conturbada

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Porém, um dos principais fatores para existir um bom relacionamento entre
gestor e colaborador é a comunicagdo. O lider tem a obrigacdo de ser capaz de
comunicar-se, ou seja, um chefe precisa dar ordens, explicar de forma clara as
acOes que devem ser feitas e/ou passar um feedback do trabalho realizado com
clareza.

Entretanto, na Figura 11 estdo os resultados do questionamento de ndmero
sete, refletindo que 52,8% dos ouvidos estdo satisfeitos com a comunicacdo que
existe com seus lideres; 22,2% nao tem uma opinido formada sobre, por isso, ndo
estdo nem satisfeitos e nem insatisfeitos; 19,4% estéo totalmente satisfeitos, e 5,6%
estdo insatisfeitos quanto a comunicacao entre gestor e funcionario.

Para a maioria dos entrevistados, existe uma comunicacdo saudavel, com
autoridade e de compreensédo entre ambas as partes, porém alguns colaboradores

estdo em discordancia, afirmando que deve ser melhorado.
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Figura 11 - Questdo numero 7

A comunicacgao entre funcionario e gestor, € satisfatoria?

@ Totalmente insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Totaimente satisfeito

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Desta forma, € possivel observar que existe uma boa relacdo interpessoal
entre gestores e funcionarios, porém a empresa € composta por uma equipe, e
manter o bom relacionamento com os colegas de trabalho é essencial, pois favorece
o trabalho em conjunto, a cooperacao e a produtividade na organizacao.

Na Figura 12 é apresentado o grafico que se refere ao relacionamento entre
os colaboradores, e pode-se observar que 72,2% deles possuem um relacionamento
tranquilo com seus companheiros de trabalho. Ja para 22,2% dos entrevistados, ha
alguma dificuldade de relacionamento com os colegas, e este problema se da em
um ambiente que trabalham diversas pessoas com crencgas, habilidades, vivéncias,
interesses e valores diferentes. Apenas 5,6% dos funcionarios afirmam que néo esta

nem tranquila e nem conturbada a convivéncia entre colegas.
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Figura 12 — Questdo numero 8

Como € a relacao de trabalho com os seus colegas?

@ Muito tranquila
@ Um pouco tranquila
Nem tranquila, nem conturbada
@ Um pouco conturbada
@ NMuito conturbada

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Para dar continuidade ao questiondrio, partiu-se para a discussao sobre a
motivacdo no ambiente de trabalho, abordando a possibilidade de crescimento
profissional, algo que todo colaborador almeja, independente do setor em que
trabalha, afinal todas as pessoas sonham em conseguir melhores salarios, bénus,
reconhecimento e oportunidades de aprendizado.

Na Figura 13 é possivel identificar que 83,3% dos funcionarios ndo tiveram
nenhuma chance de crescimento e/ou desenvolvimento dentro da empresa, e
somente 16,7% dos colaborados tiveram esta oportunidade. Esses numeros podem
ser justificados, pelo fato de que as empresas estdo mais rigorosas nas escolhas
dos funcionarios, e no lado financeiro que dificulta essas possibilidades de

crescimento.
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Figura 13 — Questdo numero 9

Vocé teve alguma oportunidade de crescimento e/ou aprendizado
dentro do restaurante?

® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Seguindo a linha motivacional, a pergunta a seguir direciona-se a saber se a
empresa investe em beneficios para os seus colaboradores, os quais influenciam
diretamente na satisfacdo e no aumento da produtividade.

Sao considerados beneficios as espécies de vantagens que a empresa
oferece ao seu empregado, e funciona como uma remunerag¢ao a mais, onde parte é
convertida em servi¢os sociais e bem-estar do funcionario.

Analisando a Figura 14 podemos constatar que 47,2% dos funcionarios néo
estdo satisfeitos e nem insatisfeitos com os beneficios que as empresas oferecem,
enquanto que 33,3% estdo satisfeitos e 19,4% estdo totalmente satisfeitos, o que
nos mostra que, de certa forma, todos possuem algum tipo de beneficio que os

motivam a permanecer na organizagao.
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Figura 14 — Questéo numero 10

Vocé esta satisfeito com os beneficios que voceé recebe onde trabalha?

