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RESUMO

Este trabalho académico tem como tema a importancia da motivacdo para a qualidade de
vida no trabalho nas pequenas empresas. E justifica-se abordar este assunto, pois, torna-se
de extrema importancia compreender como a valorizacdo da motivacdo resulta numa boa
qualidade de vida no trabalho, principalmente, nas pequenas empresas, pois possibilita o
entendimento dos fatores motivacionais e desmotivacionais no ambiente de trabalho. Desta
forma o artigo tem como objetivo geral demostrar como a motivacao interfere na qualidade
de vida no trabalho nas pequenas empresas. Assim o trabalho apresenta uma pesquisa
bibliografica com embasamento tedrico em livros e artigos, relacionados com o tema e,
finaliza com uma pesquisa de campo através de uma analise qualitativa e quantitativa, onde
aplicou— se questionario a pequenas empresas no setor alimenticio, para assim demostrar a
importancia da motivagdo para a qualidade de vida no trabalho. A andlise dos dados
apurados dos questionarios aplicados, pode-se perceber, que os fatores de motivagcéo
variam de pessoa para pessoa, ou seja, cada um tem um motivo para se motivar, a mais ou
a menos, e vale ressaltar, que a motivacao € uma forc¢a intrinseca, variando de pessoa para
pessoa.
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ABSTRACT

This academic work has as its theme the magnitude of the motivation for quality of life at
work in small companies. And it is right to approach this matter, because it becomes very
important to understand how the appreciation of the motivation results in a good quality of life
at work, mainly in the small companies, because it enables the possibility to understand the
motivational and demotivational factors in the working environment . Therefore, the article
aims to demonstrate how motivation interferes in the quality of life at work in small
companies. Thereby, the work brings a bibliographical research with a theoretical basis in
books and articles related to the theme, and it finishes with a research through a qualitative
and quantitative analysis, where a questionnaire was applied to small companies in the food
sector, in order to demonstrate the magnitude of the motivation for the quality of life at work.
In the analysis of the accurate data of the applied questionnaires we can see that the
motivation factors vary from person to person, which means that each person has a reason
to motivate, more or less, and it is worth mentioning that motivation is an intrinsic force,
varying from person to person.
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INTRODUCAO

A importancia da motivacdo para a qualidade de vida no trabalho nas
pequenas empresas constitui o tema deste artigo. O estudo esta voltado para
pequenas empresas, no setor alimenticio, na cidade de Sao Joao Del Rei, MG.

Como obter melhores condi¢des de vida no ambiente de trabalho, através da
motivagao, para atingir assim uma boa qualidade de vida?

Este trabalho justifica-se pois torna-se de extrema importancia compreender
como a valorizacdo da motivacdo resulta numa boa qualidade de vida no trabalho,
principalmente, nas pequenas empresas, pois possibilita o entendimento dos fatores
motivacionais e desmotivacionais no ambiente de trabalho.

O objetivo geral deste trabalho € demonstrar como a motivagao interfere na
qualidade de vida no trabalho nas pequenas empresas. Tem-se como objetivos
especificos: apresentar os principais fatores motivacionais e desmotivacionais no
ambiente de trabalho; demonstrar a importancia da Teoria de Maslow, ERG e Teoria
dos 2 fatores para a motivacdo no local de trabalho; destacar quais sdo as
condi¢cBes no trabalho que levam a uma boa qualidade de vida; apresentar como as
pequenas empresas aplicam na pratica as teorias motivacionais.

As metodologias escolhidas para desenvolver esse artigo foram
primeiramente, pesquisa bibliografica com embasamento te6rico em livros e artigos,
relacionados com o tema e, finalizando, uma pesquisa de campo com uma analise
qualitativa e quantitativa, onde aplica — se questionario a pequenas empresas do
setor alimenticio, para assim demostrar a importancia da motivacao para a qualidade
de vida no trabalho.

Faz parte do referencial tedrico desde artigo as seguintes partes: conceito de
motivagcdo sendo a primeira, onde sera abordado os fatores motivacionais e
desmotivacionais no ambiente de trabalho e Teorias Motivacionais, da qual destaca-
se trés teorias, a Teoria de Maslow, Teoria ERG e Teoria dos dois fatores para a
motivacdo; a segunda parte aborda a qualidade de vida no trabalho, tendo como
topicos as condi¢cdes no trabalho que levam a uma boa qualidade de vida; e os
principais fatores determinantes da QVT e por ultimo uma pesquisa de campo com
uma analise qualitativa em pequenas empresas do setor alimenticio da cidade de
S&o Joao Del Rei, MG.



1 CONCEITO DE MOTIVACAO

Motivacdo pode ser definida como um comportamento externado, que nada
mais é que expor, tornar publico toda e qualquer informacdo de si proprio, seja ela
na expressao de algum sentimento ou alguma euforia. As pessoas motivadas
dedicam um esfor¢co maior ao seu desempenho do que as desmotivadas. Motivacao
€ a disposicao para fazer alguma coisa, que € condicionada pela capacidade dessa
acao de satisfazer uma necessidade do individuo. (ROBBINS, 2009).

Assim, a motivacdo € uma forca que leva as pessoas em busca de seus
objetivos, ou até mesmo desempenhar tarefas com maior afinco. Cada vez mais o
mundo competitivo dos negdécios exige altos niveis de motivacao das pessoas, pois
a motivacdo pode ser entendida como o principal combustivel para a produtividade
da empresa.

