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RESUMO

Manter bons profissionais nas organiza¢des exige muito mais do que um salario base, o empregado necessita
se sentir realizado para que desenvolva um comportamento motivado. E nesse momento que a organizagéo
entra como propulsora da qualidade de vida no trabalho, identificando as necessidades de cada individuo na
organizagdo e possibilitar ferramentas de gestdo que possam suprir essas necessidades e proporcionam o
ambiente de trabalho mais satisfatério. Nesse sentido, o presente artigo teve como objetivo identificar os
fatores de qualidade de vida e motivagdo no trabalho, em uma pesquisa com trabalhadores do municipio de
Paranavai, no estado do Parana. Trata-se de uma pesquisa descritiva e exploratéria, de natureza
predominantemente quantitativa. A analise foi realizada com base em seis categorias: perfil do trabalhador,
remuneragao, plano de carreira, comunicagdo, ambiente de trabalho e motivagédo. A pesquisa revelou que,
embora a teoria sustente a motivacdo como fenémeno intrinseco, os participantes a associam
majoritariamente a fatores externos, como remuneracdo, reconhecimento e condi¢cdes de trabalho. Essa
predominancia pode ser explicada pelo contexto socioecondmico, pela priorizagao de necessidades basicas
e pela cultura organizacional voltada a recompensas tangiveis. Conclui-se que a motivagédo é dinamica e
contextual, exigindo agdes que conciliem incentivos externos e estimulo as motivagdes internas.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagao; Qualidade de Vida; Organizaga; Paranavai.
1 INTRODUGAO

Motivacdo é um tema que desperta muito interesse entre os estudiosos e
profissionais da area de administracado. Estudar a motivagao humana consiste em pesquisar
os motivos pelos quais as pessoas fazem o que fazem e se encaminham em dire¢ao a seus
objetivos, que sdo, em ultima analise, escolhas intrinsecas a personalidade de cada
pessoa, ou seja, aquilo que brota do interior de cada um (Bergamini, 2003). E muito comum
a ideia de que € responsabilidade do gerente motivar o seu pessoal. No entanto, os estudos
sobre o comportamento motivacional vém demonstrando que ninguém motiva ninguém, a
motivagcao nasce das necessidades humanas.

Segundo Bergamini (1997, p. 83) n&o se pode deixar em segundo plano o elemento
motivagcado, pois pode ser extremamente prejudicial para os individuos e para as
organizagbes, uma vez que o trabalho nas empresas necessita ser um papel como
referencial de autoestima, valorizacdo do individuo e oportunidade de autorrealizagdo. A
mesma relata a grande importancia do elemento nos dias atuais para forgas intrinsecas
motivacionais, lembrando sempre que fica oculto que ndao ha nada a se fazer para conseguir
deixar um individuo motivado, a ndo ser que o0 mesmo esteja disposto a se motivar.

O comportamento motivacional perpassa necessariamente pela qualidade de vida
no trabalho Criar um ambiente propicio ao desenvolvimento do potencial motivador de cada
pessoa € indispensavel a qualquer organizagao. Sendo, como esperar que as pessoas
produzam sob condi¢cdes que nao lhes permitem estar motivadas a trabalhar? Criar um
ambiente de trabalho saudavel, identificando as necessidades e anseios das pessoas,
reconhecendo as pessoas pelo bom desempenho profissional, dando oportunidade para
que elas participem das decisbes da empresa, facilitando o desenvolvimento pessoal,
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garantindo meios para o feedback positivo, proporcionando desafios, projetando trabalho
de modo a torna-lo atraente, implantando um sistema de recompensas, concedendo
beneficios e salarios compativeis com a fungdo, sdo alguns dos inumeros elementos
identificados na literatura que caracterizam a qualidade de vida no trabalho.

A importancia do tema qualidade de vida no trabalho vem aumentando cada vez
mais e de forma significativa, ainda mais quando se pretende saber qual a relagdo da
mesma com a motivagdo. Diante das mudancas e incertezas que caracterizam as
organizacgdes atuais, o ser humano passa a ter um papel fundamental para o alcance dos
objetivos organizacionais, capazes de adicionar valor a seus produtos/servigos. Para que o
profissional desenvolva todo seu potencial na organizagéo é necessario condigdes basicas
como o préprio bem-estar do individuo.

A motivacao surge das necessidades de cada individuo e ndo do que satisfaz essas
necessidades. No entanto, quando as necessidades humanas se encontram com fatores
de satisfagao, como a qualidade de vida no trabalho, tem-se, portanto, um ato motivacional.

Nesse sentido, surgiu-se o interesse em saber se os profissionais do municipio de
Paranavai no estado do Parana se consideram motivados e com qualidade de vida no
trabalho. E quais seriam os fatores que, na perspectiva desses profissionais, levam ao
comportamento motivacional dentro das organizagdes? Para responder a esse
questionamento, realizou-se uma pesquisa com os profissionais do municipio de
Paranavai/PR com o objetivo de identificar os fatores de qualidade de vida e de motivacao
dos individuos no trabalho.

