Metadata, citation and similar papers at core.ac.uk

Provided by Faculdade ICESP: Sistema Eletronico de Editoracao de Periédicos

REVISTA CIENTIFICA - COSMOPOLITA EM AGAO
CURSO DE ADMINISTRAGAO

Artigo Original

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: AUTO-REALIZAGAO HUMANA E

MOTIVACAO
QUALITY OF WORKING LIFE: HUMAN AND MOTIVATIONAL SELF-REALIZATION IN THE
ORGANIZATION

Pedro Filho Ferreira de Moura’, Flavia Moreno Alves de Souza?
" Graduando do Curso de Administrag&o.
2 Professora Mestre em Ciéncia da Informagéo

Resumo

Torna-se importante considerar a necessidade de as organizagdes refletirem acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Diante
dessa demanda, objetivou-se, com esta pesquisa, mensurar o nivel de satisfagéo e de insatisfagdo na organizagdo dos funcionarios, a
fim de colaborar com a melhoria da qualidade de vida no trabalho e com o desempenho de suas fungdes, preservando sua integridade
fisica, psiquica e social. Como objetivos especificos, buscou-se (i) identificar o perfil do usuario, analisando sua classe social, cor, raga
e idade; (ii) mensurar o nivel de (in)satisfacdo dos colaboradores na organizagdo; (iii) levantar os fatores motivacionais e
desmotivacionais na organizagéo; e (iv) investigar como o debate acerca da Qualidade de Vida no Trabalho é considerado pela
organizagdo. Para tanto, foi aplicado como instrumento de coleta de dados um roteiro de entrevista estruturada, contemplando
questdes direcionadas aos objetivos de pesquisa, com roteiro previamente estabelecido, para verificar a qualidade de vida dos
colaboradores da empresa Caesb. Como resultado principal, evidenciou-se a importancia do debate acerca da Qualidade de Vida no
Trabalho na organizagéo, buscando compreender melhor as necessidades dos colaboradores.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Auto — realizagdo humana e motivacao.

Abstract

It is important to consider the organizations need to reflect on the Quality of Working Life (QWL). Faced this demand, the objective of
this research is to measure the level of staff ” s satisfaction and insatisfaction in the organization in order to contribute improving the
quality of working life and the performance of its functions, preserving their physical, psychic and social. The specific objectives are (i)
identify the user profile, analyzing their class, color, race and age; (ii) measuring the level of employees * (in)satisfaction in the
organization; (iii) raise the motivational and desmotivational factors in the organization; and (iv) investigate how the debate about Quality
of Working Life is considered by the organization. Thus, it was used as data collection instrument was a structured interview,
contemplating questions directed to the research objectives, with pre-established script, to check the quality of working life of Caesb’s
employees. The main result showed the importance of the debate on Quality of Working Life in the organization, seeking a better
comprehension about the employees’ needs.

Keywords: Quality of Working Life; Human self-realization; Motivational self-realization.
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1. Introducgao grandes pontos de vista: (1) o social, por perceber
que o mundo do trabalho faz parte da vida em
sociedade e requer condigdes mais favoraveis,
eliminando ou atenuando indicadores criticos
existentes; (2) o organizacional, por estabelecer
como real necessidade o enfrentamento de
problemas no cotidiano das organizagdes; e (3) o
académico, por trazer a tona a reflexdo quanto a
necessidade de intervengdo das ciéncias do
trabalho e da saude.

Um aspecto fundamental para ampliar o
debate acerca da QVT é a auto - realizacao
humana, considerada por Araujo e Leal (2009),

Torna-se importante considerar a
necessidade de as organizacdes refletirem acerca
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A busca
por altos salarios e jornada de trabalho confortavel
ndo sdo as unicas necessidades desse sujeito,
visto que ele almeja crescimento na empresa,
valorizagdo de suas ag¢des na empresa e desejo
de aprendizagem.

A discussdo sobre a QVT estd cada vez
mais inserida na agenda do mundo do trabalho.
Esse tema se torna pertinente, conforme elucida
Ferreira (2011, p. 92-3), em decorréncia de trés
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como o movimento de busca daquilo que os
sujeitos realmente sdo e de tentativa de
transcender os principais obstaculos que os
aprisionam. Essa necessidade interna, ressaltam
os autores Araujo e Leal (2009), se relaciona com
a esfera do trabalho.

Bergamini (1997, p. 31), por sua vez, aponta
para a existéncia de caréncias interiores que,
quando nao atendidas, podem gerar desequilibrio
e, por conseguinte, ameagas a integridade do
sujeito. Na tentativa de sair dessa situagao,
comenta Bergamini (1997), ha a crengca da
existéncia de estados mais confortaveis, que
pretendem re-estabelecer o] equilibrio,
denominados psicodindmica motivacional. Os
funcionarios em uma empresa deparam com
situagbes similares em suas atividades
profissionais: desequilibrio e tentativa de re-
estabelecé-lo por meio da motivagao.

o Justificativa:

Face ao exposto, a auto- realizagdo humana
e a motivagcdo como fatores fundamentais para a
qualidade de vida no trabalho torna-se
fundamental, uma vez que ambas colaboram
fortemente para o sucesso da empresa, podendo,
inclusive, potencializar os lucros e os niveis de
satisfagdo de todos os sujeitos envolvidos
(empregador, funcionario, clientes).

¢ Objetivo Geral:

Objetivou-se, nesta investigagdo, mensurar
o nivel de satisfacdo e de insatisfacdo na
organizagdo dos funcionarios, a fim de colaborar
com a melhoria da qualidade de vida no trabalho e
com o desempenho de suas fungdes, preservando
sua integridade fisica, psiquica e social.

e Objetivos Especificos:

(1) Identificar o perfil dos usuarios.

(2) Mensurar o nivel de satisfagdo e de
insatisfacdo dos colaboradores na
organizacéo.

(3) Levantar os fatores motivacionais e des-
motivacionais na organizagao.

(4) Investigar como a organizagao considera o
debate acerca da QVT.

2. Revisao da literatura
2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A discussado sobre a origem da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) se deu, de acordo com
Fernandes e Coronado (2008), no inicio da
década de 1970, por meio de investigagdes do
professor Louis Davis (Ucla, Los Angeles), com a
finalidade de ampliar o seu trabalho sobre o
projeto de delineamento de cargos. Nesse mesmo
periodo, surgiu, principalmente nos Estados
Unidos, um movimento pela qualidade de vida no
trabalho, devido a preocupagcdo com a
competitividade internacional, e ao grande

sucesso dos estilos e das técnicas gerenciais dos
programas de produtividade japonesa, centrados
nos colaboradores, através de praticas gerenciais,
capazes de reduzir confltos (FERNANDES E
CORONADO, 2008).

