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RESUMO

Neste trabalho vamos falar sobre Motivacéo e Qualidade de Vida no Trabalho. Ambos
andam de maos dadas. Vamos abordar varias questfes relacionadas a falta de
motivacao e falta de QVT nas empresas. A preocupacao com a qualidade de vida no
trabalho aumentou nos ultimos anos. As empresas estdo optando por proporcionar
um ambiente de trabalho com maior qualidade de vida para seus funcionarios, a fim
de aumentar sua produtividade e melhorar sua imagem perante seus clientes em
relacdo a responsabilidade social. Com este trabalho pretendemos demonstrar a real
importancia da qualidade de vida no trabalho para clientes internos e externos das
empresas. Esse assunto, apesar de parecer comum e légico, precisa ser tratado com
maior frequéncia, pois é um problema que sempre foi discutido e que, embora
evoluido, permanece até os dias atuais. Abordaremos tudo, desde o estresse no
ambiente de negdcios até os recursos que temos para fazer nosso trabalho funcionar
com qualidade. Esperamos que este trabalho seja completo e contribua de alguma
forma para o conhecimento de cada um que tenha a chance de ler. E que mais para
frente possamos ter a oportunidade de ver efeitos surtindo, que mais empresas
adotem ideias e que presem pela saide emocional e fisica e seus colaboradores. Com
este trabalho pretendemos demonstrar a real importancia da motivacdo e qualidade
de vida no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Motivagéo, Qualidade de vida, Ambiente Empresarial.



ABSTRACT

In this work we will talk about Motivation and Quality of Life at Work. Both go hand in
hand. We will address several issues related to lack of motivation and lack of QLW in
companies. Concern about quality of life at work has increased in recent years.
Companies are choosing to provide a work environment with a higher quality of life for
their employees in order to increase their productivity and improve their image towards
their clients in relation to social responsibility. With this work we intend to demonstrate
the real importance of quality of life at work for internal and external clients of
companies. Although this seems to be a common and logical issue, it needs to be dealt
with more frequently, since it is a problem that has always been discussed and which,
although evolved, remains to this day. We will address everything from stress in the
business environment to the resources we have to make our work run with quality. We
hope this work is complete and contributes in some way to the knowledge of each one
who has a chance to read. And that more ahead we can have the opportunity to see
effects taking place, that more companies adopt ideas and that they present for the
emotional and physical health and its collaborators. With this work we intend to
demonstrate the real importance of motivation and quality of life in the work
environment.

Keywords: Motivation, Quality of life, Business Environment.
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INTRODUCAO

Atualmente a sociedade encontra se em mudancas constantes
principalmente no quesito qualidade de vida. A preocupacdo com o bem-estar
passa a ser um ativo de importancia para as pessoas nao s6 em suas vidas
pessoal, mas também profissionais.

A escolha da profissdo, cultura, valores, infra estrutura familiar,
relacfes interpessoais, sdo fatores relevantes para a Qualidade de Vida no
Trabalho. O conceito Qualidade de Vida (QVT) envolve tanto o aspecto fisico e
ambiental, como os aspectos psicoldgicos do local de trabalho.

Chiavenato (2008) relata que a qualidade de vida implica em criar, manter
e melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condi¢fes fisicas, psicologicas e
sociais. Isso resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora
substancialmente a qualidade de vida das pessoas na organizagdo. Com o mercado
em ampla competicdo, as empresas passam a Se preocupar mais com o lucro e
colocacdes perante seus concorrentes, exigindo dos funcionarios mais horas
trabalhados e altos indices de resultados em prazos cada vez mais curtos. Existem
empresas que ndo se preocupam com a saude fisica e mental de seus colaboradores
e ndo promovem Qualidade de Vida. A proposta basica para solucionar essa questao,
€ desenvolver e oferecer um ambiente de trabalho bom, ndo sé para a saude
econdbmica da empresa, mas também para a saude das pessoas que ali trabalham e
fazem parte daquele contexto diario.

A implantacdo da Gestdo de Qualidade de Vida em uma empresa € uma
ferramenta essencial para identificar a importancia dos funcionérios para uma
organizacdo. Os programas de QVT tém como finalidade proporcionar ambientes de
trabalhos mais agradaveis, condicdbes melhores nos aspectos: saude, fisico,
emocional, social; além de tornar equipes mais comunicativas, integracao dos setores
com seus superiores, entre outras vantagens favoraveis a satisfacao de todos aqueles
inseridos na organizacdo. Segundo Chiavenato (2004, p. 448) “A gestdo da qualidade
total nas organizacdes depende fundamentalmente da otimizacdo do potencial

humano”.
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Estudos recentes demonstram que a baixa motivacéo, falta de atencéao,
baixa produtividade e alta rotatividade dentro de uma organizacdo estd ligada
auséncia de qualidade de vida no meio de trabalho. Existem empresas que ndo se
preocupam com a saude fisica e mental de seus colaboradores. A proposta basica
para solucionar essa questédo, é desenvolver e oferecer um ambiente de trabalho bom,
nao so para a saude econémica da empresa, mas também para a salude das pessoas
que ali trabalham e fazem parte daquele contexto diario.
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1 MOTIVACAO

A palavra “motivagao” significa: Aquilo que serve de inspiragao, estimulo,
incentivo. Vem da palavra “motivo”. Pode-se compreender que a motivagdo € um
desejo, impulso uma energia que vem do interior de cada individuo, também é uma
forca que conduz a pessoa a um objetivo uma necessidade, e hoje se entende que
motivacao é originado por uma necessidade prépria que cada individuo possui.