@ Totalmente insatisfeito
@ [nsatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Totalmente satisfeito

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Buscando a qualidade de vida no trabalho, além dos beneficios oferecidos
pela empresa e o crescimento profissional, outro meio de motivacdo €é a
preocupacdo do lider em relacdo a vida dos seus liderados dentro e fora da
organizacdo, o que se tornou um dos maiores desafios no meio corporativo, ja que
trabalhadores felizes e motivados produzem mais e melhor.

Analisando a Figura 15 pode-se concluir que 55,6% dos funcionarios estédo
satisfeitos com a importancia que o gestor da sua empresa da a qualidade de vida
no trabalho. De outro lado, 33,3% nao estdo satisfeitos e nem insatisfeitos, achando
que pode ser melhorado este aspecto dentro da organizacdo e 11,1% estédo

totalmente satisfeitos com este tipo de motivacéo.
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Figura 15 — Questdo numero 11

Vocé esta satisfeito com a preocupacao da sua empresa em relagé@o a
qualidade de vida no trabalho?

@ Totalmente insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Totalmente satisfeito

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Seguindo as estratégias de motivacao, € necessario que as empresas criem
acOes motivacionais, pois é por meio destas que os funcionarios se sentirdo mais
reconhecidos, gerando uma vontade de ir além de suas obrigacdes.

E claro que estas acbes motivacionais precisam ser viaveis para a empresa,
ao mesmo tempo em que geram beneficios as pessoas.

Na Figura 16 foi questionado se os colaborados estdo satisfeitos com as
acOes feitas pelos restaurantes, obtendo-se como resposta que 55,6% nao estédo
nem satisfeitos e nem insatisfeitos, enquanto 33,3% estéo satisfeitos e 11,1% estao
totalmente satisfeitos.

Percebe-se que as empresas poderiam investir um pouco mais nas acoes
motivacionais, para ter como objetivo a maior satisfacdo do colaborar em trabalhar

no local.
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Figura 16 — Questdo numero 12

Vocé esta satisfeito com as agcoes motivacionais que sua empresa
realiza?

@ Totalmente insatisfeito
@ [nsatisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Totalmente satisfeito

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

A partir das perguntas j& feitas, foi solicitado que cada entrevistado
selecionasse trés palavras que mais caracterizavam o seu trabalho, com o objetivo
de entender qual a visdo que o colaborador tem sobre as suas tarefas e sobre a sua
empresa.

Na Figura 17 esta demonstrado o resultado deste questionamento. E possivel
perceber que as palavras escolhidas sdo: 52,8% importante; 44,4% cansativo e
44,4% descontraido. Pode-se interpretar que para a maioria dos ouvidos o trabalho é

considerado cansativo, porém recompensador.
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Figura 17 — Questéo numero 13

Selecione 3 alternativas que melhor caracterizam seu trabalho:

Estressante
Cansativo
Motivador

Entediante
Empolgante
Desafiador
Inovador
Estimulante
Indiferente
Prazeroso
Promissor
Importante
Descontraido

—6 (16.7%)

16 (44,4%)
-9 (25%)

1(2,8%)
-5 (13,9%)

—10 (27,8%)
2(5,6%)

—2 (5,6%)
3(8,3%)
-15 (41,7%)
1(2,8%)
—19 (52,8%)
-16 (44,4%)

0 5 10 15 20

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

E possivel ter varias formas de valorizagdo de um colaborador dentro uma
organizacao, porém algumas sdo mais relevantes e outras menos, dependendo da
individualidade de cada um.