Quando os empregados realizam seus trabalhos, tanto individualmente
guanto em grupo, e estdo por algum fator motivados proporcionam melhores
resultados. E as empresas estdo valorizando cada vez mais comprometimento das
pessoas, e as mesmas vém sendo convocadas para fazer parte das solugdes e é
extremamente nelas que as empresas tendem a investir. A motivagéo, por sua vez,
€ a chave do comprometimento. Contudo, identificar fatores capazes de promover a
motivacdo dos empregados e dominar as técnicas adequadas para trabalhar com

ela vem se tornando tarefa das mais importantes para os gerentes. (GIL, 2006).

A literatura apresenta diversas definicbes para a motivagdo. A palavra
motivagdo tem origem na palavra latina movere, que significa mover ...
‘[E]ssa origem da palavra encerra a no¢ao de dindmica ou de acdo que é a
principal tonica dessa funcédo particular da vida psiquica’. A autora acredita
que ‘O carater motivacional do psiquismo humano abrange [...] os diferentes
aspectos que sao inerentes ao processo, por meio do qual o
comportamento das pessoas pode ser ativado’. (BERGAMINI, 1997, s. p,
apud FRAGA, 2005, p. 2).

J& para Vergara (2009) a motivagdo € um estimulo, algo positivo que nos
conduz na direcdo de alguma coisa, ou de um objetivo que se almeja a alcancar. Ela
é absolutamente intrinseca, ou melhor, esta dentro de nos, nasce de nossas
necessidades interiores. “Com o passar do tempo, a motivacado adquiriu diferentes
interpretacbes, sem que nenhuma delas possa ser considerada como errada, ou
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destrua os argumentos da outra”. (BERGAMINI, 2008, p. 42 apud MIRANDA, 2009,
p.12).

Por conseguinte nenhuma pessoa consegue motivar outra, uma vez que a
motivacdo nasce no interior de cada um. E possivel, de acordo com Bergamini
(1997), manter pessoas motivadas quando se conhece suas necessidades e pode
Ihe oferecer uma resolucdo para tal necessidade. O desconhecimento desse
aspecto podera levar a desmotivacdo das pessoas. Portanto, a grande preocupacao
da administracdo ndo deve ser em adotar estratégias que motivem as pessoas, mas
acima de tudo, oferecer um ambiente de trabalho no qual a pessoa mantenha o seu
tbnus motivacional ativo. Neste contexto, conforme afirma Fraga (2005), a tarefa da
administracdo ndo € a de motivar as pessoas que trabalham numa organizacdo. Até
porque a motivacao é um processo intrinseco; intimo para cada pessoa. No entanto,
a organizagéo pode e deve criar um ambiente motivador, onde as pessoas devem
buscar satisfazer suas necessidades proprias.

Assim sendo, nada se pode fazer para motivar uma pessoa. Todavia, se o
individuo esteja disposto a seguir rumo a uma direcdo, cabe apenas estimular sua
motivacao para executar o que almeja.

E conforme (BERGAMINI, 2008, p. 106 apud MIRANDA, 2009, p. 57),

O principal aspecto que merece relevancia é que a motivagcao pessoal para
o trabalho torna-se uma tendéncia natural, na medida em que ela atende
algum objetivo ou desejo préprio atual ou futuro de quem trabalha [...]
Portanto, [...] Uma pessoa ndo consegue jamais motivar alguém; o que ela
pode fazer é estimular a outra pessoa. Quando se quer que alguém siga
certa orientacdo no curso de determinada acao, € necessario que a dire¢ao
esteja diretamente ligada a forgca de um desejo que seja valorizado por ela.

Mediante os ambientes organizacionais conterem relacdes humanas, € de
suma importancia que os gestores invistam cada vez mais na busca constante para
maior envolvimento e responsabilidade das pessoas com a organizacdo. E de
grande relevancia que as pessoas se mantém motivadas. Em vista disso, as ideias
de motivacdo evoluiram desde os primordios da Ciéncia da Administragdo. (REIS,
2001 apud MIRANDA, 2009).

Para Miranda (2009) a motivacdo até pouco tempo ndo era reconhecida pela
administragdo como conceito, em virtude que a ideia de motivar consistia no uso de

punicbes e dos incentivos financeiros. Desta maneira, nos udltimos anos os
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psicologos tentam explicar que o individuo motivado é capaz de propiciar maior éxito
nas organizagdes; tanto que tal explicacdo é talvez um grande desafio da atualidade.
Pois ter uma forca de trabalho motivada, saudavel e preparada para a competicao
acirrada em que vivemos, ainda é complicado. E cabe as organizacdes responderem
a demanda por porte de seus empregados com relacdo a melhor qualidade de vida
gue pode ser alinhada a motivagao.

Tanto que € essencial criar um clima que favoreca a produtividade e a
criatividade das pessoas, pois a motivacao ja existe no interior de cada um, o que
tem a fazer € desbloquea-la. Contudo ndo conseguindo motivar as pessoas, torna-se
necessario adaptar aquilo que elas fazem conforme as orientacbes de sua
motivacao interna. (MIRANDA, 2009).