Este estudo esta fundamentado teoricamente em contribuigdes de tedricos que
estudam ou estudaram o tema da motivacdo e da qualidade de vida no trabalho em
diferentes perspectivas. No caso da motivacdo destacou-se desde os estudos classicos,
como Maslow (1954), Herzberg (1959) Archer (1978) e McGregor (1980), até os autores
mais contemporaneos como Bergamini (1989, 1997, 2003) e Casado (1998).

A pesquisa possui elevada relevancia tedrica e pratica para o campo do
comportamento organizacional, especialmente ao abordar a interface entre motivacao e
qualidade de vida no trabalho (QVT) sob a perspectiva de profissionais atuantes em um
contexto socioecondmico especifico — o municipio de Paranavai/PR. Tal abordagem
possibilita identificar nuances culturais, econdmicas e estruturais que podem diferenciar a
percepcdo de motivagdo e bem-estar no trabalho em comparagao a outros contextos,
enriquecendo o debate académico com evidéncias situadas. Assim como traz contribuigdes
para a pratica gerencial orientadas a criagcao de ambientes laborais capazes de estimular a
motivagao intrinseca e fortalecer o vinculo do trabalhador com a organizagéo.

2 MATERIAIS E METODOS

Com o objetivo de identificar os fatores de qualidade de vida e motivagdo dos
individuos no trabalho, foi realizada uma pesquisa de natureza quantitativa, tendo como
publico-alvo os trabalhadores residentes no municipio de Paranavai, no estado do Parana.
De acordo com Vergara (1990), uma pesquisa cientifica pode ser classificada em relagao
aos seus fins e aos seus meios. Quanto aos fins, trata-se de uma pesquisa de carater
exploratério e descritivo, e quantos aos meios se caracteriza como uma pesquisa de campo
e bibliografica.

Segundo Richardson (2011), no tipo de pesquisa exploratdria se pretende conhecer
as caracteristicas de um fenébmeno para, posteriormente, buscar as explicacdes dos efeitos
e resultantes do tal fendbmeno. Esse tipo de pesquisa foi utilizado para compreender o que
as pessoas entendem por motivacao e quais os fatores que na perspectiva delas levam a
um comportamento motivacional. Ja o tipo de pesquisa descritiva, de acordo com
Richardson (2011), descreve sistematicamente um fenémeno ou &area de interesse.
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Buscou-se com esta pesquisa descrever as condigbes de trabalho dos sujeitos que
participaram da pesquisa quanto aos fatores de qualidade de vida e de motivacdo no
trabalho. Assim como o perfil do trabalhador que participaram da pesquisa.

A pesquisa de campo foi utilizada para a coleta de dados primarios, permitindo uma
aproximagao do pesquisador aos sujeitos pesquisados. A pesquisa de campo, segundo
Vergara (1990), consiste em uma investigacao empirica realizada diretamente no local onde
ocorre ou ocorreu um fendbmeno, ou em local que dispdes de elementos para explica-lo. O
trabalhador foi abordado por meio de contato direto no ambiente de trabalho e em vias
publicas, e por meio de correspondéncia eletrénica (e-mail). A populagao correspondeu a
qualquer trabalhador residente no municipio de Paranavai, no estado do Parana, e a
amostra foi composta por 40 trabalhadores escolhidos aleatoriamente. O método de coleta
de dados foi o levantamento por meio de questionario, elaborado com questées fechadas
e abertas. Vale ressaltar que em uma pesquisa de campo o questionario € um utensilio de
coleta de dados, elaborado com uma linguagem que deve ser clara e direta, a fim de que o
individuo a ser questionado compreenda com clareza o que esta sendo perguntado (Bello,
2004). Por isso, foi elaborado um questionario contendo 20 questdes, que se referem ao
perfil do trabalhador, a qualidade de vida dos profissionais, a relagao entre lideres e seus
subordinados; a satisfacdo dos cargos e salarios; as condigdes de vida na organizagao, a
questao de desafio e a motivagao no trabalho.

A pesquisa bibliografica foi utilizada para a coleta de dados secundarios. Ela
representa, segundo Vergara (1990), um estudo sistematizado desenvolvido com base em
materiais ja elaborados por outros autores e acessivel ao publico em geral. Este tipo de
pesquisa foi utilizado para a fundamentacao tedrica do fenbmeno a ser pesquisado. Os
dados secundarios foram adquiridos através de revistas, artigos, livros, internet e outras
fontes de informacgéo seguras relacionadas ao tema em questéo.

Os dados coletados no questionario foram analisados de acordo com cinco seis
categorias de analise: perfil do trabalhador, remuneragéo, plano de carreira, comunicagao
empresarial, ambiente de trabalho e motivacdo. Cada uma dessas categorias foi
subdividida em diferentes fatores, conforme o Quadro 1.