Pode ser entendido como o conjunto de razdes, causas e motivos que sao
responsaveis pela direcao, intensidade e persisténcia do comportamento humano em
busca de resultados. Aquilo que desperta no ser a vontade de alcancar um obijetivo.
Sem motivacdo vocé nao obtém resultados, sem resultados vocé ndo tem
reconhecimento e consequentemente seus sonhos ficam mais distantes. Um motivo
para acao € a forca que estimula as pessoas a agir.

A motivacdo extrinseca sao as recompensas por atingir resultados ou as
punicdes por errar ou por baixa performance, essa motivagéo € influenciada por tudo
0 que acontece na vida e no ambiente em que vive o individuo.

A motivacéo intrinseca é quando fazemos algo pelo prazer de ver aquilo
ser realizado, trabalho voluntario esportes, por exemplo, séo atividades que trabalham
muito essa motivacdo. E uma forca interior e cada individuo tem a capacidade de se
motivar ou desmotivar.

O mundo cada vez mais competitivo dos negdcios exige altos niveis de
motivacdo das pessoas. Empregados motivados para realizar seu trabalho,
tanto individualmente como em grupo, tendem a proporcionar melhores
resultados. A motivagdo pode ser entendida como o principal combustivel
para a produtividade da empresa. Os gerentes precisam estar atentos a
motivagcdo de seus empregados. Precisam estar aptos para identificar suas
necessidades e criar as condigbes para que as tarefas a eles atribuidas,

assim como seu ambiente de trabalho, sejam capazes de satisfazé-los. (Gil,
Antonio Carlos. Gestor de pessoas, 2008).
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2 TEORIA MOTIVACIONAL

Empresas que tem colaboradores motivados, consequentemente tem um
melhor desenvolvimento, é fato. Pois pessoa motivada tem um melhor desempenho,
com um bom desempenho, os colaboradores de uma determinada organizacédo se
esforcam para que ela tenha um bom desempenho, tanto no ambito de convivéncia
como no desenvolvimento da empresa.

Desse modo, os proprietarios de organizacdes foram em buscas de
meétodos para a melhoria de seu negocio, e até hoje descobrir fatores que motivam
seus funcionarios vem sendo crucial para os lideres das empresas, pois 0
comprometimento é a esséncia para a motivacao.

A palavra “motivacao” significa: Aquilo que serve de inspiracdo, estimulo,
incentivo. Vem da palavra “motivo”. Pode-se compreender que a motivacao € um
desejo, impulso uma energia que vem do interior de cada individuo, também é uma
forca que conduz a pessoa a um objetivo uma necessidade, e hoje se entende que
motivagao é originada por uma necessidade prépria que cada individuo possui.

Os lideres precisam estar preparados para descobrir e despertar as
necessidades de seus colaboradores para assim torna-se capaz de satisfazé-las.

O desejo de alcancar seus objetivos pode haver contratempos inesperados,
comportamentos racionais que individuos tém quando sua satisfacédo € bloqueada por
nao alcancar esse objetivo desejado, e quando isso 0s ocorre tendem a substituir
esses objetivos por outros, porém se ndo houver resultados positivos nesse
direcionamento as pessoas tornam-se frustradas e desenvolvem comportamentos
irracionais também conhecidos como mecanismo de defesa, os mais frequentes sao:

Agresséo, deslocamento, racionalizacao, regressao, fixacdo, fuga, resignacao.

2.1 Teoria de Maslow
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Psicologo humanista, Abraham Maslow ficou conhecido por desenvolver
um modelo tedrico que acabou ficando conhecido como “A Teoria da Motivacao
Humana “, ou melhor, “Piramide de Necessidades de Maslow.”

Essa teoria pressupde que o ser humano possua alguns niveis hierarquicos
de necessidades e eles estao organizados em uma piramide, em que as necessidades
mais bésicas ficam na base e as mais complexas ficam no topo. As necessidades
foram divididas em cinco grupos, sao eles: fisiologicas, seguranga, sociais, estima e

auto realizacao.

Figura 1: Demonstrag&o da PirAmide de Maslow

Fonte: Software Avaliacédo

As duas primeiras sdo denominadas como sobrevivéncia, e as trés ultimas
como crescimento pessoal ou profissional. Contudo, € preciso atender as
necessidades de sobrevivéncia para que depois se atenda as necessidades de
crescimento.

As necessidades fisioldgicas sao as mais basicas, envolve comer, beber,

vestir, dormir, etc.
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As de seguranca refere-se a preocupagdo com o agora e o futuro,
basicamente o medo do presente e ansiedade pelo futuro.

O terceiro grupo é o das necessidades sociais, aqui os individuos sentem
as necessidades de se relacionarem um com 0s outros, participarem de Varios grupos
e de serem aceitas por eles.