Cabe ainda destacar que,

[...] existem trés importantes areas a ser consideradas quando se estuda a
motivacdo no trabalho: a social, organizacional e financeira. E como um
tripé, uma ndo se sustenta sem a outra. O pé social & o reconhecimento de
gue a empresa é uma comunidade social onde as pessoas véem trabalhar
para fazer parte desta e ndo apenas para ganhar dinheiro. O organizacional
envolve a participacéo do trabalhador, o enriguecimento do servico, etc. o
financeiro, significa o quinh&o que cabe a cada um de acordo com seu valor
para a empresa. O problema que se verifica ao longo da histéria e estudos
sobre a motivagcdo, € que em algum momento a atencdo se concentrou
apenas num desses pés havendo um total desequilibrio. O futuro da
motivagdo no trabalho dependera de que todos trés sejam fortes.
(MURREL, 1977, s. p, apud MIRANDA, 2009, p. 63).

Assim sendo, para que o0 potencial da pessoa possa ser liberado é
necessario que a motivacao seja sempre estimulada positivamente, sendo papel do
lider propiciar meios adequados para o desenvolvimento deste como um todo, dai o
valor de lancar mao da qualidade de vida como uma importante aliada na tentativa
de resgatar a autoestima e a motivagdo humana substancial para criar um ambiente
de trabalho saudavel, humano, produtivo e eficaz.

Logo, a motivacdo faz a diferenca, principalmente quando o individuo faz
acontecer e busca pelo melhor. Lembrando que ndo ha artificio para vencer, o que

existe é atitude cotidiana que todo ser humano é capaz de realizar.



1.1 Fatores motivacionais e desmotivacionais no ambiente de trabalho

Pode-se apresentar uma série de recomendacfes que, se aplicadas,
poderdo de alguma forma influir na motivacao dos funcionarios em seu dia a dia e
impactar o clima organizacional e a qualidade de vida dos empregados.

As recomendacdes motivacionais segundo Ferreira (2015, p. 39) séo:

Valorize as pessoas; conheca as expectativas dos empregados; adote
diferentes estilos gerenciais para cada colaborador como forma de valoriza-
los; reconheca os avancos; faca elogios sinceros e tenha demonstracdes de
apreco; dé suporte mesmo em caso de erros; encoraje iniciativas; adote um
programa de sugestdes; estabeleca metas ambiciosas, mas realizaveis;
enriqueca as funcdes; estabeleca tarefas desafiadoras; delegue autoridade;
faca avaliagbes e promova mudancas.

Contudo, se as recomendagfes citadas acima ndo forem realizadas, as
mesmas podem se tornar fatores desmotivacionais para os funcionarios, dificultando
0 seu desenvolvimento e afetando a produtividade da empresa. (FERREIRA, 2015).

Assim sendo existem fatores motivacionais que estdo presentes em um
trabalho significativo: Promocao da aprendizagem e do desenvolvimento da pessoa;
Oportunidade de proporcionar as pessoas um papel social nas atividades da
sociedade; Promocéo, na pessoa, da sensacéo de estar contribuindo, de pertencer,
de ser apreciado, o que permite desenvolver sua autoestima; Oportunidade de
produzir bens e servicos desejados pela sociedade e Promocdo de satisfacao.
(HARMAN & HORMANN, 1990 apud VERGARA, 2009). Tudo isto sao fatores
motivacionais do ambiente de trabalho, como também seu nao cumprimento
desmotiva as pessoas.

Cabe também citar Vergara (2009): desafie as pessoas a alcancarem seu
padrao de exceléncia; explicite os padrbes empresariais desejados; comunique;
estimule as pessoas a sentirem orgulho do que sentem; explicite as recompensas
individuais e as grupais oferecidas pela empresa, em um processo de
reconhecimento pelo esfor¢co despendido; reconheca, vocé mesmo, o trabalho
realizado e explicite esse reconhecimento; elogie, incentive, confie, aposte nas
pessoas; aceite as possibilidades e os limites das pessoas; compartilhe autoridade;
permita que as pessoas errem e incentive-as a aprenderem com 0 erro; seja

solidario com as pessoas; respeite o tempo das pessoas; eduque, sobretudo, pelo



exemplo; nunca constranja uma pessoa na frente da outra e dé as pessoas o direito

de expressarem seus sentimentos.

1.2 Teorias motivacionais

As teorias motivacionais surgem da ideia de identificar e analisar os fatores
que estimulam o comportamento dos seres humanos. “Diversas teorias sobre
motivacdo partem do principio de que, mediante oportunidades e estimulos
adequados, as pessoas passam a trabalhar com maior motivacdo e entusiasmo”.
(GIL, 2006, p. 205).

As teorias de Maslow, de Alderfer e de Herzberg séo teorias de contetdo da
motivacdo, abordam questdes daquilo que, efetivamente, motiva as pessoas. Sao
orientadas para o passado ou para 0 presente, ndo oferecendo condi¢cbes de
previsdo da motivagdo ou do comportamento. (FERREIRA, 2015). Assim sendo

vamos conhecer melhor o trabalho desses autores.

1.2.1 Teoria de Maslow

A teoria motivacional de Abraham Maslow (1970) é mais conhecida pela sua
hierarquia de necessidades. Dado que dentro de cada individuo existe uma
hierarquia de cinco necessidades. Sado elas: Fisioldgicas: incluem fome, sede,
abrigo, sexo e outras necessidades corporais; Seguranca: inclui seguranca e
protecdo contra danos fisicos e emocionais; Sociais: inclui afeicdo, a sensacdo de
pertencer a um grupo, aceitacdo e amizade; Estima: inclui fatores internos de estima
como respeito préprio, autonomia e realizacdo; e fatores externos de estima, como
status, reconhecimento e atencdo e Auto realizacdo: a intencdo de tornar-se tudo
aquilo que se pode ser; inclui crescimento, alcance do pleno potencial e
autodesenvolvimento.