Quadro 1. Categorias e variaveis de analise.
CATEGORIA FATORES

Perfil do trabalhador Sexo, ldade, Tempo de trabalho, Categoria profissional

Remuneracgio Satisfagdo do salario; Remuneragdo Adequada

Plano de Carreira Satisfagdo no cargo; Oportunidades de crescimento;
Responsabilidades; Ascensdo do cargo

Comunicagido empresarial Comunicacgao entre diregao e funcionario; Seguranga de
feedback; Orientagbes claras e objetivas

Ambiente de trabalho Estresse no trabalho; Qualidade de vida; Condigao de
trabalho

Motivagao Motivacao para o trabalho; Desafios; Fatores de
motivacao

Fonte: Dados da pesquisa.

O método de analise dos dados foi a estatistica descritiva e para as questdes abertas
utilizou-se a analise de conteudo, utilizando as categorias acima apresentada, conforme
Bardin (2016).

3 RESULTADOS E DISCUSSOES
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Para identificar os fatores de qualidade de vida no trabalho e de motivagao dos trabalhadores
residentes no municipio de Paranavai, no Parana, que participaram da pesquisa, a analise dos
dados foi realizada de acordo com as categorias e variaveis definidas previamente para a analise.
Cada categoria representa um tépico dentro desta sessdo. A primeira categoria se refere ao perfil
do trabalhador, as quatro seguintes se referem a qualidade de vida no trabalho e a ultima a
motivacao no trabalho.

3.1 Perfil do/a trabalhador/a

Com relacdo a categoria perfil dos trabalhadores de Paranavai que participaram da
pesquisa, constatou-se que 70% séo do sexo feminino e 30% do sexo masculino. Sendo assim,
mais da metade é do sexo feminino, o que evidéncia que cada vez mais as mulheres estao inseridas
no mercado de trabalho. De acordo com os indicadores mais recentes compilados a partir das
estatisticas da Organizacgao Internacional do Trabalho (OIT), a participacao das mulheres na forca
de trabalho mundial situa-se em cerca de metade da populacdo em idade ativa, com estimativas
que apontam para aproximadamente 50-51% em 2023. No Brasil, dados oficiais elaborados a partir
da PNAD Continua e consolidados no Boletim “Mulheres no Mercado de Trabalho” indicam que a
taxa de participacao feminina cresceu de forma moderada na ultima década, alcangando cerca de
52,8% em 2024; o boletim também evidencia persistentes desigualdades de género em termos de
desocupacao, subocupacéo, informalidade e segregagao ocupacional (IBGE, 2024).

Ja com relacdo a idade das pessoas que responderam o questionado da pesquisa, esta
varia de 18 a 60 anos,. Como se pode observar na Figura 1, os maiores percentuais se concentram
nas faixas etarias de 21 a 30 anos (563%) e de 18 a 20 anos (29%). Ou seja, a grande maioria dos
trabalhadores que participaram da pesquisa possui menos de 30 anos (82%).

60% 53%

40%

20%

0%

18 a 20 anos 21 a 30 anos 31 a40 anos 41 a 50 anos 51 a 60 anos

Grafico 1. Idade.
Fonte: Dados da pesquisa

Constatou-se na pesquisa que o tempo de trabalho dos funcionarios questionados equivale
a menos de 1 ano na empresa (Grafico 2), o que pode indicar alta rotatividade. O Sebrae (2016)
apresenta que os turnover pode acontecer nas organizagbes por diversos fatores, como a
insatisfagdo com o trabalho, falta de experiéncia, dificuldades na gestdo de pessoas, clima
organizacional ruim, perfil inadequado a vaga, entre outros.

Grafico 2. Tempo de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa

Todos os niveis da categoria profissional sdo necessarios para as organizagdes. Saber
diferenciar qual a funcdo que se encaixa em cada categoria, acbes a serem tomadas, salarios
compativeis, tudo isso estd englobado. Segundo os dados da pesquisa, no fator categoria
profissional houve um empate nos niveis tatico e operacional com 40%, o que é possivel de se
analisar que essas sao as categorias que podem gerar mais emprego, pelo fato de necessitarem
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de mais profissionais. Contudo, e ndo menos importante, sdo nessas categorias que é colocado na
pratica tudo o que foi planejado no nivel estratégico (que representou 20% dos pesquisados).

20%

Estratégice
Titico
Operacional
4005

Grafico 3. Categoria profissional.
Fonte: Dados da pesquisa

Para resumir, quanto ao perfil do trabalhador que participou da pesquisa constatou-se uma
participacao significativa do sexo feminino, com menos de 30 anos de idade, ou seja, mulheres
jovens.. Foi constatado também que o tempo de trabalho é menor que que um ano e quanto a
categoria profissional os trabalhadores se encontram nos niveis taticos e operacionais. A partir
desse perfil, surgem questionamentos como, por exemplo, sobre a rotatividade nas organizagdes?
Seria por causa do salario? Falta de qualidade de vida? Nao ter um bom plano de carreira? Enfim,
sdao muitas as possibilidades para a causa do “problema”. Essas questdes sdo analisadas nos
préximos itens.