Prosseguem Fernandes e Coronado (2008)
esclarecendo que o movimento da qualidade de
vida do trabalho foi motivado pelas lutas de
trabalhadores e de estudantes contra alguns
modelos de organizagéo do trabalho, datados da
década de 1950. Segundo Rodrigues (2009, p.
76),

a qualidade de vida no trabalho
tem sido uma preocupagao do
homem desde o inicio de sua
existéncia com outros titulos e
em outros contextos, mas
sempre voltada para facilitar ou
trazer satisfacdo e bem-estar
ao trabalhador na execugao de
sua tarefa.

Para Silva e Tolfo (1999, p. 5), o estudo da
qualidade de vida envolve temas como
“motivagao, satisfagcdo, condi¢des de trabalho,
estresse, estilos de lideranga”. Apesar de serem
fatores associados, esta pesquisa focalizara
aspectos relativos a motivagao e a auto-realizagéao
humana no trabalho.

Contemporaneamente, pode-se perceber
que qualidade de vida reune um conjunto de
percepgdes que fazem com que a felicidade se
mantenha em nossa volta, sendo baseada em
fatores que auxiliam a nos dedicarmos a todos os
desafios propostos. As organizagbes deveriam
investir nos fatores necessarios para oferecer ao
funcionario uma boa condi¢cdo de trabalho e, com
isso, acabariam investindo na qualidade de vida
do seu colaborador, havendo beneficio financeiro
tanto para empresa, quanto para empregado.

Chiavenato (1999), apud Carvalho et al.
(2013, p.23), alerta para o fato de que a QVT se
relaciona diretamente com a maximizagao do
potencial humano, e essa agao depende do modo
como o trabalhador se sente na organizacao.

Em consonéncia com esse pensamento,
Bortolozo e Santana (2011, p. 3) sugerem que o
investimento em qualidade de vida pode transmitir
confianga aos funcionarios da organizagéo, por
atuar nas esferas de bem-estar, satisfagao,
segurangca, saude e motivacdo  desses
colaboradores.

Albuquerque e Limongi-Franga (1998, p.42)
definem QVT como um

conjunto de agbes de uma

empresa que envolve
diagnéstico e implantagédo de
melhorias e inovagdes

gerenciais, tecnologicas e
estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando
propiciar condigdes plenas de
desenvolvimento humano
durante a realizagdo do



trabalho.

Para que as empresas propiciem QVT, ha
alguns fatores muitos simples a serem
instaurados, independentemente do porte da
empresa. A organizagdo precisa, no entanto,
investir uma porcentagem do seu dinheiro em uma
atividade social na qual todos se beneficiam.

As principais articulagdes no estudo da QVT
sdo apontadas por Walton (1973), apud Tolfo e
Piccinini (2001, p.167-8), ao perceber que o
principio basico da QVT se ancora na
humanizagdo do trabalho e na responsabilidade
da empresa. Com isso, na concepgdo do autor
(1973), apud Tolfo e Piccinini (2001, p.167-8),
deve-se ter atencao especial as necessidades dos
sujeitos, bem como suas aspiragbes, sendo
necessario, muitas vezes, reestruturar o desenho
de cargos e encontrar novas formas de organizar o
trabalho, de modo a otimizar o poder das equipes,
dando-lhes maior autonomia, e a melhorar o meio
organizacional.

Monaco e Guimaraes (2000), por sua vez,
apresentam um modelo de racionalizagdo que
objetiva a maxima produtividade associada a
reducao de custos. Esse modelo busca sensibilizar
as empresas para a reflexdo acerca das reais
necessidades dos seus clientes. Entretanto,
esclarecem as autoras (2000), a preocupacao das
empresas em relagdo ao seu micro € macro
ambiente, espago onde ocorrem constantes
melhorias, se volta para a necessidade de
envolver os colaboradores ativamente no alcance
de metas; na contramao desse pensamento, ha
discursos funcionalistas e gerenciais que
defendem ser preocupagao das empresas a
introducdo de novas técnicas de gestdo e
desenvolvimento constante do pessoal, para que,
por meio dessas praticas, haja aumento de
produtividade para, em ultima instancia, chegar a
melhoria das condigdes desses colaboradores.

Guimaraes (1995) e Monaco e Guimaraes
(2000) reconhecem que a QVT esta relacionada
com projetos ergondmicos dos postos de trabalho,
referente a organizagdo, limpeza, seguranga,
conforto ambiental, controle da poluigdo fisica e
acustica, controle da temperatura e da
luminosidade, mas nao se restringe
exclusivamente a essas condigbes fisicas, pois
pode incluir também itens como oferta de
beneficios sociais e, o mais importante, as
relagbes de trabalho e ambiente social, por
proporcionar ao trabalhador o] seu
desenvolvimento como pessoa capaz de refletir e
de produzir ideias.

Sauer e Rodriguez (2014, p. 100) citam a
abordagem proposta por Walton (1973), que
considera relevante discutir ndo somente as
necessidades basicas do trabalhador, mas
também as organizacionais. Ao se referir a QVT,
Walton (1973), na percepcdo de Sauer e
Rodriguez (2014), destaca ser necessario
conhecer as preferéncias humanas, culturais,

sociais, familiares, educacionais e de
personalidade, ndo importa a perspectiva que se
tenha sobre QVT.

Nas palavras de Oliveira (1998), apud
Vasconcelos (2001, p. 32), as empresas exigem
de seus funcionarios compromisso com o trabalho
e doacdo de seu capital intelectual. As
organizagbes, destaca o autor (1998), ndo se
preocupam com seus funcionarios, inclusive,
algumas acreditam que eles devem ter
responsabilidade, a fim de se manterem em seus
postos atuais.

Hoje, os empregados tém de apresentar um
conjunto de habilidades cada vem maior, com a
finalidade de conseguir um bom emprego numa
organizagao que o remunere o de modo justo para
que ele, consequentemente, possa ter uma vida
digna (VASCONCELOQOS, 2001, p. 32).

Para Warr (2007), apud Macedo (2015,
p.19), ha 12 caracteristicas centrais que envolvem
todos os contextos de trabalho remunerado, que
sao:

oportunidade de controle
pessoal, oportunidade para o
uso de habilidades, metas
geradas pelo ambiente,
variedade do trabalho, clareza
do ambiente, contato social,
disponibilidade de dinheiro,
seguranga fisica, posicéao
social, suporte do supervisor,
oportunidades na carreira e
equidade.