Na Figura 18, é possivel visualizar quais as op¢Bes que os funcionarios
acreditam ser mais relevantes a fim de se sentirem reconhecidos. O resultado
aponta que 44,4% indicam que o mais relevante € conseguir manter o equilibrio
entre a vida pessoal e profissional; 22,2% consideram ter um trabalho significativo
dentro da empresa,; 13,9% consideram importante perceber que sua opinido é
valorizada; 11,1% indicam ser relevante ter a possibilidade de crescimento
profissional, enquanto 5,6% acreditam na importancia do trabalho dispor de

beneficios e 2,8% preferem ter um bom pacote de remuneracéo.
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Figura 18 — Questédo numero 14

Escolha a opgao que para vocé seja a mais importante no ambiente de
trabalho:

@ Equilibrio entre a vida pessoal e
profissional
13,9% .
@ Trabalho significativo
Beneficios no local de trabalho
@ Pacote de remuneracéo
@ Opinido valorizada
@ Perspectiva de crescimento

Fonte: Elaborada pela autora (2019)

Finalizando o questionario, a Ultima pergunta serviu para que O0S
colaboradores expusessem suas opinides caso achassem melhorias a serem feitas
na forma de valorizacdo e reconhecimento do seu trabalho.

Algumas opinides foram de grande relevancia, como a necessidade de
receberem um feedback sobre o desenvolvimento dos servicos, a fim de distinguir os
pontos fracos e fortes de cada funcionério,

Alguns entrevistados enxergam o feedback como uma critica, gerando
tensdes dentro de uma empresa se passada de forma indevida, o que deve ser
sempre tratado com atencao ao lider e gestor responsavel para tanto.

Outro ponto a ser melhorado é organizacdo de tarefas, com o objetivo de
distribuir os afazeres de uma forma em que ninguém se sobrecarregue e evite 0
acumulo de funcgdes, ja que a ma distribuicdo de tarefas causa a insatisfacdo no
trabalho, o que provoca faltas nao justificadas dos funcionarios, maior rotatividade e
diminuicao da produtividade.

A pesquisa quantitativa serviu para retratar a visdao dos colaboradores em
relacdo ao seu ambiente de trabalho e as a¢des propostas pelos gestores.

A partir disso, pode-se destacar como pontos principais citados na pesquisa, 0
estresse no ambiente de trabalho que apresentou um resultado significativo, gerando
uma atencao maior sobre este tema.

Outro ponto discutido foi a relacgdo e a comunicacdo entre gestor e
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funcionarios, pois apresentou valores em que mostram falhas neste relacionamento,
além do aspecto quanto a horarios de funcionamento dos estabelecimentos e
acumulos de tarefas, o que levou a ser muito citado o cansaco no ambiente de
trabalho.

Estes temas foram de maior relevancia, devido aos danos que podem causar
no clima organizacional, jA que ele envolve a satisfagcdo das necessidades dos

colaboradores.

4.2  ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA QUALITATIVA

A pesquisa qualitativa estd embasada em quatorze perguntas, abrangendo
diversos temas sobre a importancia da qualidade de vida no trabalho, motivacao dos
colaboradores e bem-estar.

O estudo sera respondido por trés gestores que trabalham no ramo da
gastronomia, com restaurantes situados na cidade de Garibaldi, no Estado do Rio
Grande do Sul, sendo que o objetivo da pesquisa é entender qual a visdo do gestor
sobre os assuntos apontados em relagédo aos seus colaboradores.

As trés pesquisas foram realizadas de forma presencial com os gestores dos
estabelecimentos, onde o entrevistado 1 atua h& 6 anos a frente do restaurante, mas
0 mesmo tem 26 anos de funcionamento, enquanto o entrevistado 2 esta a 25 anos
trabalhando na area e o entrevistado 3 estd a 27 anos no comando do
estabelecimento, e os dois restaurantes estdo a mais de 30 anos em funcionamento.

O questionario inicia abrangendo qual a maior dificuldade que os gestores
teriam na area. A resposta do primeiro e o segundo entrevistado refletiu a parte
financeira, em especial conseguir pagar as compras, conseguir dar um salario digno
aos seus funcionarios e ainda manter um preco justo para os clientes, o que vem
sendo a maior dificuldade.

O terceiro entrevistado alega que a falta de mao de obra qualificada € a maior
preocupacao, assim sobrecarregando os funcionarios que trabalham no local.

As proximas duas perguntas estdo relacionadas ao modelo de gestdo que
cada entrevistado exerce, se gostariam de fazer alguma melhoria no seu jeito de
lidar com os colaboradores e 0 que um gestor precisa para exercer o cargo com
maestria.

Todos os entrevistados salientaram que as equipes sdo como uma familia, ja
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que a maioria dos funcionarios esta trabalhando ha anos e que existe muita
flexibilidade na gestédo deles em relacdo a alguns beneficios que a empresa oferece.