3.2 Remuneragao

Pontes (2001) relata que uma das possiveis formas de remuneragio seria remunerar com
base, ndo apenas no cargo, mas, sobretudo, na analise do comportamento dos individuos e no
conjunto de habilidades profissionais como um todo. Quando questionados sobre a satisfagdo do
salario, 60% dos trabalhadores disseram que nao se sentem satisfeitos, 20% que “sim” e 20%
também disseram que “mais ou menos”. O que nos deixa claro que mais de 50% dos 40
trabalhadores que responderam o questionario ndo estao satisfeitos com o salario atual, o que néo
representa algo positivo para a empresa, pois com isso o funcionario pode vir a se sentir
desmotivado e sem duvidas tera um efeito negativo na produtividade.
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Grafico 4. Satisfacado com relagao ao salario.
Fonte: Dados da pesquisa

Quando questionados se a remuneragao esta adequada ao trabalho exercido atualmente,
46% disseram que “ndo”, 25% que “sim” e 29% que “mais ou menos”. Ou seja, a maioria dos
participantes da pesquisa acredita que a remuneragao nao é adequada a tarefa exercida. Segundo
uma pesquisa nacional realizada em 2012 pela 4hunter Consultoria, com mais de 500 funcionarios,
mulheres e homens, de varios setores do Brasil, os fatores que mais desmotivam os trabalhadores
sdo a baixa remuneragdo (29,6), a falta de reconhecimento profissional (25,6) e o clima
organizacional (20,6).

Portanto, sobre a remuneragao, mais da metade dos questionados relataram nao estar
satisfeitos com o salario e possuirem uma remuneragao inadequada ao trabalho exercido. Com a
alta competitividade de emprego, agravada ainda mais pela crise econdmica que o pais esta
passando, a oferta de emprego € cada vez menor e muito vezes os individuos néo tem a
oportunidade de escolha no mercado de trabalho, e por necessidade financeira acaba aceitando a
unica opgcdo no momento. Talvez esse seja um dos fatores que tem levado as pessoas a
permanecerem tdo pouco tempo nas organizag¢des, ou seja, menos de um ano.

3.3 Plano de carreira:
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Segundo Schein (1996) a carreira esta ligada ao progresso e desenvolvimento da vida
profissional ao longo do tempo. Contudo, o empregado pode crescer profissionalmente em etapas,
construida através da agregacao de novos conhecimentos e/ou habilidades. Conforme Tachizawa,
Ferreira e Fortuna (2001), o plano de carreira pode ser compreendido como um processo constante
entre o funcionario e a empresa na tentativa de alcangar os objetivos e interesse dos mesmos. De
acordo com os participantes da pesquisa, quando se refere a satisfacdo no cargo, a maioria com
57% responderam estar satisfeito, 28% mais ou menos e 15% disseram que ndo.

28%

Sim

) Mio
: 1
152 * Mviais ou Menos

Grafico 6. Satisfacdo do cargo
Fonte: Dados da pesquisa
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Dentro de uma organizagéo o plano de carreira é constituido de incentivos a trajetéria que
cada funcionario provavelmente ira caminhar. O mesmo tem como intuito definir as competéncias,
habilidades e aptiddo para cada categoria profissional e também o que a empresa espera em
relagao aquela fungao.

Existem dois processos a ser percorridos: a formulacdo de reter e atrair talentos e o
proporcionar ao empregado a oportunidade de se crescer cada vez mais dentro da organizacéo.
Nesta pesquisa realizada com alguns trabalhadores de Paranavai, quanto a oportunidade de
crescimento na empresa, as respostas ficaram bem divididas, pois 37% relataram que “sim”, 38%
“nao” e 25% “mais ou menos”. A analise desse fator pode estar indicando que a oportunidade de
crescimento varia muito de empresa para empresa.

Sim
Mio

= Mais ou Menos

b 0

Grafico 7. Oportunidade de Crescimento
Fonte: Dados da pesquisa

Segundo os dados da pesquisa, no quesito aptiddo em assumir maiores responsabilidades,
72% dos pesquisados responderam que sim, 18% que mais ou menos e 10% disseram que nao.
Com isso, ndo deixa duvidas que se depender dos funcionarios que responderam o questionario,
eles estdo dispostos a assumir maiores responsabilidades. No entanto, cabe as organizag¢des
também fazerem a parte delas, como por exemplo: fornecendo mais treinamento, plano de carreira,
feedback, incentivos a estudos, ajuda o profissional se sentir mais confiante quando requisitado a
assumirem maiores responsabilidades. E importante também terem um olhar de confianca nos
funcionarios e permitirem que 0os mesmos assumam maiores responsabilidades.