Além dessa enumeragao, Warr (2007), apud
Macedo (2015, p. 19), julga relevante diferenciar
um ambiente de trabalho de outro, pois cada uma
das caracteristicas citadas influencia,
sobremaneira, nos comportamentos
organizacionais, na saude mental e no bem estar
do trabalhador.

Limongi-Franga (2012, p. 174) divide a QVT
em quatro dominios: (a) biolégico (habitos
saudaveis e atividades fisicas); (b) psicolégico
(clima organizacional, oportunidades na carreira,
relacionamento interpessoal e intrapessoal); (c)
social (cursos, lazer, previdéncia e familia); e (d)
organizacional (imagem corporativa, inovagao e
tecnologia, ergonomia, natureza da atividade,
politicas e rotinas de recursos humanos).

Lacaz (2000, p. 154), por seu turno,
considera fundamental o controle, que envolve a
autonomia e o poder que os trabalhadores detém
sobre os processos de trabalho relacionados a
saude, a seguranca e as relacbes com a
organizagado de trabalho. O autor (2000, p. 154)
ainda considera essencial o respeito a
individualidade (e as necessidades individuais) de
cada sujeito.

Em anadlise similar, tanto Limongi-Franca e
Assis (1995), quanto Albuquerque e Limongi-
Franca (1998) asseveram existir hoje muitas
interpretacdes para a QVT: desde o foco médico
da auséncia de doengas da pessoa até as



exigéncias de recurso, objetos e procedimentos
que atendam a demandas coletivas em
determinada  situagao, compondo  amplos
programas de QVT.

A sociedade vive novos paradigmas sobre
modos de vida dentro e fora da empresa,
construindo novos valores relativos as demandas
de QVT. Nesse contexto, diversas ciéncias tém
dado contribuicbes especificas, destacando-se
entre elas, a partir da sistematizagdo de Rodrigues
(2015, p. 3), com base nas obras de Limongi-
Franca e Assis (1995) e de Albuquerque e
Limongi-Franca (1998), as seguintes:

Saude — nessa area, a ciéncia
tem buscado preservar a
integridade fisica, mental e
social do ser humano e nao
apenas atuar sobre o controle
de doencas, gerando avangos
biomédicos e maior expectativa
de vida.

Ecologia — v& o homem como
parte integrante e responsavel
pela preservagao do sistema
dos seres vivos e dos insumos
da natureza.

Ergonomia - estuda as
condicdes de trabalho ligadas a
pessoa. Fundamenta-se na
medicina, na psicologia, na
motricidade e na tecnologia
industrial, visando ao conforto
na operagao.

Psicologia — juntamente com a
filosofia, demonstra a influéncia
das atitudes internas e
perspectivas de vida de cada
pessoa em seu trabalho e a
importancia do  significado
intrinseco das necessidades

individuais para seu
envolvimento com o trabalho.
Sociologia - resgata a

dimensdo simbdlica do que é
compartilhado e construido
socialmente, demonstrando
suas implicagdes nos diversos
contextos culturais e
antropoldgicos da empresa.
Economia - enfatiza a
consciéncia de que os bens
sdo finitos e que a distribuigao
de bens, recursos e servigos
deve envolver de forma
equilibrada a responsabilidade
e os direitos da sociedade.
Administragdo -  procura
aumentar a capacidade de
mobilizar recursos para atingir
resultados em ambiente cada
vez mais complexo, mutavel e
competitivo.

Engenharia — elabora formas
de produgdo voltadas para
flexibilizagdo da manufatura,
armazenamento de materiais,
uso da tecnologia, organizacdo
do trabalho e controle de
processos.

Além desses dominios, é salutar apresentar,
nesta pesquisa, as contribuicbes de Walton
(1973), apud Tolfo e Piccinini (2001, p. 169), em

relacdo as dimensdes e seus respectivos
indicadores de QVT.

. Compensagao justa e
adequada: equidade sala-
rial interna, equidade sala-
rial externa e beneficios.

. Condigdes de trabalho:
condicdes fisicas seguras
e salutares e jornada de
trabalho.

. Oportunidade de uso e
desenvolvimento das ca-
pacidades: autonomia e
possibilidades de autocon-
trole, aplicagdo de habili-
dades variadas e perspec-
tivas sobre o processo to-
tal do trabalho.

. Oportunidade de cresci-
mento continuo e segu-
ranga: oportunidade de
desenvolver carreira e se-
guranga no emprego.

. Integracéo social no traba-
Iho: apoio dos grupos pri-
marios, igualitarismo e au-
séncia de preconceitos.

. Constitucionalismo:  nor-
mas e regras, respeito a
privacidade pessoal e
adesdo a padrdes de
igualdade.

. Trabalho e espacgo total a
vida: relagdo do papel do
trabalho dentro dos outros
niveis de vida do empre-
gado.

(] Relevancia social da vida
no trabalho: relevancia do
papel da organizagdo em
face do ambiente.

Ao analisar essas oito dimensodes, Silva e
Tolfo (1999) avaliam ser uma oportunidade de o
pesquisador analisar os aspectos positivos e o0s
negativos apresentados na situagdo de trabalho,
capaz de promover a possibilidade de analisar as
condicdes e as praticas organizacionais como
aspectos voltados para a satisfagdo do trabalhador
na empresa.

2.2 Auto-realizagao humana

As preocupagdes com os trabalhadores e
com auto-realizagdo humana, destaca Rodrigues
(2009, p. 36), comegaram nos anos 1920, com as
atividades voltadas a produgdo industrial. A
primeira tentativa de se correlacionar essas
preocupagbes se deu entre 1924 e 1927, na
“Western Eletric Company”.

Segundo Homans (1971, p. 6), apud
Rodrigues (2009, p.36), essa organizagdo
preocupava-se constantemente com o bem estar
dos seus colaboradores, buscando, com isso,
manter os salarios altos, oferecer boas condi¢des
de trabalho e, caso necessario, adaptar os
funcionarios as suas funcgbes, a fim de ter bom
relacionamento com seus trabalhadores.

E necessario salientar, inicialmente, que, em



se tratando de trabalho, o ser humano tem
sentimentos, ambi¢cdes e expectativas na
organizacdo. Deve-se, assim, abandonar essa
ideia que o trabalhador s6 ingressa na empresa
com a exclusiva intencédo de receber o salario no
final do més. E comum que os colaboradores se
frustrem com a organizagdo que nao deseja
crescer e que, muitas vezes, ndo aproveitam suas
ideias.