Percebe-se que para que cada necessidade possa ser dominante, a anterior
deve ser realizada. Esta teoria é utilizada pelos administradores como um meio para
motivar seus funcionarios. (ABRAHAM MASLOW, 1970 apud ROBBINS, 2009).

Para melhor percepcéo da ordem das necessidades estipuladas na hierarquia

por Maslow, pode-se verificar na piramide logo abaixo:



Auto-realizagao

Auto-estima

Socioldgica

/ Segurancga \
/ Fisiologica \

Piramide de Maslow

Figura 1: Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow.
Fonte: Martins, 2007, p. 68.

Ja para Gil (2006), a teoria de Maslow constata cinco grupos de
necessidade. Fisiolégicas: sdo basicas para a manutencdo da vida. Seguranca:
necessidade de estar livre de perigos, mas envolvem a preocupac¢do com o futuro,
no tocante a manutencdo principalmente do emprego e da propriedade. Sociais:
relacionamentos em geral. Estima: amor proprio, quanto reconhecimento pelos
outros. Auto realizacéo: realizacdo do maximo de potencial individual.

A motivacdo é o resultado da interacdo entre a pessoa e a situacdao. O
mesmo individuo pode ter diferentes niveis de motivacdo que variam ao longo do
tempo, ou seja, pode estar mais motivado em um momento € menos em outra
ocasido. (FERREIRA, 2015).

Essa teoria € importante no ambiente de trabalho, porque ressalta que as
pessoas ndo necessitam apenas de recompensas financeiras, mas também de
respeito, atencdo e aspectos basicos do dia a dia. Nesse sentido algumas empresas

podem motivar seus empregados, mesmo com atividades fora do local de trabalho.

1.2.2 Teoria ERG

A teoria desenvolvida pelo psicologo Clayton Alderfer fala sobre motivagéo,
conhecida pelo nome de teoria ERG — Existéncia, Relacionamento e Crescimento

(em inglés: Existence, Relatedness, Growth). Sua proposta diminui a hierarquia de
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Maslow, condensando as necessidades de auto realizagdo e estima em
crescimento, dando ao afeto o nome de relacionamento e as necessidades
fisiolégicas o nome de existéncia. (HAMPTON, 1992).

Para melhor entendimento da proposta de Clayton Alderfer, pode-se analisar

as piramides a seguir:

Auto-
realizagao

Estima
— "
/ Sociais \
/ Seguranga \
T —
/ Fisiologicas \

Figura 2: Piramide de Maslow comparada a ERG.
Fonte: Elaborado pela autora.

Existéncia

Felacionamento

Assim sendo Clayton Alderfer redefiniu a teoria de Maslow, pois para ele ndo
existe ordem para saciar as nossas necessidades. Entretanto, sua teoria discordava
da de Maslow na seguinte questdo, as necessidades na ERG sdo divididas em
apenas trés categorias: existenciais (englobam as necessidades fisiol6gicas e as de
seguranca), de relacionamento (relacbes interpessoais) e de crescimento
(criatividade individual ou de influéncia produtiva). Embora Alderfer concordava com
Maslow, na medida que considerava que a motivacao do trabalhador poderia ser
mensurada de acordo com uma hierarquia de necessidades . (FERREIRA, 2015).

Diferente da teoria das necessidades de Maslow, mais de uma necessidade
pode estar ativa ao mesmo tempo, se uma necessidade de nivel mais alto for
reprimida, o desejo de satisfazer outra de nivel mais baixo aumentara. A teoria ERG
nao segue uma estrutura rigida. Por exemplo, uma pessoa pode trabalhar em seu
crescimento pessoal mesmo que necessidades de existéncia ou de relacionamento
nao tenham sido atingidas. Ou as trés categorias podem operar simultaneamente.
(ROBBINS, 2002).



1.2.3 Teoria dos dois fatores para a motivacao

A teoria dos dois fatores, também chamada de teoria da higiene- motivacgao,
proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg (1968), tem como principio, o convivio
do individuo com seu trabalho. Tal atitude pode muito bem determinar o seu sucesso
ou fracasso. (ROBBINS, 2009).

Logo algumas caracteristicas que tendem a estar relacionadas com a
satisfacdo no trabalho e outras com a insatisfacao, podem ser citadas: Qualidade da
supervisao; Remuneracdo; Politicas corporativas; Condicdes fisicas de trabalho;
Relacionamento interpessoal e Seguranca no emprego sao considerados por
Herzberg (1968) fatores higiénicos que afetam a insatisfacdo com o trabalho, ou
melhor, sdo fatores extrinsecos, que esta fora das pessoas, sdo fatores materiais,
tangiveis; Oportunidade de promocao; Oportunidades de crescimento pessoal;
Reconhecimento; Responsabilidade e realizacdo sédo fatores motivacionais que
afetam a satisfacdo com o trabalho, séo intrinsecos, esta dentro das pessoas,
intangiveis. (HERZBERG, 1968 apud ROBBINS, 2009).