Quando se refere a pretensao de trabalhar em outro setor da empresa, existem inUmeros
casos em que os individuos entram nas organizagdes ja com a esperanga de futuramente participar
de um processo de recrutamento interno. Ha muitas promessas de disponibilidade de novos cargos
no futuro, com o argumento de que naquele momento ndo ha outra oportunidade disponivel. Em
épocas de baixa oferta de emprego, a tendéncia tem sido os candidatos ao cargo aproveitarem a
oportunidade do momento com o intuito de fazer por merecer uma nova chance e futuramente
conquistar o tdo desejado setor. No entanto, nos dados da pesquisa aqui apresentada se constatou
que, quando questionados sobre o desejo de trabalhar em outro departamento da organizagao, 52%
relatou que sim e 48% que ndo. A margem de uma resposta para a outra é pequena, 0 que pode
indicar que esse é um fator que depende muito de um individuo para outro. Porém, o percentual
maior esta entre os que desejam trabalhar em outro departamento.
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Em resumo, quanto ao plano de carreira, os trabalhadores de Paranavai que participaram
da pesquisa se sentem satisfeitos com o cargo atual e estdo aptos a assumir novas
responsabilidades. A existéncia de oportunidade de crescimento na empresa e a pretensao de
trabalhar em outro setor ndo obteve uma resposta significativa para um lado ou para o outro,
podendo considerar que ira depender muito de um individuo para o outro, assim como de
organizagao para organizacgao.

3.4 Comunicagao empresarial

De acordo com Berlo (2003) s6 é possivel a existéncia das empresas através da
comunicagdo. E especialmente a comunicacdo entre os membros que faz do seu grupo uma
organizacao e nao elementos separados e desorganizados. A comunicacgao exigida nos dias atuais
supera o que se compreendeu como método de comunicagao mecanicista. Quando se analisa as
empresas do século XXI, considerando seus questionamentos administrativos, pode-se observar
uma critica a formalizagdo, a centralizagc&o, ao controle rigido, a especializagdo do trabalho e, por
consequéncia, aos métodos de coordenagdo e comunicacdo. E relevante considerar que a
proporcdo comunicativa é vista como troca de informagdes e conhecimentos em busca de uma
gestdo mais participativa, sendo mais rigida a visdo de comunicacgao relacionada exclusivamente
ao desempenho das atividades diarias.

No quesito comunicagédo entre lideres e liderados, constatou-se na pesquisa que 45%
consideram a forma como a direcado se comunica com os seus funcionarios “razoavelmente”
adequada, 42% consideram que se comunicam “adequadamente” e 13% “inadequadamente”.
Apesar de apenas 13% dos pesquisados considerarem a comunicacio entre lideres e liderados
inadequada, o percentual daqueles que a considera razoavel é maior do que daqueles que a
considera adequada, ainda que a margem seja pequena. Isso pode indicar que a comunicagao entre
lideres e liderados é satisfatoria, ainda que o nivel de satisfagdo ndo seja muito elevado.

130,
172

» Adequadamente
Razoavelments

Inadequadaments

Grafico 9. Comunicacao entre direcao e funcionario
Fonte: Dados da pesquisa

Ja com relacao a seguranga dos funcionarios dizerem o0 que pensam aos seus gestores 0s
dados sao bastante positivos, 35% disseram que “quase sempre” se sentem seguros em falar o que
pensam, 27% “sempre” se sente seguro, 28% “raramente” e apenas 10% nunca. A abertura para o
funcionario se sentir seguro em dizer o que pensa é fundamental para o desenvolvimento tanto da
organizagao quanto do profissional. Cada vez mais os estudos organizacionais tem reconhecido a
necessidade de que a comunicagao seja clara e objetiva. De que o lider precisa analisar ndo apenas
o resultado geral da organizagao, mas sim de cada individuo. Quando o mesmo observar que
alguém esta com dificuldades, ele precisa tomar iniciativa e conversar direto com o funcionario. E
de suma importancia a organizagao esclarecer o que deseja do empregado e ouvir 0 que ele deseja

da organizagao.

28%_48 @ . Sempre
e '%" Chuase sempre
Earamente
= Nunca

33%
Grafico 10. Seguranca dos funcionarios em dizer o que pensam
Fonte: Dados da pesquisa

Quando questionados sobre as orientagdes, se sado claras e objetivas, 45% responderam
que “quase sempre”, 35% “sempre”, 17% “raramente” e apenas 3% relatou que “nunca”. O que nos
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mostra que as empresas estdo buscando transmitir as orientagdes da melhor forma possivel, por
consequéncia ajudara na realizagao dos objetivos, tanto da organizacdo como do trabalhador.

170,

Sempre

1 Chuase semprs
Raramente
o Y = Nunca
45%

Grafico 11. Orientagdes claras e objetivas
Fonte: Dados da pesquisa

Portanto, de acordo com a pesquisa apresentada, apesar da comunicag¢ao entre lider e
liderado nao ser a melhor possivel, os trabalhadores de Paranavai que participaram da pesquisa
parecem satisfeito com a comunicacdo dentro da empresa. Ha uma seguranca por parte dos
trabalhadores em dizer o que pensam e orientagdes claras e objetivas por parte da empresa.