No quarto estd as necessidades de Estima, que se refere em termos de
amor proprio, reconhecimento e aceitagéo pelos outros.

Apés todas as anteriores realizadas, vem a dUltima da piramide, a
necessidade de auto realizacdo, que seria a realizacdo do maximo de potencial
individual. Neste grupo, as pessoas anseiam se tornar aquilo que sao capazes de ser,
e normalmente varia de pessoa para pessoa, por que o maior desejo de individuo
pode ser chefiar uma empresa renomeada, e 0 desejo de outra, poder conseguir um
emprego melhor.

A teoria de Maslow deixa claro que nés, seres humanos, seguimos
rigorosamente esta piramide. Segundo ele, enquanto nao estivermos satisfeito com
as necessidades anteriores, ndo conseguiremos realizar a posterior. Porque a partir
do momento que a necessidade ja foi satisfeita/realizada, a préxima ira nascer, ou
seja, precisam-se atender as necessidades de antes para que a préxima nasca. Pode
se dizer que seguimos um tipo de hierarquia. Ainda que vocé ofereca um bom salario

e beneficios, seu colaborador pode estar frustrado, desmotivado a trabalhar.

A teoria de Maslow é particularmente importante no ambiente de trabalho,
porque ressalta que as pessoas nao necessitam apenas de recompensas
financeiras, mas também de respeito e atencdo dos outros. Assim, 0s
gerentes ao distribuirem tarefas, criarem condi¢ces de trabalho e definirem
estruturas organizacionais, precisam considerar a hierarquia de
necessidades para obter melhores resultados com a acdo de seus
empregados. Nesse sentido € que algumas empresas tentam motivar seus
empregados recorrendo mesmo a atividades fora do local de trabalho. (GIL,
Antonio Carlos. Gestao de pessoas,2008).
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2.2 Teoria de MCGregor

Douglas McGregor, economista e professor, ficou conhecido pelas teorias
X e Y. Ele dizia que existiam duas maneiras de se ver as pessoas, maneiras X e Y.
Em que a maneira X era negativa e maneira Y era positiva.

Ele denominava Homem X aquele homem que ¢€é desleixado,
despreocupado com seu trabalho, negativo, desmotivado, sem interesse em
praticamente nada. Seu servico sO é feito se tiverem supervisores o pressionando.
N&o gostam de assumir responsabilidades, sem capacidade de se auto gerenciar.

Ja o Homem Y, é exatamente o oposto do X. Ele é proativo, procura fazer
tudo na empresa sem ser mandado, possui muita iniciativa, possui paixao pelo
trabalho, € motivado naturalmente. Capaz de assumir responsabilidades, sempre

buscam desafios se comprometendo com seu trabalho.

Figura 2: llustracéo teoria X e Y

f@ @\

McGregor

X .Y,

Fonte: Psicoativo

A teoria de McGregor liga muito na questdo motivacdo, porque o X é
totalmente desmotivado, e o Y totalmente motivado. A partir disto devemos analisar
como deve ser os lideres (chefes). Porque o lider do X tem que ser mais autoritario,

ficar em cima, cobrando o colaborador. O lider Y, ele sera totalmente o oposto, ndo
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podendo utilizar da cobranca com o individuo, pois isso ira desmotivar totalmente o
funcionario. Nesses dois cenarios, muda-se o tipo de lider.
Por isso lideranca e motivagao estdo muito conectadas.

2.3 Teoria de Herzberg

Frederick Herzberg americano afirmava que o comportamento humano no
trabalho e a motivacao na empresa sao orientados por dois grupos de fatores: fatores

higiénicos e fatores motivacionais.

Figura 3: Fatores Motivacionais x Fatores Higiénicos

HERZBERG

FATORES MOTIVACIONAIS | FATORES HIGIENICOS

Supervisdo
Politicas da empresa
Saldrios

Realizagdo
* Reconhecimento

Autonomia
Possibilidade de crescimento
Possibilidade de aprendizagem

Reladonamento Interpessoal
Seguranga
* Condigdes fisicas do trabalho

Fatores que conduzem a extrema Fatores que conduzem a extrema
SATISFACAO no trabalho INSATISFACAO no trabalho

Fonte: Livro Administracdo Geral

Higiénicos, também chamados insatisfeitos, sédo fatores extrinsecos ao
trabalho, ou seja, é ficticio. Quando ndo atendidos podem causar a insatisfacéo e
desmotivacao no trabalho, mas se atendidos, ndo necessariamente ird motivar os
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funcionarios. Os fatores motivadores, também chamados satisfeitos, sdo intrinsecos
ao trabalho assim sendo essencial para todos.

Os mesmos quando atingidos podem causar a satisfacéo e a motivagao de
seu trabalho.

Para que se tenha essa satisfacdo no ambiente de trabalho a organizacao
precisa atribuir ao individuo maior autonomia, trabalhos estimulantes, possibilitando o

crescimento e desenvolvimento profissional na carreira.

2.4 Teoria de Skinner

Frederic Skinner foi psicologo também americano, defendeu que o
comportamento humano decorre do binbmio estimulo, qualquer tipo de estimulo vindo
de uma organizacao ou gestor diferindo beneficios aos funcionarios.