A titulo exemplificativo, indicaram a ajuda financeira, festas de final de ano e
dias de folga, Porém quando a questéao € sobre fazer melhorias no modo de gestao,
pode-se enfatizar que o0s trés entrevistados gostariam de se impor mais dando
ordens, e, em contrapartida, gostariam de poder proporcionar um maior numero de
beneficios aos seus colaboradores.

Quanto a questdo do que um gestor precisa ter, pode-se destacar a palavra
reconhecimento, é o lider saber reconhecer o trabalho do funcionario, poder se
colocar no lugar do mesmo e saber valoriza-lo.

As préximas questdes tiveram como enfoque os colaboradores das empresas
ouvidas. Inicialmente foi questionada quais as maiores dificuldades dos gestores em
relacdo aos seus funcionarios.

A resposta do entrevistado 1 diz que seu maior problema é fazer o funcionario
entender sobre o desperdicio da matéria-prima. O entrevistado 2 afirma que manter
o controle e autoridade dentro do ambiente de trabalho é o seu maior obstaculo. Ja o
entrevistado 3 afirma que devido a falta de m&o de obra qualificada hd uma
sobrecarga de trabalho sobre os empregados e esta dificultando o relacionamento
entre a equipe e o gestor.

ApoOs os apontamentos das dificuldades, o foco passou a ser a questao sobre
a motivacdo do colaborador. JA que um dos fatores motivacionais é a opinido
valorizada, a pergunta que seguiu é se 0s gestores possibilitam que os seus
funcionarios possam opinar sobre o trabalho realizado e dar algumas sugestdes para
serem implantadas no estabelecimento.

Todos os entrevistados afirmaram que aceitam opinides e que sugestdes de
melhoria sempre séo analisadas e em caso de viabilidade sdo implantadas nos
restaurantes.

Seguindo o tema motivacional o préoximo fator € o reconhecimento, que
embasou o0 questionamento posterior, o qual diz respeito a forma em que os
gestores demonstram essa valorizagao.

Os entrevistados 1 e 2 garantem que na sua gestao o reconhecimento é feito
através de elogios e que nao tem possibilidades financeiras de investir em qualquer

outra forma de reconhecimento. Ja o entrevistado 3 afirma que é passado um

feedback de como foi o desempenho do colaborador no dia do pagamento, e se
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merecido, além de elogios, o funcionario ganha beneficios, como promocdes, dias
de folga e aumento salarial.

No que se refere a possibilidade de crescimento dentro da organizacéo, 0s
trés entrevistados afirmam que ndo ha muitas possibilidades de crescimento dentro
dos restaurantes, mas que para alguns funcionarios conseguiram dar algum tipo de
autonomia dentro do estabelecimento. A partir desta afirmacdo de autonomia, €
visivel a existéncia de confianca em alguns funcionarios, porém ndo em todos.

Seguindo o questionario, e levando-se em conta que um trabalhador motivado
demonstra amor pelo que faz, foi indagado aos gestores se é possivel ver afeto no
trabalho que é feito pelos seus colaboradores.

O entrevistado 1 afirmou que é possivel enxergar isso no sabor dos alimentos,
na postura deles quando sdo questionados de algo e no interesse em querer sempre
inovar no restaurante.

Os entrevistados 2 e 3 afirmaram que os trabalhadores demonstram
sentimento pelo trabalho que exercem, porém nao expuseram detalhes.

ApoOs todos os guestionamentos sobre motivacao, foi solicitado aos gestores
gue respondessem o0 que eles entendem sobre um colaborador motivado, o que a
empresa faz a respeito e se a motivacao vai além de um aumento salarial.

O entrevistado 1 diz que um funcionario motivado é o que leva a empresa
para 0 sucesso, mas que as possibilidades financeiras ndo permitem que
disponibilize varios beneficios que poderiam estimular seus funcionarios. Narrou que
acredita que o aumento salarial € o que mais interessa aos empregados, mas
entende que héa vérias possibilidades para motiva-los.