3.5 Ambiente de trabalho

Conforme acentua Gil (2001, p. 202), os chefes das organizagbes precisam estar atentos a
possivel motivagao dos trabalhadores, reconhecer as necessidades dos mesmos “e criar condi¢cdes
para que as tarefas a eles atribuidas, assim como seu ambiente de trabalho, sejam capazes de
satisfazé-los”. Trabalha em um ambiente de trabalho equilibrado, receber um bom salario, ter uma
boa convivéncia com os colegas e gestores € 0 sonho de todo trabalhador. Ter reconhecimento
profissional, possivelmente € um agrado a desenvolver melhor as atividades diarias e as metas.
Entretanto, ndo é toda organizagdo que enxerga a importancia de investir no funcionario, ofertando
beneficios ou promovendo um ambiente de trabalho apropriado e uma boa comunicagao. Existem
individuos que trabalham na profissao que sempre almejou, mas se desiludiram com a qualidade
de vida na organizacdo onde trabalham. A motivacdo de antes, passa a ser a insatisfacdo e o
trabalho comecga a ser um peso, apenas obrigacao de sobrevivéncia. O que era bom comeca a ser
estressante no dia a dia de trabalho, entretanto, se o salario ndo compensar a tendéncia é piorar
ainda mais.

Na pesquisa o primeiro fator analisado com relagao ao ambiente de trabalho foi o estresse.
Quando questionados sobre quantas vezes se sente estressado na semana, aqueles que
responderam nenhum dia corresponde a 17%, de 1 a 2 dias 48% e de 3 a 5 dias 35%. Pode-se
perceber que a carga de estresse € comum no dia a dia dos trabalhadores, o que pode acarretar
na dificuldade em exercer as atividades diarias.

3% g0 0 dias
14a2dias

3ajdias

Grafico 12. Estresse no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

Quando questionados a respeito de qualidade de vida oferecida pela empresa, a maioria dos
trabalhadores a considera como boa ou excelente (53%), 28% alegaram nao haver qualidade de
vida no trabalho, 13% consideram uma qualidade razoavel e 8% nao responderam. No questionario
essa variavel corresponde a uma pergunta aberta. Esse formato de pergunta possibilitou néo
apenas identificar o grau de qualidade de vida, mas também conhecer o que eles entendem por
qualidade de vida. Entre aqueles que responderam ter boa ou 6tima qualidade de vida no trabalho,
a maioria se referia tanto aos beneficios concedidos pela empresa como complemento salarial (vale
alimentacéo, vale transporte, plano de saude) quanto ao ambiente de trabalho agradavel, com bom
relacionamento entre os funcionarios e entre os lider e liderados. Outras mengdes foram feitas com
relagdo ao aprendizado, a estrutura de trabalho, estabilidade financeira, carga horaria respeitada,
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liberdade na execugéo das tarefas, inovagdes e melhorias constantes, bons salarios e pagamentos
em dia. Conforme pode ser observado em alguns trechos a seguir:
“Ambiente agradavel, com pessoas agradaveis, e com um 6timo chefe”.
“Bom relacionamento entre os funcionarios, bom relacionamento com os superiores,
liberdade na execugao dos servigos”.
“Beneficios como plano de saude, vale alimentagéo, plano odontolégico”.
“Plano de saude UNIMED, dias de folga e horarios sdo respeitados ndo ha
realizagédo de hora extra”.

Os que responderam nao haver qualidade de vida no trabalho, se referiam principalmente
ao estresse e sobrecarga de trabalho.

No quesito condigbes de trabalho na organizacéo, 53% alegaram ter boa ou o6timas
condigbes de trabalho, 28% razoavel e 20% ruim. Essa também foi uma pergunta aberta no
questionario. As respostas foram muito variadas, desde estrutura e equipamentos adequados para
o trabalho, até beneficios de complemento de salario, planos de carreira, salarios, estresse no
trabalho, carga horaria, conforme pode ser observado nos trechos a seguir.

“Estamos com mesas ndo apropriadas, (mas acho que vao trocar em breve),
cadeiras também inapropriadas tanto pra clientes quanto para nés funcionarios.
Claridade também é ruim, incomoda muito”.

“A empresa ndo me fornecia expectativa de crescimento nela, pois, ndo possui
plano de cargos e salarios”.

“A empresa funciona de domingo a domingo. Trabalhamos com escalas. Ndo ha
muita conversa, € mais o tipo eu mando e vocé obedece”.

“A empresa nos possibilita beneficios, e isso nos tras uma condigéo que favorece o
grupo em si”.