Enquanto Maslow fundamentava sua teoria da motivacdo nas diferentes
necessidades humanas, Herzberg alicercou sua teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo. Herzberg (1968) conclui que dois fatores devem ser
considerados na satisfacao do cargo, os “satisfacientes” e os “insatisfacientes”. Os
Fatores higiénicos (ou extrinsecos) sao as condi¢cbes sob as quais o individuo
realiza o seu trabalho, como, por exemplo, administracdo e politicas da empresa,
condicbes gerais do trabalho, relacionamento com colegas, salario, seguranca,
status. Esses fatores, segundo a proposta do autor, ndo agem como motivadores e
sim como algo que, em seu estado ideal, impede a insatisfacdo, mas néo influencia
os empregados a se desenvolverem. Os Fatores motivacionais (ou intrinsecos)
estdo relacionados com o trabalho em si, o nivel e responsabilidade, o
reconhecimento, a realizagdo, o progresso e o crescimento do individuo. Quando os
fatores motivacionais sédo otimos, eles elevam substancialmente a satisfacéo.
(HERZBERG, 1968 apud FERREIRA, 2015).
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Altamente satisfeito Areade /\ Motivadores
satisfagao Motivadores nivel de influéncia

Realizagao da satisfacao
Reconhecimento

Responsabilidade
O proprio trabalho
Crescimento pessoal

Nem satisfeito \/

Nem insatisfeito

Area de ) Fatores higiénicos
insatisfagao Fatores de higiene nivel de influéncia
Condicdes de trabalho da nsatisfacko
Saldrio e sequranca §

Politicas da empresa
Supervisores
Relagdes interpessoais

Altamente insatisfeito \/

Figura 3: Teoria dos dois fatores de Herzberg.
Fonte: Daft (1999, p. 320 apud SPERS, 2009, p. 177).

Muito embora “A motivacdo ndo é um produto acabado. Pode ser
compreendida como uma forca, energia, que impulsiona na dire¢éo de alguma coisa.
E algo intrinseco, isto é, nasce das necessidades interiores de cada um”.
(FERREIRA, 2015, p. 15).

E ainda sobre a teoria dos dois fatores pode se dizer que,

Herzberg chegou a conclusdo de que os fatores responsaveis pela
satisfacdo profissional sdo diferentes dos responsaveis pela insatisfacdo: o
oposto de satisfacdo profissional ndo é a insatisfacdo, mas sim nenhuma
satisfacdo profissional; e, da mesma maneira, 0o oposto de insatisfacao
profissional seria nenhuma insatisfagédo profissional e ndo a satisfacdo. Na
pratica, a abordagem de Herzberg enfatiza os fatores que, tradicionalmente,
séo negligenciados pelas organiza¢des em favor dos fatores insatisfacientes
nas tentativas para elevar o desempenho e a satisfacdo do pessoal.
(FERREIRA, 2015, p. 26).

O tema motivagcdo € interessante, ndo sO por mexer com NOSSOS
sentimentos, mas também porque as empresas precisam de pessoas motivadas
para que o tdo propalado binémio produtividade-qualidade aconteca. (FERREIRA,
2015). Assim sendo, dando continuidade ao artigo, o proximo trecho abordara a

qualidade de vida no trabalho e seus aspectos mais relevantes.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho € um fator importante tanto para as
empresas, quanto para os funcionarios que estdo inseridos no mesmo ambiente.
“Qualidade de vida no trabalho é o conjunto de agbes que a empresa realiza para
implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente
de trabalho”. (FERREIRA, 2015, p.113).

Segundo Ferreira (2015, p.132),

O surgimento do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
ocorreu em 1950, com os estudos de Eric Trist e outros
pesquisadores no Instituto Tavistock, em Londres. O movimento pela
QVT apareceu para possibilitar o equilibrio entre o individuo e a
organizagdo, considerando tanto as exigéncias e necessidades da
tecnologia como as do trabalhador, ou seja, os cargos devem ser
adaptados aos trabalhadores a tecnologia da organizagéo.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) representa o grau em que 0S
membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer a suas necessidades pessoais
com sua atividade na organizacdo. A qualidade de vida no trabalho envolve muitos
fatores, como: a satisfagcdo com o trabalho executado, possibilidades de futuro na
organizacdo, reconhecimento pelos resultados alcancados, o salario percebido,
beneficios auferidos, relacionamento humano dentro do grupo e da organizacéo,
ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, liberdade de decidir, possibilidades de
participar e coisas assim.

A QVT nao s6 envolve os aspectos intrinsecos do cargo, mas como também
todos o0s aspectos extrinsecos e contextuais. Ela atinge atitudes pessoais e
comportamentos importantes para a produtividade no trabalho, como: motivacao,
adaptabilidade e flexibilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e
vontade de inovar, o que sao de total relevancia. (CHIAVENATO, 2008).

‘A qualidade de vida no trabalho (QVT) estda assumindo uma importancia
sem precedentes no sucesso organizacional. Ela depende do grau de satisfacdo das
pessoas em relacdo a empresa e ao ambiente de trabalho”. (CHIAVENATO, 2008, p.
370). Assim dizendo, quando o funcionario tem um grau favoravel de satisfacéo
com a empresa a qual desempenha suas tarefas, pode se dizer que a sua motivacéo
eleva e consequentemente ele tera uma qualidade de vida melhor.

“A questdo da ‘melhoria da qualidade’ tem recebido crescente atenc&o dos
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administradores nos ultimos anos”. (ROBBINS, 2009, p.132). Desde entdo os
gestores devem buscar cada vez mais proporcionar a seus colaboradores,
ambientes de trabalho com qualidade, pois assim sendo, as pessoas terdo qualidade

de vida dentro e fora da empresa.