Aplicando a teoria de Skinner no ambito organizacional, observamos que
para comportamentos desejaveis, a organiza¢do promove refor¢os positivos no caso
sdo as recompensas. Para comportamentos indesejaveis a organizacdo promove

reforcos negativos no caso punigoes.

2.5 Teoria de Vrom e Rotter

Victor Vromm e Julian Rotter foram psicélogos que lecionaram em
universidades americanas. O primeiro, Vromm, da Yale University e o segundo Rotter,
da University of Connectticut, publicaram suas teorias e pesquisas empiricas
baseadas nos seguintes campos: Vromm, no modelo de expectativa e Rotter na teoria

do aprendizado social.
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Eles desenvolveram em conjunto um modelo comportamental que se
baseia na expectativa e no aprendizado social. A teoria explica que o homem se
comporta sempre orientando-se para resultados, ou seja, age sempre esperando
obter algo em troca. A teoria sugere que a motivacdo € composta por duas variaveis:
0s desejos pessoais e as expectativas de alcanca-los.

Uma forca levara o individuo a um determinado comportamento e se
multiplicara pela expectativa. A probabilidade que o individuo sente de que ele obtera
aguele resultado, pela importancia atribuida por ele a aquele resultado, € a relagéo

entre a expectativa e os resultados esperados.

Figura 4: Teoria Vroom e Rotter

Esforgo H } %»l Recompensa |
. i
y '———;\\ g ~ /.‘ ~
Expectativa Instrumentalidade Valéncia
O meu Alto
esforco vai desempenho Edachoae
lavara : : arecompensa
vai produzir & dessiavale
desempenho recompensa? JEAS
aceitavel?

Fonte: Dicas PMP
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3 PROCESSO MOTIVACIONAL - PRODUTIVIDADE E QUALIDADE

Motivagdo e produtividade s&o elementos diretamente ligados, uma
pesquisa feita pela Right Management, consultoria organizacional especializada em
gestdo de talentos e carreira ja comprovou que um funcionario motivado tende a
render mais. Qualquer empresa que queira aumentar sua produtividade deve investir
na qualidade de vida de seus colaboradores, um funcionario que tem suas
necessidades atendidas trabalha com muito mais empenho e satisfagéo.

A chave da motivacao esta na conquista de objetivos. Para isso, a empresa
deve criar um ambiente propicio para o crescimento de seus colaboradores, com
desafios e conquistas, podendo usar a implementacdo de metas flexiveis (metas
alcancaveis para que o funcionario ndo desista antes de comecar), através disso
acompanhar o desempenho de seus funcionarios para avalia-los e conforme os
resultados, definir o melhor método de bonificacdo. Tem Para facilitar na escolha
desse beneficio a ser oferecido para o colaborador que atingir a meta, a organizacao
deve conhecer o perfil de seus funciondrios e saber quais sdo suas maiores
necessidades, estando entre elas: necessidades biologicas, socias e emocionais.

Sabendo disso, é necessario que a organizacao evite expor o funcionéario a
um ambiente de estresse excessivo, 0 que consequentemente ndo ira deixa-lo sobre
presséo, acarretando em uma maior produtividade e qualidade do servico final.

Como estratégia para melhorada motivacdo a empresa pode usar também
o plano de carreira, capacitando o funcionario a cada nivel alcancado, reconhecer
suas melhores atitudes, pois algumas pessoas sdo motivadas por dinheiro e outras
por reconhecimento, e sempre fornecer um feedback transparente e lucido, ajudando
assim na comunicagao entre empresa e funcionario. A empresa deve sempre estar
estimulando a criatividade e autonomia do funcionério, fazendo ele se sentir confiante

e assim ajudando na manutencgao de sua qualidade de vida.
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4 CONCEITO QUALIDADE DE VIDA

Qualidade de vida indica o nivel das condi¢cGes basicas e suplementares
do ser humano. Estas condi¢cdes envolvem desde o bem-estar fisico, mental,
psicolégico e emocional, os relacionamentos sociais, como familia e amigos, e

também a saude, a educacao e outros parametros que afetam a vida humana.

4.1 Origem e Evolucéo

A origem do movimento de QVT surgiu em meados da década de 50, mais
especificamente na Inglaterra, por meio do trabalho de Eric Trist e seus colaboradores,
que realizaram estudos para tentar compreender a relacdo existente entre individuo,
trabalho e organizacdo. Eles observaram que um dos aspectos fundamentais é a
realizacdo do individuo no trabalho.

Na década de 60 o movimento da QVT tomou impulso a partir da
conscientizacdo da importancia de se buscarem melhores formas de organizar o
trabalho a fim de diminuir os efeitos negativos do mesmo na saude e bem-estar dos
trabalhadores. Mais foi somente no inicio da década de 70 que o tema foi introduzido
publicamente, principalmente pela criagdo dos centros de estudos nos EUA (National
Center for Produtivity and Quality of Working Life).