Araljo e Leal (2009) advertem que as
empresas necessitam estabelecer novos tipos de
gestéo capazes de valorizar o gosto do funcionario
pelo local de trabalho, assim como reforgar a
crenga em suas proprias potencialidades, de modo
que esses individuos possam exercitar sua
criatividade e suas potencialidades, conectando as
necessidades do sujeito as sociais.

Quando o trabalhador ingressa em uma
organizagao, nas palavras de Davis e Newstron
(1991, p. 65), apud Moretti e Treichel (s/d, p. 6),
ele leva consigo certas forgas e certas
necessidades que podem afetar seu
desempenho na situagao de trabalho, podendo
ser facilmente perceptiveis, embora dificeis de
determinar e de satisfazer, especialmente por
variarem enormemente de uma pessoa para
outra.

Para Silva (2001, p. 229), apud Cattani et al.
(s/d, p. 4), & fundamental que o trabalhador, em
pleno exercicio de suas fungbes, avalie essas
necessidades, compreendidas pela auto-imagem,
pela valorizagdo pessoal e pela possibilidade de
promocao na organizagao.

Nesse sentido, Chiavenato (2012, p. 12)
esclarece que “o ser humano é considerado um
animal dotado de necessidades que se alternam
ou se sucedem conjunta ou isoladamente”. Esse
processo ocorre continua e infinitamente de modo
que, ao satisfazer determinada necessidade, o
individuo ja esteja diante de outra. Apesar de esta
discussdo se centralizar na auto-realizagao
humana, como motivagao, nao ha como deixar de
contemplar as motivagdes fisiolégicas e
psicologicas, abordadas por Chiavenato (2012, p.
12), por ser de suma importancia que o funcionario
esteja em harmonia com seu corpo fisico e mental.

As fisiolégicas, consideradas primarias
(vitais ou vegetativas), relacionam-se com a
alimentagdo, o sono, a atividade fisica, a
satisfagdo sexual, o abrigo, a protegdo contra os
elementos e a seguranga fisica contra os perigos;
as psicolégicas, por sua vez, consideradas
secundarias, se voltam para as necessidades de
seguranca intima, de participagao, de
autoconfianga e de afeicao (CHIAVENATO, 2012,
p. 113-4).

Ao cuidar dessas necessidades mais
elementares, o funcionario passa a outra
demanda: as necessidades de auto-realizagao,
que sado, de acordo com Chiavenato (2012, p.
114), “mais elevadas e decorrem da educacgédo e
da cultura da pessoa”. Em geral, argumenta o

autor (2012, p. 114), essas necessidades
raramente sao atendidas plenamente, uma vez
que o funcionario, cada vez mais, busca maiores
satisfacbes e estabelece metas crescentemente
sofisticadas.

Em consondncia com essas trés
necessidades (fisioldgica, psicoldgica e de auto-
realizagdo), Monte (s/d, p. 8) correlaciona-as,
destacando que, ao se adotar a paradigma da
auto-realizacdo, ha beneficios diretos na saude do
individuo (esfera fisioldgica) e na saude das
relagbes interpessoais da organizagdo (esfera
psicolégica). O autor (s/d, p. 5) lista, a partir da
escala de Schwartz, 10 tipos motivacionais, que
sao:

poder (busca da preservagdo
de uma posigcédo social dentro
de um sistema social); auto-
realizagdo (busca do sucesso
pessoal através da
demonstragédo de competéncia
de acordo com as regras
sociais); hedonismo (busca de
prazer e gratificagdo para si
mesmo); estimulacéo (busca de
novidade e estimulagdo na
vida); autodeterminagéo (busca
de independéncia de
pensamento e acao);
universalismo (compreensdo e
protegdo do bem-estar de todos
e da natureza); benevoléncia
(preocupagao com o bem-estar
de pessoas proximas); tradicdo
(respeito,  compromisso e
aceitacdo dos costumes e
idéias de wuma cultura ou
religido); conformismo
(restricdo de agdes e impulsos
que podem magoar outros ou
violar as expectativas sociais e
normas); seguranga (busca de
seguranga, harmonia e
estabilidade da sociedade, dos
relacionamentos e do self).

Ao tentar dar sentido a natureza humana,
Maslow (1970), apud Araujo e Leal (2009, p. 2),
avalia que a auto-realizagdo constitui a principal
forca motivadora do ser humano, que busca um
comprometimento individual consigo, a fim de
alcangcar o maximo do seu potencial. Entretanto,
ela ndo se restringe a aspectos emocionais do
funcionario, mas abarca também, por exemplo,
aspectos racionais.

Leal (2003, p. 96), apud Araujo e Leal
(2009, p. 2), relaciona as agbes sociais a um tipo
de racionalidade, como pode ser visto a seguir:

. racional motivada pelos fins
(racionalidade instrumental):
determinada por comportamen-
tos esperados tanto dos objetos
do mundo exterior quanto dos
outros homens. (...) Nesse caso
se fala em agéo social motiva-
da pela racionalidade instru-
mental;

. racional motivada pelos valores
(que mais tarde sera chamada



por Ramos (1981) de racionali-
dade substantiva): determinada
pela crenga consciente em va-
lores — éticos, estéticos, religio-
sos ou sob qualquer outra for-
ma que se manifestem — pro-
prios e absolutos de uma con-
duta, sem relacdo alguma com
o resultado; nesse caso, se po-
de falar em acéo social valora-
tiva, motivada pela racionali-
dade valorativa;

o afetiva: especialmente emotiva,
determinada por afetos e esta-
dos sentimentais do momento;
nesse caso se fala em acéo
social afetiva, motivada pela
racionalidade afetiva;

e tradicional: determinada por um
costume arraigado; nesse caso
se fala em acdo social tradicio-
nal, motivada pela racionali-
dade tradicional.

Em suma, é necessario considerar que o
atendimento a demanda da auto-realizacao
humana colabora, abundantemente, para a
qualidade de vida no trabalho. Assim, como
ressaltam Moretti e Treichel (s/d, p. 13), em
decorréncia da competitividade entre as empresas,
as organizagbes vém buscando a qualidade de
vida, que transcendeu a mera competicdo para se
tornar condigdo de sobrevivéncia, o que inclui,
consequentemente, a auto-realizacdo humana
nessa condigao.