O entrevistado 2 afirma que um colaborador motivado é capaz de lutar pela
empresa para conseguir atingir as metas, porém cita o financeiro do restaurante
como impedimento para fornecer incentivos aos seus funcionarios. Diz que entende
gue a motivacdo vai além do salario, porém admite que falta interesse deles como
gestores em proporcionar outros beneficios.

Ao final, o entrevistado 3 diz que o funcionario motivado € o que esta ao lado
da empresa em todas as situacdes e que almeja o crescimento da mesma, porém
admite que a empresa peca nhos beneficios, mas diz que para contentar 0s
funcionarios ja alterou horarios de funcionamento, a fim de promover uma qualidade
de vida melhor para eles e acredita que o salario é de grande importancia e é o que

estimula o trabalho ser cada dia melhor dentro do estabelecimento.
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Para obter uma qualidade de vida melhor, a ultima pergunta do questionério
foi se os gestores percebem quando os colabores tem dificuldade em equilibrar a
vida profissional e pessoal dentro da empresa e o que eles fazem para auxiliar.

Todos os entrevistados afirmaram que manter este equilibrio € extremamente
dificil, mas caso um problema transparecer, buscam o dialogo para tentar solucionar,
além de mencionarem que a empresa busca auxiliar seus colaboradores da melhor
forma possivel, para que o problema nao seja percebido pelos clientes.

A pesquisa qualitativa serviu para entender a visao dos gestores em relacao a
satisfacdo dos colaboradores no ambiente organizacional. Esta obteve resultados
que até entdo os gestores nunca haviam se questionado.

Destaca-se como pontos de relevancia a falta de autoridade necesséria para
manter o controle dos funcionarios, a vontade de proporcionar maiores beneficios, e
o impedimento financeiro da organizacédo que nao lhes permite.

Fazer o colaborador entender o desperdicio da matéria-prima e a sobrecarga
do trabalho que afeta no relacionamento entre gestor e funcionario, também sé&o
pontos de relevancia.

Estes apontamentos servem para notar a preocupacgdo dos gestores quanto a
sua empresa e ao seu funcionério, entretanto existem empecilhos que dificultam a
melhoria destes pontos, em especial a cultura organizacional, a economia e o saber

delegar tarefas.

4.3 RESULTADOS

O primeiro objetivo especifico deste trabalho era identificar o porqué de a
qualidade de vida ser um fator decisivo no sucesso organizacional.

Conforme ja exposto, a Qualidade de Vida no Trabalho € um conjunto de
acOes que envolvem a saude, a ecologia, a ergonomia, a psicologia, a sociologia, a
economia, a administragao e a engenharia, e esta juncao tem por objetivo causar a
satisfacdo no colaborador.

Na pesquisa quantitativa € possivel analisar que os colaboradores julgam
essas acoes necessarias dentro de uma organizacao para que haja maior disposi¢ao
a fim de cumprir e ultrapassar metas, mas, em contrapartida, na pesquisa qualitativa,
seus gestores afirmaram buscar a satisfacdo dos funcionarios e entendem que é de

extrema importancia manter um funcionario motivado e satisfeito para gerar o lucro,
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mas reconhecem que nao criam um leque de a¢fes para que possam atingir o nivel
maximo de bem-estar dos mesmos.

O segundo objetivo especifico dizia respeito a analisar quais os fatores que
influenciam a motivacdo e o desempenho dos funcionarios. Sabe-se que um
trabalhador precisa se sentir valorizado, e perceber que seu perfil se encaixa dentro
da empresa.

Nas duas pesquisas apresentadas € possivel perceber que um dos principais
fatores que ajudam na motivacdo é o reconhecimento do trabalho e a opinido
valorizada, mas para os colaboradores, conseguir equilibrar a vida pessoal e a
profissional é de fundamental importancia no ambiente de trabalho, entretanto cabe
a empresa alinhar os objetivos pessoais do trabalhador com objetivos profissionais.

Seguindo os objetivos especificos, o terceiro destes aborda a visdo dos
gestores sobre a importancia da qualidade de vida no trabalho e motivacdo dos
funcionarios. Primeiramente, destaca-se que uma equipe motivada € influenciada
por um lider que além de trazer bons resultados, colabora com o crescimento de
seus funcionarios, afinal é ele quem passa forca, credibilidade e coragem aos seus
liderados.