Qual é a organizacdo que ndo gostaria de ser o melhor lugar para se
trabalhar? E qual é a pessoa que ndo gostaria de trabalhar em uma
organizacdo que fosse excepcionalmente bacana neste aspecto? Qualidade
de vida implica em criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, seja em
suas condicdes psicoldgicas e sociais. Tudo isso redunda em um ambiente
de trabalho agradavel e amigavel e melhora substancialmente a qualidade
de vida das pessoas na organizacéo. E, por extensdo, a qualidade de vida
das pessoas fora da organizacéo. (CHIAVENATO, 2008, p. 348).

Para que as empresas tenham maior produtividade e um melhor
posicionamento na competitividade do mercado € preciso que seus gestores
realizem esforcos para promover a melhoria da qualidade de vida dos empregados,
visando a satisfacdo no trabalho juntamente com a elevacdo da motivagdo e
comprometimento dos mesmos. (FERREIRA, 2015).

Nao sdo apenas as condi¢des fisicas de trabalho que importam, é preciso
algo mais. As condi¢gBes sociais e psicologicas também fazem parte do
ambiente de trabalho. Pesquisas recentes demonstram que, para alcancar
gualidade e produtividade, as organizagbes precisam ser dotadas de
pessoas participantes e motivadas nos trabalhos que executam e
recompensadas adequadamente por sua contribuicdo. Assim, a
competitividade organizacional passa obrigatoriamente pela qualidade de
vida no trabalho. Para atender ao cliente externo, ndo se deve esquecer 0
cliente interno. Para conseguir satisfazer ao cliente externo, as
organizagdes precisam antes satisfazer a seus funcionarios responséveis
pelo produto ou servico oferecido. A gestdo da qualidade total em uma
organizacdo depende fundamentalmente da otimizagdo do potencial
humano. E isto depende de qudo bem se sentem as pessoas trabalhando
dentro da organizacdo. (CHIAVENATO, 2008, p. 365).

Para Gil (2006) na ultima década do século XX um dos conceitos mais
utilizados no ramo empresarial foi o de competitividade. Com isso a QVT passou a
ser muito importante, pois quando tem qualidade de vida no trabalho, os

empregados desenvolvem uma atuacao competitiva melhor.
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2.1 CondigOes no trabalho que levam a uma boa qualidade de vida

A qualidade nas empresas durante muito tempo, enfatizava-se a producao.
Atualmente, fala-se ndo apenas em qualidade no trabalho, mas também em
qualidade de vida dos empregados. Para que os empregados sejam produtivos,
devem sentir que o trabalho que executam é adequado a suas habilidades e que sao
tratados como pessoas. Eles precisam ser felizes no ambiente de trabalho pois,
parte significativa de suas vidas é dedicada ao servi¢co e que para muitos o trabalho
constitui a maior fonte de identificagcéo pessoal. (GIL, 2006).

No Brasil os programas de Qualidade de Vida no Trabalho possuem focos
diversificados. Os mais comuns sédo aqueles voltados para a implantacdo de acdes
de promocéo da saude, tais como: lazer, saude e seguranca, atendimento clinico e
educacdo para a saude, assisténcia psicologica, produtividade, reducdo de
acidentes, absenteismo e preservacdo do meio ambiente, sendo assim, através dos
programas estas sdo as condicdes no trabalho que levam a uma boa qualidade de
vida. (FERREIRA, 2015).

Duas questbes sobre Qualidade de Vida no Trabalho s&o priorizadas: a
melhoria da qualidade de vida geral como uma aspiracado basica do ser humano,
buscando evitar angustias no ambiente de trabalho e maior participacdo do
funcionario nas decisdes sobre sua vida profissional, englobando seu plano de
carreira, suas motivacdes, seus direitos e deveres, entre outros. Essas duas
questbes buscam reduzir as doencas e acidentes relacionados diretamente ao
ambiente de trabalho e consequentemente leva a uma boa qualidade de vida.
(LACAZ, 2000 apud FERREIRA, 2015).

2.2Principais fatores determinantes da QVT

A sociedade comegou a se preocupar com a qualidade de vida no trabalho
h& muito pouco tempo. Tudo porque os empregados comecaram a reivindicar maior
bem-estar e satisfacdo no trabalho e as organizacfes obtiveram interesse quanto a
seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e qualidade. A QVT nédo é
determinada apenas pelas caracteristicas individuais — necessidades, valores,

expectativas — ou situacionais — estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de
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recompensas, politicas internas — mas principalmente pela atuacdo sistémica das
caracteristicas individuais e organizacionais, uma vez que as necessidades
humanas variam conforme as pessoas e a cultura organizacional em que estido
inseridas. (CHIAVENATO, 2008).

O desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores
importantes na determinacédo da QVT. Se a qualidade for pobre, conduzira a
alienagdo do empregado e a insatisfacdo, & ma vontade, ao declinio da
produtividade, a comportamentos contraproducentes (como absenteismo,
rotatividade, roubo, sabotagem, militancia sindical etc). Se a qualidade for
boa, conduzira a um clima de confianca e respeito mutuo, no qual o
individuo tendera a aumentar suas contribuicbes e a elevar suas
oportunidades de éxito psicolégico e a administracdo tenderd a reduzir
mecanismos rigidos de controle social. (CHIAVENATO, 2008, p. 368).