Pela crise energética mundial e o aumento da inflagdo o assunto perde
espaco em 1974, ressurgindo em 1980 com o aparecimento das teorias Japonesas
sobre modelos de administracdo. Os japoneses despontaram no cenario econémico
internacional com resultados positivos de produtividade, obtidos via implementacao
de técnicas de reestruturacao de processos centradas na automacao, intrinsecamente
atreladas a um esquema valorizador do individuo e do trabalho em equipe.

Na década de 90 o tema QVT invadiu todos os espagos, passando a

integrar o discurso académico, a literatura relativa ao comportamento nas
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organizacdes, os programas de qualidade total e a midia de forma geral. Atualmente,
em diversos paises da Europa e Asia, paises como EUA, Canada e México a QVT
esta amplamente difundida. No Brasil, o tema vem tomando for¢a e sendo discutido
com maior frequéncia nas organizacdes, objetivando atender as necessidades
psicossociais dos trabalhadores, de modo a elevar seus niveis de satisfacdo no

trabalho.
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5 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA

A qualidade de vida vai muito além de que acdes financeiras, que
abrangem o lado psicolégico, relagdes sociais, periodos de lazer, grau de
independéncia e saude. Uma pessoa sem saude, seja ela fisica ou psicolégica,
dificilmente vai afirmar que possui uma condi¢cdo de vida boa, ha fatores que atuam
diretamente com essa condi¢do sendo ele o estresse, a ansiedade, a depresséo, o
sedentarismo e outros. Porém h& algumas praticas que contribuem para uma
excelente qualidade de vida, tais como alimentacdo saudéavel, exercicios fisicos e
meditacoes.

70% dos trabalhadores sofrem com o estresse relacionado ao trabalho,
muitas vezes eles ndo estdo em um ambiente legal de trabalho ou ndo tem

um bom relacionamento com seus colegas. (Stress Managemet
Association,2004)

E uma boa forma de se pensar a respeito das pessoas, trabalho e
organizacdo de modo global e abrangente, quando vocé faz o que gosta e da maneira
como quer, vocé acaba praticando esses pilares e tornando sua qualidade de vida
muito melhor.
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Tabela 1: Indicadores da qualidade de vida no trabalho do modelo de Westley

Equidade salanal
Remuneracdo adequada
Beneficios

Local de trabalho

Carga horarna

Ambiente externo
Seguranca no emprego
Atuacdo sindical
Retroinfomacao

Liberdade de expressdo
Valorizagado do cargo
Relacionamento com a chefia
Realizacao potencial

Nivel de desafio
Desenvolvimento pessoal
Desenvolvimento profissional
Criatividade

Auto-avaliacao

Variedade de tarefa
Identidade com a tarefa
Participacao nas decisoes
Autonomia

Sociolégico Relacionamento interpessoal
Grau de responsabilidade
Valor pessoal

Econdémico

Politico

Psicolégico

Fonte: Efdeportes

5.1 Modelos de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler observaram a perda da importancia da Qualidade
de vida no trabalho no final da década de 70. Vendo isso, eles buscaram mostrar que
isso traria como experiéncia a perda de valor das organizacfes, entdo formaram um

conceito de QVT que acabasse mostrando o real significado do termo:

v' O que é Qualidade de Vida no Trabalho

v Que resultado poderia proporcionar;

v Os beneficios que poderia trazer;

v Quais as condi¢des para que este produza os resultados desejados.
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Ao estudarem os modelos vigentes, até entdo delimitaram uma lista de

fatores que aumentam a efetividade dos programas de QVT.

Atividades que devem ser exploradas nos programas de QVT:

v

v

Participacdo dos funcionérios: A participacdo de todos os niveis
hierarquicos em solucéo de problemas e tomada de deciséo.
Reestruturacdo do trabalho através de tarefas e de grupos
autébnomos: enriguecimento de tarefas, atitude e competéncias na
organizagao.

Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional: mudancas profundas que envolvem ao longo prazo,
trazendo percepcbes, emocBes dos trabalhadores em relacdo ao
tratamento por parte da empresa como um todo.

Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condic¢@es fisicas e
psicolégicas, horéario de trabalho: para tornar o trabalho mais

produtivo e compativel com as necessidades dos trabalhadores.

Cabe destacar que o modelo proposto por Nadler e Lawler € estabelecido

de acordo com a evolugdo no tempo e com as diferentes pessoas que utilizam,

buscando a participacéo de todos os funcionarios de diferentes niveis da organizacao

através de suas competéncias e atitudes perante suas atividades no ambiente de

trabalho.

Pontos centrais que devem ser gerenciados:

v Desenvolvimento de projetos em diferentes niveis da empresa.

v" Mudanca na gestéo e no planejamento organizacional.

v' Mudanca no comportamento dos gerentes mais velhos.

De acordo com o modelo proposto por Nadler & Lawler, h4 seis fatores

capazes de prever o sucesso de um programa de QVT, sendo:

v Percepcéo da necessidade;
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v O foco do problema que é destacado na organizacéo;

v Estrutura para identificacdo e solucdo do problema, teoria/modelo de
projeto de treinamento e participantes;

v Compensagfes projetadas tanto para 0s processos quanto para 0S
resultados;

v Sistemas multiplos afetados;

v Envolver a organizagdo como um todo.