3.6 Motivacgao:

Robbins (2002) relata que a motivagdo humana € como um processo consciente pela
intensidade, direcdo e persisténcia na batalha de cada individuo para alcangar um unico objetivo.
Acrescenta ainda que na motivacao se engloba diversos fatores materiais, sociais e psicoldgicos,
que o proprio individuo tem a esperancga de se vé satisfeito pela estrutura organizacional e social
da empresa. Na indagagao sobre se sentir motivado no ambiente organizacional, 55% alegaram
que “sim” e 48% que “néo” estdo motivados. Ainda que a margem de uma resposta para outra ndo
seja pequena, a maioria dos trabalhadores que participou da pesquisa se considera motivado no
trabalho. Entre os argumentos de por que se consideram motivados no trabalho os que mais se
destacaram foi o bom relacionamento das equipes de trabalho e o fato de fazerem o que gostam.
A remuneracdo, o cumprimento de metas, oportunidade de crescimento e inovacdo também
apareceram como fatores de motivacao.

“Porque tenho uma equipe juntamente comigo, que trabalha adequadamente, para
resolver todo ou qualquer problema rapidamente, da forma mas eficiente possivel,
€ isso proporciona qualidade de trabalho e motivagao, fazendo assim com que eu
de meu melhor”.

“Porque o ambiente é bom, e as pessoas sao legais”.

“Faco o que gosto”

“Bom relacionamento dentro da empresa, boa remuneragao financeira, horario de
trabalho”.

“Por que sempre tem gente me apoiando”.

“Porque € um ambiente agradavel”.

Por outro lado, quando questionados sobre por que nao se sentem motivados, o principal
motivo foi o relacionamento ruim com o chefe (ameacgas, cobrancas, falta de reconhecimento).
Também destacaram a auséncia de beneficios, salario baixo, falta de oportunidade de crescimento
e excesso de carga de trabalho.

“A gerencia motiva de forma erronia, através de ameacas de perda de emprego, por
exemplo”.

“Porque o chefe deve saber lidar com pessoas, sem utilizar de gritos, sendo
educado com seus funcionarios, ndo devendo haver receio em comunicar-se com a
chefia, ou mudanga de comportamento quando o mesmo estiver longe ou perto”.
“Nao ha reconhecimento do trabalho efetuado”
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No questionamento sobre desafios, se gostam e o que considera como desafio, 90%
respondeu que gostam de desafios, 5% nao gostam e 5% disseram que depende. As respostas
abertas sobre o0 que consideram como desafios foram bem variadas. Pode-se destacar: capacidade
de superagdo, elaborar projetos, conquistar algo além das expectativas, agir com a razdo em
reunides estratégicas, superar limites, gerar mudanga positiva, fazer hoje mais do que foi feito
ontem, responsabilidade, ter oportunidade de conhecer o trabalho dos demais setores, realizar
tarefas novas, e com pouco tempo ou pouco recursos.

Por fim, perguntou-se sobre o que poderia motivar um trabalhador. As principais respostas
foram: reconhecimento, capacitagdo, maiores salarios, ou no minimo o base da categoria
profissional, ambiente harmonioso e mais treinamentos, mais feedback, metas claras, objetivas e
principalmente realista crescimento na carreira profissional, melhorias continuas, beneficios (plano
de saude, odontolégico, vale alimentacdo, transporte), bom gestor, respeito, cumplicidade,
qualidade de vida, trabalhar no departamento desejado, a empresa oferecer mais recrutamento
interno, bom plano de cargos e salarios, engajamento das tarefas, saber lidar com a necessidade,
bem estar e por fim fazer acontecer os valores da empresa.

“A motivagao deve vir em primeiro lugar de nés mesmos, mas a empresa pode
auxiliar nisso, promovendo um ambiente mais harmonioso. Treinando os gestores,
para que além de serem eficazes naquilo que devem fazer, também consigam
trabalhar de mais humanizada junto aos seus subordinados, proporcionando um
ambiente mais leve e mais tranquilo”.

“Reconhecimento do seu trabalho”.

“Dinheiro é 6timo e todo mundo sabe, mas a capacitagédo, s6 assim vocé cresce e
tem direitos dentro de uma empresa ou até mesmo fora dela, a captagéo ¢ algo que
ninguém e empresa nenhuma ira tirar de si”.

4 CONSIDERAGOES FINAIS

Os estudos sobre motivagao e qualidade de vida no trabalho tém sido bastante utilizados
para compreender o comportamento humano dentro das organizagdes. Nesse sentido, surgiu o
interesse em investigar se os profissionais do municipio de Paranavai no estado do Parana se
consideram motivados e com qualidade de vida no trabalho. Quais seriam os fatores que, na
perspectiva desses profissionais, levam ao comportamento motivacional dentro das organiza¢des?

Foram utilizadas seis categorias de analise: o perfil do trabalhador, remuneragao, plano de
carreira, comunicagao, ambiente de trabalho e motivagao. O perfil do trabalhador que se destacou
como maioritario na pesquisa foi: mulheres, com menos de 30 anos de idade, que trabalham em
niveis tatico e operacional e com menos de 1 ano de tempo de trabalho na empresa.