3 Pesquisa de campo no setor alimenticio de S&o Jodo del-Rei

O artigo se caracteriza com uma pesquisa bibliografica com embasamento
tedrico em livros e artigos, relacionados com o tema e, finalizando, uma pesquisa de
campo com uma analise qualitativa e quantitativa. A pesquisa é de carater
qualitativo, ao analisar os dados obtidos na pesquisa. Para Marconi e Lakatos (2011,
p. 269), “A metodologia qualitativa preocupa-se em analisar e interpretar aspectos
mais profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano”. E
guantitativo porque criou padrbes matematicos ou dados estatisticos. Para Marconi
e Lakatos (2011, p. 269), “No método quantitativo, os pesquisadores valem-se de
amostras amplas e de informag8es numéricas”.

Finalizando, aplicou-se um questionario a colaboradores pertencentes a
pequenas empresas do setor alimenticio, para assim demostrar a importancia da
motivacdo para a qualidade de vida no trabalho.

A pesquisa de campo foi realizada em pequenas empresas do setor
alimenticio, utilizando um questionario estruturado para auxiliar na verificagdo do
tema e da questéo problema, junto aos 90 colaboradores.

A pesquisa conteve 15 perguntas relacionadas a motivacdo e qualidade de
vida no trabalho, com o objetivo de verificar o que cada colaborador entrevistado
pensa sobre a importancia da motivacdo para uma melhor qualidade de vida no
trabalho nas pequenas empresas.

Logo as pequenas empresas analisadas atuam oferecendo produtos da rede
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alimenticia e estao localizadas na cidade de Sao Joao Del-Rei, Minas Gerais.
Em seguida, foi abordada a analise e discussdo dos dados referente a

pesquisa de campo.

3.1 Anélise dos dados

Foram aplicados 90 questionarios aos colaboradores do setor alimenticio, de
forma aleatoria, na cidade de S&o Jodo del-Rei, Minas Gerais. Desses
colaboradores, 54 sdo mulheres e 36 homens, o que resulta respectivamente em
60% e 40%.

Com base nos dados coletados observou-se que 60% dos entrevistados tem
idade entre 18 e 30 anos, 25% de 31 a 40 anos, 11% de 41 a 50 anos e 3 % tem a
cima de 50 anos. Com relacdo ao grau de instrugcdo a maioria tem apenas 0 ensino
médio, o que da em torno de 61%, e ainda podemos detalhar que 24% ja teve ou
ainda tem acesso ao ensino superior, 11% concluiu apenas o ensino fundamental e
3% ja sdo pos-graduados. E sobre o tempo de atuagdo dos colaboradores nas
empresas, 43% das pessoas tem entre dois a cinco anos, 26% menos de um ano,
20% de cinco a dez anos e 10% se mostraram mais fidedignos com a empresa e
possui mais de dez anos de servico no mesmo local de trabalho.

Quando foi perguntado se a empresa fornece ajuda ao desenvolvimento
pessoal e profissional a seus colaboradores, percebeu-se que 56% deles
responderam que sim, e 42% disseram nao.

Com relacdo as condi¢cdes de trabalho, cerca de 83% dos colaboradores
concordaram que o ambiente em que trabalham tem boas condicbes para
desenvolver as tarefas, pois tem luminosidade adequada, temperatura favoravel,
equipamentos acessiveis ou seja, apresenta um ambiente prazeroso e agradavel de
trabalho, porém 13% discordaram e 3% néo se aplica.

Perguntado se a empresa possui politicas de recursos humanos capazes de
identificar e diferenciar funcionarios comprometidos/descomprometidos, 65%
confirmaram que a empresa possui sim uma politica, o que no geral desencadeia
mais entusiasmo para trabalhar, e vale ressaltar que 31% disseram nao haver
recursos capazes de identificacao e 3% nao se aplica tal recurso na organizagao.

Também com relacdo & motivagdo das pessoas, foi perguntado o que o
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colaborador considera mais importante para a permanéncia do empregado na
empresa: 38% das pessoas creem gque, um ambiente de trabalho satisfatério seja o
item mais importante, ao contrario 37% dizem ser o trabalho em equipe, 22% a
remuneracao, e 1% opinou pelo trabalho individual.

Outra questdo, ndo menos importante, foi se a empresa valoriza e
reconhece o servigo, assim como os avangos do dia a dia dos colaboradores.

Dos entrevistados 64%, confirmaram que a empresa valoriza e reconhece o
servico prestado pelas mesmas e seus avangos, pois elas tem a sensacéo de estar
contribuindo, de pertencer e de ser apreciado, o que permite desenvolver a
autoestima, ao contrario 21% optaram por achar que a empresa demonstra apreco,
pois a empresa da suporte mesmo em caso de erros, 13% relataram que a empresa
encoraja as suas iniciativas e 1% concordou que a empresa o valoriza pois €
promovido sempre.

E uma das questBes chaves para saber da motivacdo dos funcionarios, foi
ao indagar se os mesmos sentiam estimulados em fazer as tarefas que sao
delegadas pelos lideres, e com isto, 90% disseram sim, pois gostam do que fazem,
porém 10% discordaram e disseram que nao se sentem estimulados, mas que nao
tinham nada a declarar para tal fato.

Para também saber um pouco sobre o aspecto da qualidade na vida dos
funcionérios, foi elaborado algumas perguntas, que puderam ser analisadas atravées
das respostas relatadas logo abaixo.