Nadler e Lawler focaram na conceituacdo tedrica da QVT através da
analise em diversos contextos de espaco e tempo. Levantaram a historia do conceito
e previram seus desdobramentos futuros. A importancia deles se destaca pela
percepcao da realidade a qual mostrou que a QVT ndo perdeu a sua importancia com
o tempo, ao contrario, teve de ser incorporada mesmo nas organiza¢cdes mais céticas

quanto a ela.

5.2 Modelos de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1976) definiram cinco dimensdes, que segundo a
concepcao deles, se estiverem presentes nas atividades exercidas pelos integrantes
da organizacdo, sdo capazes de influenciar o desenvolvimento de trés estados
psicoldgicos considerados criticos para a motivacdo do individuo no ambiente laboral,

0S quais sao:

Sentido do trabalho: A compreensdo do termo pode ser orientada tanto por uma
racionalidade instrumental, como substantiva. Entretanto, a instrumentalidade envolve
apenas questfes associadas a insatisfacdo e a ndo insatisfacdo, isto &, higiénicas,
tais como qualidade das instalacdes fisicas, relacionamento com 0s superiores,

seguranga no emprego, beneficios sociais e salario.

A teoria em questao aborda o conceito pela visdo substantiva, a qual abarca
aspectos, sobretudo motivacionais como, por exemplo, desejo de auto
realizacéo, aprendizagem e desenvolvimento e sentimento de pertencimento
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organizacional. Conforme a teoria, o sentido do trabalho pode ser obtido caso
o trabalho tenha trés dimensdes. (HERZBERG, 1997)

Variedade de tarefas: refere-se a um trabalho que para ser desempenhado exige um

conjunto de competéncias.

Segundo (Fleury & Fleury, p.188), competéncia é “um saber agir responsavel
e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos e habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacao e valor
social ao individuo”.

Identidade da tarefa: Possibilidade de executar uma tarefa do comeco ao fim, e obter

a partir disso, resultados claros.

O significado do trabalho: A percepcéo de que o resultado do trabalho é importante

para a organizacao e/ou ambiente social.

Responsabilidade experimentada: Significa o grau de liberdade conferido ao
funcionario para planejar (0 que, quando, onde, como, por que) e executar as suas

tarefas. Esse estado é obtido através da dimensdo autonomia.

Conhecimento dos resultados: Se iguala a um retorno do desempenho do
funcionario, o qual alcanca as avaliagbes tanto da producdo técnica como
interpessoal, como espirito de equipe e comprometimento, por exemplo. O retorno
pode ser realizado pelos superiores hierarquicos, pares, clientes internos, ou
indicadores objetivos. Esse estado psicologico € alcangado através da dimenséo
feedback.

5.2.1 Modelo de motivagé&o no trabalho proposto por Hackman e Oldhan

v Dimensoes do Trabalho

v Estados Psicolégicos Criticos;
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Resultados Pessoais do Trabalho;
Variedades de tarefas;

Sentido do Trabalho;

Motivacao interna ao Trabalho;
Satisfacédo geral com o Trabalho;
Satisfagcdo com a sua produtividade;
Melhor desempenho;

Menor absenteismo e rotatividade;
Identidade da tarefa;

Significancia do trabalho;
Autonomia;

Responsabilidade experimentada;
Feedback;

Conhecimento dos resultados;

AN NI N N N U N U N N Y N N NN

A personalidade.

A palavra personalidade no senso comum assume varios conceitos,
geralmente esta atrelada a popularidade em determinado grupo social. Contudo,
essa definicdo apresenta uma baixa capacidade de contribuicdo para a previsdo ou
controle dos comportamentos dos individuos no contexto da organizagéo.

“Personalidade € o “conjunto estavel de caracteristicas que representam
propriedades internas de um individuo, as quais se refletem em tendéncias
comportamentais em uma variedade de situagbes” (HITT et al, 2007, p.130)

Esse conjunto de particulares estaveis que compdem a personalidade é
conhecido como tracos, e se baseiam em trés pressupostos basicos:
Os tracos de personalidade s&do caracteristicas psicolégicas individuais
razoavelmente estaveis, os mesmos tracos de personalidade exercem forte influéncia
sobre o comportamento de uma pessoa. As caracteristicas possuem alto poder de
direcionamento do comportamento do individuo em situagcdes diversas, quer seja no

ambiente de trabalho ou lazer, por exemplo.
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Existem cinco tracos de personalidade, conhecidos como Big Five, que sao

cientificamente mais aceitos:

v Tracos;

v' Definicao;

v’ Extroverséo; (Indica o nivel em que o individuo é extrovertido e aprecia
interagir com outras pessoas)

v Capacidade de autodisciplina para cumprir o planejado e atingir os
objetivos tracados;

v’ Cordialidade; (O grau no qual a pessoa tende a zelar pela harmonia
social, indicando o quanto ela é tolerante, respeita as diferencas).

v Receptividade a novas experiéncias; (Sinaliza o quanto o individuo esta
aberto a incorporar visdes e vivenciar situagoes diferentes, geralmente
pessoas receptivas gostam de criar, inovar.)

v’ Estabilidade emocional (O patamar em que o individuo mantém o
controle emocional apesar de estar envolvido numa situacao de grande

estresse.)