2.3 Motivacao

Em pesquisa nos dicionarios, Lobos (1975,
p. 17) esclarece que a definicdo de motivagéao é
proveniente da palavra motivo, encontrada nos
dicionarios como “algo que motiva o ser humano a
agir de certa maneira”. Logo, na pesquisa do autor
(1975), a palavra motivacdo compreende a agao
de agir de forma motivadora. Braghirolli et al.
(2002, p. 81), por seu turno, relacionam motivagao
com caréncia, necessidade que impele a obtengéo
daquilo que falta ao sujeito, e exemplificam a
fome, o sexo, a provagdo social e o prestigio.
Esses motivos, segundo os autores (2002),
impulsionam o sujeito a desencadear agdes.

Para Murray (1964), apud Lobos (1975), o
termo motivacdo tem diferentes concepgbes. As
teorias cognitivas, para o autor (1964), se
solidificam a partir da vontade do homem para
alcangar seus objetivos conscientes e seus
desejos. Percebe-se, a partir das contribuicdes
dessas teorias, certa fragilidade por nao explicar a
fonte desses desejos do sujeito e ndo considerar
seus motivos inconscientes.

Gomes e Quelhas (2003, p. 4) alertam para
a diversidade do significado do termo motivacéo
entre os autores, alternando desde a concepgéao
de “resposta dos individuos a estimulos externos
até atitudes e comportamentos desencadeados
por estimulos originados no nivel mental

inconsciente”. E acrescentam que existem
reflexdes em torno da criagdo e do aumento da
motivacdo diante de recompensas salariais, mas
ha também pensamentos em torno da
impossibilidade de uma pessoa motivar a outra.

Quando sentimos desejos ou necessidade
de alguma coisa, nasce em ndés um estado de
motivagdo, que constitui, nas palavras de Rogers
et al. (1997), apud Todorov e Moreira (2005),
sentimento interno que nos impulsiona a fazer
algo.

Na visdo de Chiavenato (2009a, p. 121), a
motivagdo engloba um conjunto de conhecimentos
provenientes da sua natureza humana, sendo
necessario conhecer a motivacdo do sujeito para
que se possa compreendé-lo. Chiavenato (1994,
1997, 2008, 2009a, 2009b) complementa esse
pensamento com a sistematizacdo do ciclo
motivacional, composto das seguintes etapas:

uma necessidade rompe o
estado de equilibrio do
organismo, causando  um
estado de tensao, insatisfagao,
desconforto e desequilibrio.
Esse estado de tensédo leva o
individuo a um comportamento
ou agéo, capaz de descarregar
a tensdo ou livra-lo do
desconforto e do desequilibrio.
Se o comportamento for eficaz,
o individuo encontrara a
satisfagdo da necessidade, e,
portanto, a descarga da tenséo
provocada por ela. Satisfeita a
necessidade, o organismo volta
ao estado de equilibrio anterior
e a sua forma de ajustamento
ao ambiente (CHIAVENATO,
20093, p. 123).

Em continuidade a essa discussao,
Chiavenato (1994, p. 171-2) destaca que o ciclo
motivacional pode ser resolvido por meio de trés
modos distintos, a saber:

. A satisfacdo da necessidade:
com a descarga da tenséo e o re-
torno ao estado anterior de equi-
librio dinamico. O ciclo motivaci-
onal se fecha plenamente, pois o
comportamento foi eficaz no al-
cance do seu objetivo. E o caso
de um individuo que sonha com
uma promogdo e a consegue
apo6s algum tempo.

. Frustragdo da  necessidade:
quando alguma barreira a satis-
facdo da necessidade, que per-
manece insatisfeita e mantém do
estado de tensdo no organismo.
O ciclo motivacional é bloqueado
por alguma barreira, impedido a
satisfagdo da necessidade, pro-
vocando um estado de frustra-
¢do. O comportamento ndo foi
eficaz no alcance do seu objetivo
de atingir a satisfagdo da neces-
sidade. E o caso de um individuo
que almeja uma promogao no
seu trabalho e ndo consegue al-
canga-la até o final de sua vida



profissional.

® Compensacdo da necessidade:
quando a necessidade néo é sa-
tisfeita, mas compensada através
de um meio indireto ou alternati-
vo. O ciclo motivacional é blo-
queado por alguma barreira im-
peditiva e individuo encontra um
desvio ou substituto para avaliar
a tensdo ou reduzir a insatisfa-
¢éo. O comportamento busca efi-
cacia através de um meio dife-
rente de alcangar a satisfagéo,
que é a compensacédo por algu-
ma outra coisa. E o caso de um
individuo que pretende uma pro-
mogao no seu trabalho e, com
compensagao, ganha apenas um
aumento razoavel de salario.

Para Cruz e Araujo (2005, p. 2), a motivagao
consiste em forga propulsora, capaz de incentivar
0 sujeito a alcangar os seus objetivos, as suas
necessidades e os seus desejos, sendo ela
ativada por uma energia interna, que motiva o
sujeito a entrar em acdo. Bergamini (1997)
assume que a motivagdo no trabalho se alinha
com a necessidade de estimular os colaboradores
a alcangarem suas metas e seus objetivos na
organizagéo.

Segundo Todorov e Moreira (2005), a
motivagdo reune combinacdes bioldgicas e
psicolégicas, cuja finalidade consiste em
desencadear acdes que possibilitem alcangar
metas (ou o contrario dela). Em sintonia com esse
pensamento, Lieury & Fenouillet (2000), apud
Todorov e Moreira (2005), acrescentam que
quanto mais motivado estiver o sujeito, maior sera
a sua persisténcia em atingir seus objetivos.

Associadas a essas reflexdes estdo os
estudos na area da Psicologia, que tém
contribuido, conforme esclarece Heredia (1997),
com respostas parciais no que diz respeito a
motivagdo humana. Para a autora (1997),

conceitos de vontade, de
instinto, de pulséo, de impulso,
de incentivo, de auto-realizagédo
pessoal, de expectativas ou de
atribuicbes causais tém sido
esgrimidos como argumentos
capitais na analise da
motivagao.

Antes da Revolugdo industrial, o principal
recurso de motivagdo nas organizagdes consistia
no wuso de punigdes, promovendo, por
consequéncia, medo generalizado entre os
colaboradores. Essas punigbes nao se
direcionavam apenas a aspectos psicoldgicos,
mas alcangam restricdes financeiras, chegando,
inclusive, a causar prejuizos de ordem fisica
(BERGAMINI, 1997, p. 19).

Os redutores de motivacdo, segundo
Feinberg (1975, p. 115), devem ser evitados, posto
que, se ha fatores inaceitaveis para o sujeito, eles
funcionardo como motivadores negativos, capazes
de impedir o sujeito a atingir desempenho

suficiente, afetando, inclusive, aspectos salariais e
condigdes fisicas de trabalho.