Na pesquisa qualitativa entende-se que 0s gestores sabem que seus lucros
dependem da pro atividade dos seus colaboradores, e para conseguir € preciso
deixa-los satisfeitos. Porém, estes tém uma visdo limitada sobre gerar as acoes
motivacionais dentro dos estabelecimentos, ao que indica, possa ser pela falta de
conhecimento e interesse sobre o0 assunto e/ou pela situacdo financeira dos
estabelecimentos.

No quarto objetivo especifico é solicitado apresentar quais 0s aspectos que
deixam os funcionarios satisfeitos e insatisfeitos.

O nivel de motivacdo pode ser medido pelo desempenho do funcionario no
ambiente de trabalho, pois estes realizardo com mais dedicagdo e resultard no
objetivo proposto.

Na pesquisa quantitativa foi possivel analisar que os colaboradores estédo
satisfeitos de certa forma com o trabalho em que desempenham, pois existem
aspectos motivacionais basicos, como salario e dias de folga, mas sentem falta de
outros tipos de beneficios que possam melhorar ainda mais o seu desempenho no
emprego.

E o ultimo objetivo especifico € identificar alternativa de melhorias para a
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qualidade de vida e motivacéo dos funcionarios.

Sabe-se que gerar beneficios, € gerar custos, porém € possivel implantar
melhorias que gerem valorizacdo ao funcionario de forma eficaz e sem custo
excessivo para as empresas. Abaixo segue algumas melhorias, que podem ser
implantadas nos restaurantes, a fim de melhorar a satisfacdo dos funcionarios:

a) Reconhecer as conquistas individuais dos funcionarios, estipulando o
funcionario do més, assim mostrando que o funcionario € um membro valioso da
equipe;

b) Realizar reunides trimestrais com a equipe, passando um feedback das
coisas boas e ruins que aconteceram no estabelecimento, valorizando as opinides e
a comunicacao entre gestor e colaborador;

C) Estipular trés datas no ano para realizar encontros familiares, a fim de
proporcionar momentos de interacao da vida pessoal com a vida profissional,

d) Uma vez ao ano proporcionar uma palestra que agregue no
funcionamento do restaurante e no desempenho dos funcionarios.

Quanto a problematica levantada pela pesquisadora sobre os fatores que
contribuem para a motivacdo e bem-estar dos colaborados nas organizacgdes, ficou
claro que gerar beneficios que possam contribuir com a melhoria do equilibrio entre
a vida pessoal e profissional do funcionario € o principal aspecto para gerar a
satisfacdo no ambiente de trabalho, basta os gestores entenderem que a motivacéo
vai além do dinheiro e que o lucro do restaurante vai aumentar, mesmo ele

investindo no aprendizado e na valorizagdo dos funcionarios.



65

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como principal objetivo identificar os fatores que
interferem na satisfacdo dos individuos no ambiente de trabalho e, torna-los mais
favoraveis a percepc¢édo dos colaboradores. Assim a produtividade, a motivacdo e o
comprometimento se elevam, aumentando, consequentemente, 0 crescimento
organizacional.

Um dos fatores primordiais desta pesquisa é entender que cada individuo
possui caracteristicas préprias e que a empresa deve investir na saude e bem-
estar dos funcionarios, a fim de proporcionar a qualidade de vida e a motivacao.

E isto inclui fatores pessoais, fisicos, organizacionais, entre outros, qualquer
acdo que tenha a finalidade de melhoria nas condi¢des de trabalho. Porém sabe-
se que tudo tem um custo e as empresas estdo lidando com uma realidade
econdmica incerta, 0 que gera um recuo para alguns investimentos.

Diante do exposto, conclui-se que as necessidades das empresas em
buscar meios com custos acessiveis e que ao mesmo tempo proporcionem bem-
estar aos trabalhadores se tornou algo de extrema importancia, pois o principal
recurso organizacional € o capital humano, afinal, um colaborador que atua sem
riscos a sua integridade fisica e/ou moral, favorece a organizacdo, pois estara
buscando o seu crescimento profissional e organizacional.