Existem alguns conceitos cognitivos e motivacionais que estdo muito atrelados a
personalidade. Os cognitivos correspondem a forma pela qual cada individuo
apreende as informacdes, e que adquiri conhecimento enquanto os motivacionais
correspondem as necessidades basicas dos individuos que ajudam a fortalecer certos

comportamentos.

5.2.2 Conceitos cognitivos e motivacionais de personalidade

v Conceito;

v Nome;

v' Definicao;

v Cognitivo

v’ Local de Controle; (Nivel em que a pessoa atribui o controle de

situacOes a fatores intrinsecos ou extrinsecos.)
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v Cognitivo;

v" Autoritarismo; (Define o quanto o individuo cré em valores tradicionais e
no respeito a autoridade.)

v" Auto monitoramento; (O grau de preocupacdo em que o individuo tenta
criar uma imagem na qual ele supde que as pessoas desejam ver numa
determinada situagéo.)

v Motivacional;

Auto realizacao; (O grau em que o individuo busca alcancar padrées de
exceléncia ou destacar-se num ambiente competitivo.)

v Aprovacéao (Nivel em que a pessoa se comporta de maneira socialmente

desejavel para obter a aceitagdo de um determinado grupo.).

Na otica de Hackman e Oldham a qualidade de vida no trabalho, esta
associada a aspectos como: motivacao interna, satisfacéo e enriquecimento do cargo,
nas necessidades de crescimento do trabalhador, na percep¢ao quanto ao significado
da tarefa e na autonomia de tarefa.
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Figura 5: Modelo de QVT de Hackman e Oldham

QVT: Hackman e Oldham (1974) (3)

Figura 1: Modelo de QVT de Hackman e Oldham

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS \
ESSENCIAIS »| PSICOLOGICOS | PESSOAISE DO |
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO |

|
Variedade da tarefa
| Significdncia percebida do MotivagBo interna ao trabalho
Identidade da tarefs 7P seu trabalho
Significincia da tarefa |
|

Satisfagdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

Autonomia pelos resultados do seu trabalho

Satisfagdo com a sua produtividade

Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade

——
Peadback seu trabalho

-

" NECESSIDADEDE ™
CRESCIMENTO
—__ INDIVIDUAL __

Fonte: Hackman e Oldham (1974), adaptado pelo autor.

5.3 Modelos de Walton

Para Walton (1976) as organizagbes devem ser mais humanizadas e a
qualidade de vida no trabalho visa proteger o empregado e propiciar-lhe melhores
condicdes de vida dentro e fora da organizagéo.

Ele propde o seguinte modelo conceitual, que € composto por oito categorias
para avaliar a QVT:



Tabela 2: Modelo de Walton para Aferigdo da QVT

Categorias Conceituadas

Fatores QVT

Compensacéo justa e adequada

Saléario adequado ao trabalhador,
equidade ou compatibilidade interna,
equidade e compatibilidade externa.

Condicoes de trabalho

Jornada de trabalho, ambiente fisico
(seguro e saudavel).

Uso e desenvolvimento de
capacidades

Autonomia, significado da tarefa;
identidade da tarefa; variedade de
habilidades; retroacao e
retroinformacao.

Oportunidade de crescimento e
seguranga

Possibilidade de carreira; crescimento
profissional; seguranca do empreso.

Integracdo social na organizagéao

Igualdade de oportunidades;
relacionamentos interpessoais e
grupais; senso comunitario.

Constitucionalismo

Respeito as leis e direitos trabalhistas;
privacidade pessoal; liberdade se
expressdo; normas e rotinas claras da
organizacao.

Trabalho e espaco total de vida

Papel balanceado do trabalho na vida
pessoal.

Relevancia social na vida no
trabalho

Imagem da empresa;
responsabilidade social pelos
produtos/servicos; responsabilidade
social pelos empregados.

Fonte: Scielo
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O modelo de Walton identifica oito categorias de QVT, cada um com seus
respectivos fatores, que permite analisar os diversos aspectos passiveis de serem
abrangidos em cada uma das categorias propostas.

e Condicdes de Trabalho: E a avaliacdo do nivel de satisfagdo do
trabalhador quanto a jornada de trabalho, o ambiente fisico seguro e saudavel, que
proteja a sua saude e sua vida, com a auséncia da insalubridade, os trabalhadores
ndo devem ser expostos a condicdes fisicas e psicolégicas que sejam arriscadas ou
a horérios excessivos que prejudicam a saude.

e Uso e desenvolvimento de capacidades: Para que os trabalhadores
possam usar e desenvolver suas habilidades e capacidades é necessério: autonomia
no trabalho, utilizacdo de multiplas habilidades, informacdo e perspectiva de
crescimento profissional, realizacdo de tarefas completas e o feedback. Entretanto,
formacéao do trabalhador e sua capacidade de tomar iniciativa € que determinaréo em
gue profundidade essas dimensdes seréo consideradas.