Era necessério, nesse sentido, investigar os
aspectos que influenciavam na motivacdo dos
funcionarios nas organizagdes. Herzberg (1997, p.
116-7) destaca que os sujeitos tém duas grandes
necessidades: o impulso natural e os impulsos
adquiridos. O primeiro serve para evitar
sofrimentos causados pelo proprio meio ambiente;
o segundo, por sua vez, se condiciona as
necessidades basicas. O autor (1997) exemplifica
que a fome, como impulso natural (impulso
biolégico basico), motiva o sujeito a ganhar
dinheiro, e essa ultima agao acaba se tornando
um impulso adquirido (impulso especifico).

De acordo Minicucci (1995, p. 221), as
organizagbes vém fazendo pouco no sentido de
mensurar a motivagao no trabalho. O autor (1995,
p. 222) enfatiza que as organizacbes deveriam
fazer o teste de satisfagdo com os seus
colaboradores, a partir de uma escala relacionada
com o ambiente de trabalho, solicitando que eles
se expressem através dela. Com o passar do
tempo, todavia, esse método tornou-se totalmente
inadequado, pois elas nao eram eficazes na
mensuragao do nivel de motivagao.

Assim como na avaliagdo desse método,
Chiavenato (2011, p. 314-7), a partir das
contribuicdes de McGregor quanto a Teoria X e a
Teoria Y, avalia ser o profissional da Teoria X
(tradicional, mecanicista, pragmatico, duro, rigido,
autocratico, arbitrario) inadequado para as
demandas sociais atuais. J& o profissional da
Teoria Y (moderno, aberto, dindmico, encorajador)
tende a avaliar um colaborador com baixa
produtividade como desmotivado (e ndo como
acomodado, preguicoso, sem ambicao, resistente
as mudancas ou dependente, como faria o
profissional da outra teoria).

Em sintonia com o perfil de profissional da
Teoria Y, Bergamini (1997) trata de duas
categorias de motivagdo, inerentes as praticas
sociais dos funcionarios: a motivagao extrinseca e
a motivagéo intrinseca. O autor (1997, p.39) relata
que a motivacdo extrinseca estd ligada ao
condicionamento dos funcionarios, por
recompensas externas com o intuito de promover
um desempenho satisfatério, visto que o
comportamento humano pode ser planejado,
modelado ou mudado, a partir dessas
recompensas ou de puni¢des provenientes do
meio externo.

As motivagbes intrinsecas, assegura
Bergamini (1997), relacionam-se com as emocoes,
os impulsos, o instinto dos sujeitos, ou seja,
aspectos relacionados com a individualidade dos
colaboradores. Assim, o autor (1997, p. 109)
esclarece que desrespeitar esses aspectos torna
latente um clima generalizado de frustragdo e
blogueia o potencial criativo desses sujeitos. Em
sintese, podemos compreender que a motivagao
extrinseca (externa) se relaciona com aspectos



sociais da empresa (das relacbes entre os
funcionarios) e a motivagédo intrinseca (interna)
com as necessidades individuais do funcionario.

Em consonéncia com esse pensamento,
Sievers (1997, p. 48-9) ressalta que o contexto da
motivagédo abarca aspectos psiquicos e biolégicos
(o que, para Bergamini (1997), recebe o nome de
motivagdes intrinsecas e extrinsecas), em que séo
estabelecidas as relagdes entre motivos (internos)
e comportamentos (externos), sendo estes
determinados por aqueles.

Kolb et al. (1978, p. 76) chamam a atengao
para a importdncia de se compreender que a
criagdo de um clima organizacional pode manejar
a motivacdo dos funcionarios e, com isso,
aumentar a eficiéncia da organizagéo, canalizando
“‘esse comportamento motivado na dire¢do dos
objetivos organizacionais”. Um alto potencial de
motivagéo esta associado, conforme aponta Hertel
& Wittchen (2009, p. 36), a uma alta motivagao
intrinseca, a uma alta qualidade de perfomance e
a uma alta satisfagao no trabalho.

3. Materiais e Métodos

Esta pesquisa, inserida em abordagem
qualitativa, objetiva ter acesso a percepg¢do dos
colaboradores da empresa Caesb no que diz
respeito a qualidade de vida no trabalho,
investigando, mais especificamente, a auto-
realizacdo humana e motivacional. Como o
interesse deste trabalho centra-se na percepcgéao
desses funcionarios, optou-se pelo uso de
entrevistas individuais, como método, conforme
assegura Flick (2009, p. 106), de modo a
possibilitar a reflexdo sobre o assunto abordado, a
partir de entrevista estruturada.

Nas palavras de Flick (2009, p. 16), a
pesquisa qualitativa possibilita usar o texto como
material de anadlise e interessa-se, sobretudo, pela
perspectivas dos colaboradores do estudo, de
suas praticas e de seus conhecimentos cotidianos
relacionadas ao aspecto investigado.

Ao se eleger a pesquisa exploratoria,
almejou-se, assim como previu Vieira (2002),
trazer informagbes que resolvam determinado
problema ou respondam dada questdo de
pesquisa, ndo havendo, entretanto, qualquer
intuito de testar hipéteses.

O tipo de raciocinio desse projeto aplica-se
no raciocinio indutivo, por “um processo mental
por intermédio do qual, partindo de dados
particulares, suficientemente constatados, se
infere uma verdade geral ou universal, ndo contida
nas partes examinadas” (LAKATOS e MARCONI,
2001, p. 86).

Com relacdo a esse topico, Creswell (2010)
assegura que a pesquisa qualitativa, a partir da
década de 1980, buscou atender a grupos
minoritarios, adquirindo uma lente geral, capaz de
moldar as questdes formuladas, de informar como

se da a coleta e a anadlise de dados e de promover
agdes ou mudancgas. Esta pesquisa, de certo
modo, atende a um grupo minoritario, que esta
numa relacdo de poder em desigualdade com os
coordenadores.

No que concerne a concepgao filosdfica,
Creswell (2010) aponta que os sujeitos buscam,
naturalmente, o entendimento de mundo em que
vivem, a partir dos significados subjetivos relativos
as suas experiéncias, que propiciam ao
pesquisador qualitativo ter acesso a complexidade
dos pontos, e nao ao estreitamento destes. Parte-
se do pressuposto de que este trabalho é formado
por uma concepgao construtivista social, situado
em abordagem tipica da pesquisa qualitativa. Para
o autor (2010, p. 31), “os construtivistas sociais
defendem suposicoes de que os individuos
procuram entender o mundo em que vivem e
trabalham”.