Todavia, deve-se levar em consideracdo que o emprego dos sonhos nao
existe, e que nem todos os colaboradores estdo no mesmo nivel de motivacao,
mas é um fator de melhora continua na qualidade de vida do trabalhador.

Assim pode-se constatar que motivacdo e qualidade de vida estdo na
mesma direcdo, e que ndo ha como separar uma do outra para que haja a
satisfagdo no ambiente organizacional.

Logo, a pesquisa quantitativa aponta que na visao dos colaboradores existe
satisfacdo em relagcdo ao ambiente organizacional, mas também héa falhas que
possuem numeros relevantes e que devem ser levadas em consideracédo, a fim de
realizar melhorias.

Estes problemas estdo ligados a comunicacdo entre gestor e funcionario,
onde é possivel identificar que a maioria dos funcionarios possuem duvidas sobre
guais sdo as expectativas que os seus lideres tem em relacdo ao seu trabalho, e

guando existe um numero de funcionarios que néo estéo satisfeitos em relacéo ao
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relacionamento com a geréncia.

No mesmo sentido, outro ponto a ser mencionado € a insatisfacdo sobre os
métodos de motivacdo, pois existem numeros significativos que apontam o
descontentamento em relagdo a falta de oportunidades, o crescer
profissionalmente, o desenvolvimento de a¢gées motivacionais, que proporcionem o
reconhecimento e que tragam beneficios a vida profissional e pessoal dos
colaboradores e por fim o Ultimo ponto de atencédo € o estresse, onde a maioria
dos individuos admitiu sofrer algum tipo de estresse durante seu horario de
trabalho, o que atinge diretamente a produtividade.

Quanto a percepcdo dos gestores na pesquisa qualitativa é possivel
identificar que as maiores dificuldades nos restaurantes sdo as de cunho
financeiro e a falta de méo de obra qualificada.

De qualquer forma os mesmos buscam proporcionar um ambiente saudavel
de trabalho, no entanto possuem alguns problemas em relagédo a gestdo, como
exercer a autoridade mediante a acontecimentos que devem ser repreendidos no
horario de trabalho, dificuldade na organizacao de tarefas.

Isso causa o0 acumulo das mesmas e interfere no desenvolvimento de acdes
gue possam proporcionar beneficios aos seus colaboradores, 0 que causa queda
na produtividade caso a satisfacdo do funcionario ndo seja atingida.

Todo o aqui exposto indica que a qualidade de vida e a motivacdo sdo um
dos maiores desafios entre gestores e colaboradores nos dias atuais.

Desta forma, pode-se afirmar que o estudo apresentado atingiu os objetivos
propostos e atendeu todas as expectativas para a investigacado da percepc¢éao dos
gestores e colaboradores sobre a motivagao e qualidade de vida no ambiente de
trabalho.

As informagdes levantadas sdo importantes como indicadores e merecem
melhorias, podendo servir de referéncia para futuras pesquisas, bem como partir

de analise para poder implementar melhorias nos restaurantes.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DIRECIONADO AOS GESTORES DOS
RESTAURANTES
1. Quantos anos vocé atua no ramo da gastronomia?
2. Ha quanto tempo seu restaurante esta atuando?
3. Qual a sua maior dificuldade hoje na area em que vocé atua?

4. Quais sdo 0s pontos positivos que vocé enxerga na tua gestao? E quais séo
0s pontos de melhoria?

5. Em sua opinido o que um gestor necessita ter para exercer o cargo com
maestria?

6. Quanto aos seus colaboradores, quais suas maiores dificuldades?

7. O modelo de gestédo da abertura para que os colaboradores e membros da
equipe possam dar sugestdes?

8. Vocé, como gestor, acredita que seus colaboradores demonstram que gostam
do que fazem? E possivel perceber que ha paixdo no trabalho?

9. Vocé acredita que sua gestao reconhece o trabalho feito pelos
colaboradores?

10.Qual o grau de confianca que deposita em seus colaboradores?

11.Qual nivel de possibilidade de crescimento profissional que o colaborador tem
na empresa?

12.0 que vocé entende sobre um colaborador motivado? O que sua empresa faz
a respeito?