e Oportunidade de Crescimento e seguranca: é considerada a
oportunidade de crescimento pessoal, de carreira e seguranca no trabalho. Avalia as
oportunidades dos funcionarios de progredir em termos organizacionais, a seguranca
de emprego ou renda decorrente do trabalho. E importante que o trabalhador tenha a
possibilidade de auto desenvolvimento, aquisicAo de novos conhecimentos e
perspectivas de sua aplicacéo pratica.

e Integracdo Social na Organizacdo: E composto pela igualdade de
oportunidades, qualidade nos relacionamentos e 0 senso comunitario. A natureza das
relacbes entre as pessoas € fundamental para medir o grau de identidade do
trabalhador com a empresa e seu nivel de satisfacdo quanto a qualidade de vida.
Podendo ainda, ser avaliada pela auséncia de preconceitos, de simbolos, de status
ou diferencas hierarquicas muito marcantes, pela possibilidade de acesso na
hierarquia em funcéo da capacidade e potencial e pela existéncia de apoio matuo e
senso comunitario, deixando o trabalhador integrador a um grupo e a empresa.

e Trabalho e Espaco Total de Vida: O trabalho, muitas vezes, absorve
parte da vida extra organizacdo do empregado, afetando consideravelmente o seu

tempo de dedicacéo a familia, tempo de lazer e sua convivéncia comunitaria. Entéo,
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deve se levar em consideracédo o equilibrio entre a jornada de trabalho, exigéncias da
carreira, viagens e convivio familia. A experiéncia de trabalho de uma pessoa pode
afetar positiva ou negativamente as demais esferas de sua vida incluindo as relagoes
familiares ou seu meio social, motivo pelo qual se recomenda a busca do equilibrio. A
relacdo entre tempo e energia que o trabalhador dedica a empresa e as deficiéncias
gue podem acarretar na sua relagao familiar devem ser questionadas.

e Relevancia social da vida no trabalho: Revela-nos a imagem da
organizacdo e inclui fatores como: a responsabilidade social da organizagao,
responsabilidade social pelos servicos, responsabilidade social pelos empregados.
Agir de forma irresponsavel faz com que um nimero cada vez maior de empregadores
deprecie o valor de seus trabalhos e carreiras, o que afeta tanto a autoestima quanto
a sua produtividade, os trabalhadores, através de seus empenhos e
comprometimentos, esperam que, socialmente a instituicdo ndo deprecie o seu

trabalho e consequentemente a sua profissao.
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CONSIDERACOES FINAIS

Muitas pessoas nos dias de hoje tem entrado em depresséo e enfrentado
diversos problemas por exaustao fisica e psicologica por stress entre outras coisas
que dificulta a organizacdo de ter um bom ambiente de trabalho, para seus
colaboradores. Com esse ambiente sérdido e exaustivo que é o ambiente de trabalho
o colaborador para de ter a motivacdo que andam lado a lado. E correto afirmar que
€ impossivel uma pessoa que nao tem QVT ser motivada, quando ela der inicio aos
servicos na organizacdo pode até ser que esteja motivada, mas com o passar do
tempo, ela com certeza vai cansar daquele ambiente pesado e sem entrosamento
nenhum.

Podemos concluir com esse trabalho de concluséo de curso que a QVT no
trabalho é essencial, afinal, muitas pessoas passam mais tempo no trabalho do que
na propria residéncia. No entanto € mais do que necessario que a empresa faca o
maximo para dar uma boa QVT para os seus colaboradores. A QVT € essencial para
gue haja harmonia entre o colaborador e a organizacdo € importante que a empresa
enxergue seus funcionarios como seu patriménio e ter uma visao geral, ou seja, fazer
um levantamento com os seus colaboradores de o que pode ser melhorado na sua
percepcéo, se ele acha que precisa de algo que venha melhorar seu desempenho,
qual sua relagcdo com o ambiente de trabalho, fazendo assim que o ambiente de

trabalho fique mais voluvel e dinamico.
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Lais Cristina dos Santos 59.429.406-x
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Anexo B— Declaracao de Autenticidade

Etec

Prof® Anna de
Oliveira Ferraz
Araraquara

Centro
Paula Souza

DECLARACAO DE AUTENTICIDADE

Nés, alunos abaixo assinados, regularmente matriculados no curso Téchico em
Administragdo na ETEC “Prof? Anna de Oliveira Ferraz”, declaramos ser os

autores do texto apresentado como Trabalho de Conclusédo de Curso com o titulo
“RELA(}AO DA MOTIVA(;AO COM A QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO”.

Afirmamos, também, ter seguido as normas da ABNT referente as citagfes textuais
que utilizamos, dessa forma, creditando a autoria a seus verdadeiros autores (Lei
n.9.610, 19/02/1998).

Através dessa declaracdo damos ciéncia da nossa responsabilidade sobre
o texto apresentado e assumimos qualquer encargo por eventuais problemas legais,

no tocante aos direitos autorais e originalidade do texto.

Araraquara, 18 de Junho de 2019.

Nome RG Assinatura

Ingrid Aparecida Ribeiro Sampaio 55.923.446-6

Isabela Franciscatto 58.764.658-5

Isabelly Leticia da Rocha
Siqueira

454.585.238-65

Lais Cristina dos Santos 59.429.406-x