Nesse sentido, o homem, para Severino
(2000), era considerado objeto puramente natural,
cujo conhecimento negligenciava aspectos
relativos a condicdo especifica do sujeito, ao
encontro da perspectiva deste trabalho, visto que
os proprios participantes (ou a empresa) podem
desconhecer aspectos que colaboram com a
(in)satisfagéo no trabalho.

Quanto ao/a método/técnica de coleta de
dados, utilizou-se, inicialmente, a entrevista
estruturada, visto que, segundo Creswell (2010, p.
208),

0os pesquisadores qualitativos
coletam pessoalmente  os
dados por meio de exame de
documentos, de observagdes
do comportamento ou de
entrevista com os participantes.
Eles podem utilizar um
protocolo- instrumental para a
coleta de dados, mas séao eles
proprios que coletam as
informagoes.

Em consonancia com Creswell (2010), esta
pesquisa elegeu, como instrumento de coleta de
dados, roteiro de entrevista estruturada, no qual as
questdes sao direcionadas e estabelecidas e
seguem um roteiro previamente estabelecido. Flick
(2004, p. 108) destaca ser relevante “definir as
pessoas certas que tornardo a experiéncia
relevante para o estudo”’, assim como foi
selecionado para este estudo.

Para Malheiros (2013, p.132), o roteiro da
entrevista estruturado se “desenvolve a partir de
uma relagdo fixa de perguntas, cuja ordem e
redagdo permanecem invariaveis para todos os
entrevistados”. O roteiro de entrevista estruturado
desta pesquisa pretende, em consonancia com os
objetivos especificos, (i) identificar o perfil do
usuario; (ii) mensurar o nivel de (in)satisfagdo dos
colaboradores na organizagdo; (iii) levantar os
fatores motivacionais e desmotivacionais na



organizagéo; e (iv) investigar como a organizagao
considera o debate acerca da QVT.

Segundo Stake (2011), esse método deve
ser escolhido em alinhamento com a questdo de
pesquisa, com o estilo de investigagcdo (alguns
pesquisadores optam por questdes abertas, outros
pelo uso de categorias na emissdo de respostas
do tipo sim/nao).

De acordo com Stake (2011), a entrevista
pode ser empregada para diversos propésitos, a
saber:

(a) obter informagoes
singulares ou interpretacdes
sustentadas pela pessoa
entrevistada; (b) coletar uma
soma numérica de informagdes
de muitas pessoas; e (c)
descobrir sobre "uma coisa"
que o0s pesquisadores nao
conseguiram observar por eles
mesmos.

Outro método de pesquisa associado ao
roteiro de entrevista estruturada foi o estudo de
casos, por ser tratar de uma “estratégia de
investigacdo em que o pesquisador estuda um
grupo cultural intacto em um cenéario natural
durante um periodo de tempo prolongado,
coletando, principalmente, dados observacionais
de entrevista” (CRESWELL, 2010, p. 37).

Portanto, a escolha deste método/técnica de
pesquisa justifica-se por compreender a
necessidade de investigar diversas percepgoes
acerca da qualidade de vida no trabalho.

Por fim, alinhando-se ao método/técnica de
pesquisa ao ambiente de estudo, foi escolhido,
para esta pesquisa, o0 ambiente natural de trabalho
dos colaboradores, dado que, conforme destaca
Creswell (2010, p. 208), “os pesquisadores
qualitativos tendem a coletar os dados no campo e
no local em que os participantes vivenciam a
questdo ou problema que esta sendo estudado”.
Desse modo, esta pesquisa baseia-se no contexto
inerente dos participantes, e ndo em uma situagao
artificial.

A técnica de analise de dados para esta
pesquisa, assim como recomenda Flick (2004), no
debate acerca da pesquisa qualitativa, foi a
codificagdo, classificada com uma das mais
aplicadas quando os dados resultam de
entrevistas de grupos focais ou de observagdes.
Para Creswell (2010. p. 219), a codificacdo
constitui “o processo de organizagao do material
em blocos ou segmentos de texto antes de atribuir
significado as informagdes”.

4. Universo da Pesquisa

A QVT vem, desde 1970 ao longo desses
anos, mostrando para as organizagdes que ela
precisa ser estudada, a fim de possibilitar a analise
do perfil dos seus colaboradores, verificado sua
auto-realizagdo humana e sua motivagdo. Esta

pesquisa foi realizada no més de maio e junho,
com dez colaboradores da empresa Caesb, a
partir de uma entrevista estruturada.

5. Pré - Teste

O pré-teste foi realizado no dia 18 de maio
de 2016 na turma de 7° semestre do curso de
Administragdo da Faculdade Icesp de Brasilia,
contando com a colaboragao de seis estudantes,
cuja faixa etaria variava entre 19 a 29 anos.

O instrumento utilizado para a coleta dos
dados foi o roteiro de entrevista estruturada, no
qual, para a selecdo da amostra, utilizou-se o
método ndo probabilistico de conveniéncia, em
que o pesquisador retira da amostra uma parte
que seja prontamente acessivel, escolhendo o
elemento que Ihe convém. O roteiro continha, no
total, 33 perguntas, sendo 31 delas fechadas e 2
abertas. As perguntas foram divididas em dois
blocos, a saber: (i) informagdes
sociodemograficas; e (i) avaliacdo dos
funcionarios da Caesb sobre a qualidade de vida
no trabalho.

O teste teve inicio as 21h02, o primeiro
aluno terminou de responder o questionario as
21h20, levando 18 minutos, e o ultimo aluno as
21h30. A duracgao total da coleta de dados levou
exatamente 28 minutos.

No momento em que o teste foi aplicado, os
alunos tiveram tempo livre para responder, ndo
havendo quaisquer esclarecimentos por parte do
pesquisador. Ao final do teste, foi perguntado mais
sugestdes por parte de todos que participaram, e
nao houve nenhuma. Sendo assim, ndo houve a
necessidade de mudar qualquer pergunta para
que o questionario pudesse ter éxito com os
futuros individuos que seriam entrevistados.

No Bloco A, os participantes n&o tiveram
dificuldades para responder as questbes, acharam
que estavam bem claras.

No Bloco B, os alunos seriam avaliados
quanto a qualidade de vida no trabalho. Foi
solicitado, na ocasido, que colocassem o nome da
organizagdo em que trabalhavam, em substituigdo
ao nome Caesb. Na questéo 24, foi perguntado se
a organizagéo oferecia programa de treinamento e
a maioria afirmou que sim. Porém, quando foi
questionado qual(is) programa(s), nao foi obtida
nenhuma resposta. Ao questiona-los oralmente,
alguns colaboradores revelaram que néao
lembravam quais treinamentos eram oferecidos.
Por ndo perceber a existéncia de qualquer
inadequacao, optou-se por n&o alterar a questao.