13.Vocé acredita que o motivar um colaborador vai além de um aumento
salarial? Quais os pontos que devem ser utilizados para esta motivacéo?

14.Vocé percebe que os colaboradores enfrentam dificuldades em equilibrar sua
vida profissional e pessoal dentro da empresa? O que a sua empresa faz para
auxiliar e buscar este equilibrio?
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APENDICE B — QUESTIONARIO DIRECIONADO AOS COLABORADORES DOS

1.

4.

RESTAURANTES

Ha quanto vocé trabalha neste restaurante?
( ) H&A menos de 1 ano

( ) Entre 1 e 2 anos

( ) Entre 2 e 3 anos

( ) H& mais de 5 anos

Vocé sabe quais sé@o as expectativas que a empresa tem em relagéo ao seu

trabalho?

( ) N&o tenho a minima ideia

( ) Nunca me disseram, mas eu imagino quais sao as expectativas

( ) Nunca pensei sobre isso

( ) J& conversaram comigo sobre as expectativas, mas eu ainda tenho
algumas duvidas

( ) Sim, tenho total certeza de quais sao as expectativas

Vocé tem autonomia para tomar decisdes relacionadas as suas proprias
tarefas?

( ) Nao tenho nenhuma autonomia

( ) Tenho alguma autonomia

( ) Tenho autonomia

( ) Tenho muita autonomia

( ) Tenho total autonomia

Vocé sente que o seu trabalho é importante para o restaurante como um
todo?

( ) Sinto que o meu trabalho ndo € nem um pouco importante

( ) Sinto que meu trabalho € muito pouco importante

( ) Sinto que meu trabalho é um pouco importante

( ) Sinto que meu trabalho € muito importante

( ) Sinto que meu trabalho é extremamente importante

Em geral, o seu trabalho é estressante?
( ) Nem um pouco estressante

( ) Muito pouco estressante

( ) E estressante

( ) E bastante estressante

( ) E extremamente estressante

Como é a sua relacado de trabalho com o seu gerente, supervisor ou
coordenador?

( ) Muito tranquila

( ) Um pouco tranquila

( ) Nem tranquila nem conturbada

( ) Um pouco conturbada

( ) Muito conturbada
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7. A comunicacgao entre funcionario e gestor, é satisfatoria:
( ) Totalmente insatisfeito
( ) Insatisfeito
( ) Nem satisfeito nem insatisfeito
( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

8. Como é arelagdo de trabalho com os seus colegas?
() Muito tranquila
( ) Um pouco tranquila
( ) Nem tranquila nem conturbada
( ) Um pouco conturbada
( ) Muito conturbada

9. No ultimo ano, vocé teve alguma oportunidade de crescimento e/ou
aprendizado dentro do restaurante?
()Sim
( ) Nao

10.Vocé esté satisfeito com os beneficios que vocé recebe de onde trabalha?
( ) Totalmente insatisfeito
( ) Insatisfeito
( ) Nem satisfeito nem insatisfeito
( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

11.Vocé esté satisfeito com a preocupacao da sua empresa em relagcéo a
qualidade de vida no trabalho?
( ) Totalmente insatisfeito
( ) Insatisfeito
( ) Nem satisfeito nem insatisfeito
( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

12.Vocé esté satisfeito com as acdes motivacionais que sua empresa realiza:
( ) Totalmente insatisfeito
() Insatisfeito
( ) Nem satisfeito nem insatisfeito
() Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

13. Selecione 3 alternativas que melhor caracterizam seu trabalho:

( ) Estressante

( ) Cansativo

( ) Motivador

( ) Entediante

( ) Empolgante

( ) Desafiador

( ) Inovador

() Estimulante



() Indiferente
( ) Prazeroso
( ) Promissor
( ) Importante
( ) Descontraido

14.Escolha a op¢éo que para vocé seja a mais importante no ambiente de
trabalho:
( ) Equilibrio entre a vida pessoal e profissional
( ) Trabalho significativo
( ) Beneficios no local de trabalho
( ) Pacote de remuneragao
( ) Opiniao valorizada
( ) Perspectiva de crescimento

15.No seu ponto de vista, 0 que poderia ser melhorado no seu ambiente de
trabalho para se tornar mais satisfatorio?
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