Na pergunta, sobre qual poderia ser um caminho possivel para obter maior
produtividade e competitividade empresarial, realizando assim esforcos para
promover a melhoria da qualidade de vida dos empregados, 56% relataram que é
preciso elevar a motivacdo do funcionario, para que este trabalhe empenhado, 20%
acharam que sé@o as empresas que devem buscar meios para aumentar a satisfacao
dos funcionarios, 14% creem que deve haver comprometimento do proprio
funcionéario para melhorar o posicionamento competitivo da empresa e 8% preferem
trabalhar com metas prazerosas.

Em relacdo ao que é necessario para que os funcionarios possam ter maior
qualidade de vida no trabalho, 55% responderam que as empresas devem
proporcionar aos seus colaboradores um ambiente de trabalho propicio a producao,

44% opinaram por haver inovac¢des constantes na empresa como um todo.
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Quando foi indagado aos colaboradores porque é importante a melhoria da
qualidade de vida no trabalho, 46% dos entrevistados disseram que 0 mais
importante de ter uma melhoria da qualidade de vida no trabalho € porque traz mais
motivacdo para o dia a dia, ja 20% diz em reduzir o nivel de stress, 18% € um direito
de todos os funcionarios, 10% pois o funcionario tem maior participagdo nas
decisbes sobre sua vida profissional e 4% dizem que evita angustias.

Concluindo podemos relatar que 90% dos colaboradores se sentem
motivados em ir trabalhar todos os dias, e dentro os fatores motivacionais descritos
por eles podemos descrever os seguintes: saber que terd o salario no final do més
para honrar com 0s compromissos e para garantir a prépria sobrevivéncia e de seus
familiares, sente-se valorizado (a), tem responsabilidade; por estar em equipe e nao
apenas em um setor, ter saude e capacidade para trabalhar e estar disposto para
qualquer coisa; trabalhar em um cargo préximo ao que é desejado; trabalhar em um
ambiente prazeroso e fazer o que gosta, porém alguns disseram nao ter motivacao
todos os dias, por mais que gostam de estar naquele ambiente. E 10% n&o se
sentem motivados em ir trabalhar todos os dias, pois disseram que a empresa nao
contém um ambiente muito agradavel, por haver fofocas e falta de cooperacao entre
os funcionérios, resumindo, o local é desestimulador. E muitos dos entrevistados
nao quiseram declarar o porqué de nao se sentirem motivados.

E de acordo com a pesquisa, o principal fator que gera mais motivacdo no
local de trabalho no dia a dia é o salario para 43%, e depois vém seguido do
reconhecimento adquirido, 30%, estabilidade no emprego, 24%, e outros como,
gostar do que faz e fazer o que gosta 2%.

CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo € um fator muito importante para uma melhor qualidade de vida
das pessoas que colaboram com seu trabalho nas organizagbes. As pessoas
precisam estar motivadas para desempenharem melhor suas tarefas e
proporcionarem maior produtividade. E para que isto aconteca, elas precisam ter
condicdes favoraveis no ambiente de trabalho, onde as mesmas possam se sentir
no minimo confortdveis e dispostas a buscar a satisfacdo das préprias

necessidades. E logo ap0s, as pessoas estardo aptas a contribuir com o seu servigo.
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Muito embora, para que a motivacdo fique atrelada a qualidade de vida que
as pessoas possam ter em seus locais de trabalho, € preciso que o0s gestores,
lideres, busquem meios para criar um ambiente, onde 0s colaboradores possam se
sentir feliz e por conseguinte, haver produtividade humana. Os colaboradores devem
saber que eles sao importantes para a empresa e que outras pessoas precisam de
Seus apoios.

O ser humano precisa trabalhar para honrar com seus compromissos, e
desta maneira os gestores devem dar-lhes condi¢cdes de trabalho adequadas, para
que estes possam desempenhar bem suas tarefas e contribuir para o
desenvolvimento da empresa. E também para que tudo possa ser realizado €
primordial que a empresa dé importancia para a qualidade de vida no trabalho em
todos os niveis hierarquicos, para que os colaboradores possam ter motivacdo no
seu dia a dia.

Mas também, as empresas tem a necessidade de se tornarem competitivas
no mercado, e isto, as coloca em busca da qualidade, que deixou de ser um
diferencial competitivo, para se tornar condicdo de sobrevivéncia. Para tanto, é
necessario canalizar esforcos para alcancar qualidade mas sem esquecer o0
comprometimento humano, ou seja, procurar meios de motivar os funcionérios e
quando o mesmo nao for possivel, pelo menos ndo desmotiva-los.

Em virtude do que foi abordado em grande parte do artigo p6de-se embasar
nas teorias de Maslow, de Alderfer e de Herzberg que sao teorias de contetdo e que
efetivamente tratam de aspectos de como motivar pessoas e que a motivagao parte
do principio de que, diante oportunidades e estimulos adequados, as pessoas
podem trabalhar com maior motivacdo e entusiasmo, deste que tenha condicbes
favoraveis no local de trabalho.

Contudo, quando uma pessoa tem em seu local de trabalho, um ambiente
satisfatorio capaz de estimular a motivacdo que ja existe dentro de si,
consequentemente haver4 qualidade nos servicos prestados, e com isso,
desencadeara produtividade e a organizacdo terd maior competitividade no
mercado. Desta maneira se explica a importancia da motivacédo para a qualidade de

vida no trabalho nas pequenas empresas, assim como nas grandes organizacoes.
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