A qualidade de vida foi avaliada por meio dos fatores: remuneragao, plano de carreira,
comunicagdao e ambiente de trabalho. De uma forma geral, os participantes da pesquisa estdo
satisfeito com a qualidade de vida oferecida pela empresa na qual trabalham. Destacam como
fatores positivos: a satisfagdo com o cargo atual, a seguranga em dizer o que pensam, a clareza na
comunicagao das metas e objetivos, as boas condigbes de trabalho (com estrutura e equipamentos
adequados), o ambiente de trabalho agradavel e o relacionamento com os colegas de trabalho. Por
outro lado, destacam como fatores negativos: a remuneracao (nédo estar satisfeito com o salario e
consideram o mesmo inadequado a tarefa exercida), a comunicagéo com os lideres e o alto indice
de estresse. Consideraram que para que haja qualidade de vida no trabalho é necessério tanto uma
boa remuneracao, com beneficios salariais e estabilidade financeira, como um ambiente de trabalho
agradavel, um bom relacionamento com os colegas e com os lideres, carga horaria respeitada,
liberdade na execucgéao das tarefas, inovagdes, aprendizado, melhorias constantes, entre outros.

Quanto a motivagao, a maioria dos trabalhadores de Paranavai que participou da pesquisa
alegaram estar motivados no trabalho. O motivo que mais se destacou foi o bom relacionamento
com os colegas de trabalho. Houve também aqueles que disseram estar motivados porque fazem
0 que gostam ou se sentem apoiados. Como nao estao satisfeitos com a remuneragao, esta nao
aparece como uma justificativa para sua motivagao, ainda que quando foram questionados sobre 0
que poderia motivar um funcionario, o salario e a remuneragao aparecem entre os primeiros lugares.

Por fim, constatou-se que os fatores que, na perspectiva dos participantes da pesquisa,
levam a motivagao sao fatores externos ao individuo. Apenas um participante reconheceu que a
motivagao esta dentro de cada pessoa. Os principais fatores de motivagao estiveram relacionados,
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por um lado, com a remuneracao e incentivos salariais e, por outro lado, com o reconhecimento no
trabalho. Em seguida vieram o relacionamento com os colegas de trabalho e por ultimo as condi¢cbes
de trabalho.

Se relacionarmos estes fatores de motivacao identificados pelos trabalhadores de Paranavai
que participaram da pesquisa com as necessidades propostas na piramide de Maslow teriamos
como destaque as necessidades de estima e de seguranga, seguidas pelas necessidades de
relacionamento. As necessidades que foram menos destacadas na pesquisa sdo justamente as
necessidades que estdo nos dois extremos da piramide, no topo a necessidade de auto realizacao
e as necessidades fisiologicas.

Portanto, os resultados obtidos nesta pesquisa evidenciam um ponto de tenséo relevante
entre as concepcoes teoricas da motivagado que enfatiza sua natureza intrinseca e a percepcao dos
trabalhadores investigados, que associam sua motivagdo predominantemente a fatores externos,
como remuneragao, reconhecimento e condigdes de trabalho. Essa aparente contradi¢do pode ser
justificada a partir de trés dimensdes complementares. Primeiro, o contexto socioecondmico local
influencia diretamente a hierarquia das necessidades percebidas. Considerando que grande parte
dos participantes se encontra nos niveis tatico e operacional, com menos de um ano de vinculo
empregaticio e insatisfagdo com a remuneracéo, € natural que as necessidades de seguranca e de
estima — situadas nos niveis intermediarios da piramide de Maslow — assumam prioridade sobre
a autorrealizacao.

Segundo, o reconhecimento de que a motivacao intrinseca nao se manifesta de forma plena
quando as condi¢des basicas de trabalho e remuneracdo ndo sao adequadamente atendidas.
Nessa perspectiva, a predominancia de fatores externos como indutores de motivacao pode refletir
uma etapa inicial no processo motivacional, na qual o trabalhador busca primeiro garantir
estabilidade e reconhecimento para, em seguida, engajar-se em objetivos mais autbnomos e
autorreferenciados.

Por fim, ha que se considerar a influéncia da cultura organizacional e social, que tende a
reforcar a valorizagao de recompensas tangiveis e imediatas como medida de sucesso e satisfagao
no trabalho. Em ambientes onde a gestdo de pessoas se apoia fortemente em incentivos
extrinsecos, € comum que os individuos internalizem essa logica, associando sua motivagdo ao
atendimento dessas condic¢des.

Portanto, os resultados desta pesquisa reforgcam a importancia de compreender a motivagao
como um fendmeno dindmico e contextual, que se manifesta de maneira distinta conforme as
condigbes objetivas de trabalho, o perfil dos trabalhadores e o estagio de desenvolvimento das suas
necessidades. As organizagdes, portanto, devem reconhecer que a promo¢ao de um ambiente de
trabalho saudavel e motivador exige tanto a oferta de condigbes externas favoraveis quanto o
estimulo ao desenvolvimento de motivagdes intrinsecas, de modo a criar um ciclo virtuoso entre
satisfagdo, desempenho e autorrealizagao.
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