Para o pré-teste, o foco principal era saber
dos alunos se havia, na organizagdo do trabalho,
alguma necessidade de melhoria dentro da
organizagdo em que trabalhavam.

Face ao exposto, como né&o houve qualquer
necessidade de alteracdo, prosseguiu-se para a
coleta de dados com o mesmo questionario do
pré-teste.



6. Critérios Eticos

. Esse projeto foi submetido ao Comité de
Etica em Pesquisa, na Plataforma Brasil, na data
de 09 de junho de 2016, com o CAAE n. xxxxxx

7. Resultados e Discussao

A analise dos dados pontuou que a faixa
etaria de 40% da amostra possuia entre 23 a 35
anos, 60% entre 41 a 62 anos. No que diz respeito
ao sexo, tem-se que 57,14% da amostra eram do
sexo masculino e 42,85%, do sexo feminino.

Em se tratando do estado civil, observou-se
que 35% dos entrevistados nunca foram casados;
21,58% estavam casados atualmente; e 48,28%
eram divorciados. Quanto a escolaridade,
destacou-se que 100% da amostra possuem nivel
superior completo.

Em relacdo a cor ou raca, 42,85% se
autodeclararam brancos e 57,16%, pardos.
Quanto a ocupagao profissional, 100% eram
servidores publicos.

No universo de referéncia, constatou-se
que, em relagédo ao nivel socioecondmico, 100%
pertencem a classe B.

Os dados evidenciaram, como fatores
negativos que levavam os colaboradores a
permanecer na area de conforto, que os
colaboradores na organizagao Caesb
apresentaram baixo nivel de satisfagdo na
organizag&o que trabalham.

Apés ter acesso a esse dado, foi perguntado
se havia cobranca por resultado e 80% afirmaram
que, além de essa cobranca ser grande, nao havia
apoio para execugao das tarefas.

Um fato preocupante € que a organizagao
nao tinha avaliagdo de desempenho, de acordo
com o relato de 80% dos colaboradores, fazendo
com que estes se sentissem esquecidos na
organizagdo em que atuam.

No que tange as condi¢gdes de trabalho,
50% discordaram que elas eram precarias, mas
comentaram que nao eram totalmente adequadas
para a realizagdo de tarefas. 40%, por sua vez,
nem concordaram nem discordaram de que havia
condigao precaria.

Quando se trata das decisdes na empresa,
70% relataram que nao participavam das decisdes
da organizagao e, com isso, se sentiam excluidos.

Em momento posterior, indagou-se a
respeito da preocupagdo da organizagdo com o
bem estar dos funcionarios como fator prioritario.
Os resultados revelaram que 90% consideram que
a organizagado nao se preocupa com o bem estar
dos colaboradores e, ainda, ndo havia qualquer
programa de incentivo motivacional, o que era, na
visdo dos colaboradores, a razao que causava
desmotivacao no grupo.

Com relagédo aos equipamentos de trabalho
para a realizacdo das tarefas, 70% avaliam que os

equipamentos nao sdo adequados as tarefas do
servico, além de serem escassOosS Novos
equipamentos atualizados para facilitar o
desempenho das tarefas na organizagao.

Sobre a preocupagdo com meio ambiente,
100% concordaram que a organizagado tem uma
grande preocupagdo com 0 meio ambiente,
especialmente por ser uma empresa que trabalha
com a agua e o esgoto da cidade.

A respeito do nivel de satisfagdo profissional
com as tarefas realizadas na organizagédo, 40%
dos colaboradores consideraram-se satisfeitos,
porém 50% deles ndo estavam nem satisfeitos,
nem insatisfeitos.

Outra questdo foi relativa a oferta de
oportunidades de crescimento para o colaborador
por parte da empresa. Nesse topico, 100% dos
entrevistados responderam negativamente, visto
que 0s cargos eram, no geral, promovidos por
indicagdes.

Acerca da oferta de programa de
treinamento pela empresa, 50% negaram a
existéncia de tais agbes, mas os outros 50%
afrmaram que a Caesb promovia essas
oportunidades. Para esses colaboradores que
responderam positivamente, pediu-se para que
eles mencionassem a atividade e todos se
referiram a uma que ensinava os profissionais a
manusearem o sistema da organizagao

No geral, ao se indagar se os colaboradores
se sentiam realizados na organizagdo em que
trabalhavam, 60% responderam que sim, em
razdo de serem servidores e terem a estabilidade;
os outros 40%, por sua vez, nao se consideravam
realizados, posto que almejavam ter mais
oportunidades na organizagcdo para mostrarem o
seu trabalho.

Encerrada a entrevista, questionaram-se os
colaboradores sobre o mal-estar que sentem
quando pensavam no trabalho desenvolvido por
eles na Caesb. Para 100%, esse sentimento gira
em torno da escassez de funcionarios nos seus
respectivos setores para agilizar o atendimento ao
cliente e, devido a esse quadro, 0s processos
tendiam a ficar, cada vez mais, acumulados nas
prateleiras. O bem-estar relacionado a empresa
estava ligado, para 100% dos participantes, a
estabilidade no servigo publico.

8. Conclusao

Diante dos achados apresentados nesta
pesquisa, conclui-se que os objetivos foram
alcangados, visto que os colaboradores se
mostraram em busca da sua qualidade de vida no
trabalho, buscando, sobretudo, sua auto-
realizagdo humana e sua motivagdo, envolvendo
as esferas do trabalho e familiar, com vistas a
alcancgar suas metas.

Em relagdo aos objetivos especificos, foi
possivel cumprir com todos: (i) identificar o perfil
do usuario, analisado sua classe social, cor, raga e



idade; (ii) mensurar o nivel de (in)satisfacdo dos
colaboradores na organizagdo; (iii) levantar os
fatores motivacionais e na organizagao; e (iv)
investigar como o debate acerca da Qualidade de
Vida no Trabalho.

Os resultados apresentados apontam a
importancia do debate acerca da Qualidade de
Vida no Trabalho na organizagdo. Os dados
obtidos por esta pesquisa destacam a
necessidade de aprimoramento maior dentro da
organizagédo, buscando compreender melhor as
necessidades dos colaboradores.

As evidéncias cientificas desta pesquisa

politicas publicas deste agravo.
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