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RESUMO

O propésito deste artigo é conceituar a qualidade de vida no trabalho (QVT)
como fator motivador para os colaboradores e como vantagem competitiva para a
organizacao. A introducdo da QVT no ambiente organizacional traz agdes que
promovem um ambiente de trabalho mais saudavel e prazeroso para o0s
funcionarios. Nesse contexto, este artigo tem como fonte de pesquisa um
restaurante de comida saudavel, situada no bairro de Petrdpolis, em Natal/RN.
Através de analises internas na empresa feitas a partir de entrevistas, foi possivel
identificar alguns fatores que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho e na
motivacao dos funcionarios no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, motivagdo e vantagem

competitiva.

QUALITY OF LIFE AT WORK: ANALYSIS WITH THE EMPLOYEES OF THE
RESTAURANT DOM SALADA.

ABSTRACT

The purpose of this article is to conceptualize quality of life at work (QVT) as
a motivating factor for employees and as a competitive advantage for the
organization. The introduction of QVT in the organizational environment brings
actions that promote healthier and more enjoyable work environment for employees.

In this context, this article has as a source of research a restaurant of healthy food,
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located in the district of Petrépolis, in Natal / RN. Through internal analysis made in
interviews, it was possible to identify some factors that interfere in the Quality of Life

at Work and the motivation of the employees in the work environment.
Key words: Quality of Work Life, motivation and competitive advantage.
1 INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho se tornou cada vez mais relevante nas
organizacdes, baseando-se em teorias administrativas que vieram evoluindo de
acordo com a valorizacéo do trabalhador como peca fundamental para as empresas,
levando em consideracdo que as condicdes de trabalho ndo foram reconhecidas
desde o principio como essenciais para a evolugao do ambiente interno em que 0s
trabalhadores eram inseridos para desempenharem suas fungoes.

A empresa abordada nesse estudo foi o restaurante Dom Salada,
empreendimento do ramo alimenticio, existente ha cinco anos no mercado. Tem
como seus idealizadores os proprietarios Alexandre Bezerra e Adriana de Oliveira
Rocha. Atualmente a empresa encontra-se registrada de forma juridica no nome de
Adriana de Oliveira Rocha, esta localizada na Rua Monsenhor Severiano, n° 542,
Petropolis, Rio Grande do Norte. A empresa possui oito funcionarios divididos por
tarefas: dois garcons, uma cozinheira, uma operadora de caixa, trés auxiliares de
cozinha e um gerente.

O Dom Salada possui uma grande variedade de pratos, além de oferecer
produtos de fabricacdo prépria como reducdes balsamicas, molhos e pratos
regionais produzidos para revendas em algumas conveniéncias da cidade. Por estar
localizada em um bairro de moradores que compdem a classe A e B, a empresa tem
como publico alvo os moradores da regido, medicos, nutricionistas, atletas e
praticantes de atividades fisicas que priorizam a salude e alimentagdo saudavel. Este
publico citado anteriormente procura por produtos de boa qualidade e que sejam
benéficos ao organismo. A concorréncia referindo-se ao mercado encontra-se em
constante crescimento, pois a busca pela qualidade de vida, boa alimentagédo e
salde estdo em evidéncia nos dias atuais.

Observar o ponto de vista dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho

em que estdo inseridos, como encontra-se a sua relagdo com seus colegas,



superiores e subordinados, adotar formas para obter um ambiente saudavel para
que o funcionario desempenhe bem as suas atividades, saber que referéncias o
colaborador tem sobre o conceito de QVT, se ele espera mais atitudes da empresa
que possam influenciar positivamente na sua produtividade, trazendo beneficios e
vantagens competitivas. Sendo assim, o presente artigo busca investigar o seguinte
problema de pesquisa: como a QVT pode influenciar na produtividade dos
colaboradores?

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

De acordo com Rodrigues (1994, p. 76)

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

Atualmente, o conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e
ambientais quanto os aspectos psicoldégicos do local de trabalho. Muitos
empresarios ja perceberam que melhorar a qualidade de vida de seus funcionarios
torna a empresa mais saudavel, competitiva e produtiva.

Segundo Chiavenato (2004 p. 367):

A qualidade de vida no trabalho (QVT) representa o grau em que 0s
membros da organizagdo sdo capazes de satisfazer a suas qualidade de
vida no trabalho envolve uma constelacdo de fatores, como: a satisfacao
com o trabalho executado, possibilidades de futuro na organizacao,
reconhecimento pelos resultados alcangados, o salario percebido,
beneficios auferidos, relacionamento humano dentro do grupo e da
organizagao, ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, liberdade de decidir,
possibilidade de participar e coisas assim.

O conceito de qualidade de vida no trabalho prega um grande respeito pelas
pessoas. Para alcancar altos niveis de qualidade e produtividade, as organizacbes
precisam de pessoas motivadas, que participem ativamente dos trabalhos que
realizam e que sejam justamente recompensadas pelas suas contribui¢oes.

A QVT tem como meta proporcionar qualidade de vida para os funcionarios
e com isso aumentar lucratividade da organizacdo, pois uma pessoa saudavel,
motivada, bem reconhecida e inserida em um ambiente adequado para realizar seu

trabalho, produz muito mais, com qualidade, automaticamente gerando resultados



positivos para a organizacdo, reduzindo a rotatividade e o absenteismo, e as
pessoas passam a serem reconhecidas como fator importante para o crescimento
da mesma.

Segundo Chiavenato (2004) existem fatores determinantes de QVT,
conforme ilustrado (quadro) abaixo:

Ordem Denominacao do Fator Variaveis Determinantes

Apoio socioemocional
Orientacao técnica

a A .
1 Competéncia gerencial Igualdade de tratamento
Gerenciamento pelo exemplo
28 Identidade com a tarefa
Identificagao com a Identificacdo com a empresa
empresa
Imagem da empresa
3 —— —
3 Preocupagao assistencial Assisténcia aos funcionarios
com os funcionarios Assisténcia familiar
42 Criatividade
Oportunidade efetiva de Expressao pessoal

participacao . g
Repercussao de idéias dadas

52 Educacao/conscientizacéao

Visao humanista da Orientacdo para as pessoas
empresa . o
Responsabilidade comunitaria

62 Salarios com equidade interna
Equidade salarial

Salarios com equidade externa

Fonte: Idalberto Chiavenato (2004 p. 368)

2.2 COMPONENTES DA QVT

Segue abaixo alguns componentes da QVT enumerados de um (01) a nove
(09) segundo Chiavenato (2004, p. 449):

1)Satisfacao com o trabalho executado;

2)Possibilidades de futuro na organizacao;

3)Reconhecimento pelos resultados alcangados;

4)Salario percebido;

6

7)Ambiente psicoldgico e fisico do trabalho;

Relacionamento humano dentro da equipe e da organizacao;

)
)
)

5)Beneficios auferidos;
)
)

8)Liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisoes;
)

9)Possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.



2.3 OBJETIVOS

Através das entrevistas, busca-se determinar:

a)Nocao de QVT percebida pelos funcionarios do restaurante;

b)Fraquezas e potencialidades em termos de QVT no estabelecimento;

c)Pontos criticos e que devem ser priorizados em busca da melhoria da QVT

na empresa.

A QVT é um instrumento fundamental de gestdo das empresas e sua
eficacia depende, principalmente, de um bom modelo de gestdo. O desempenho na
funcdo e o clima organizacional representam fatores importantes na sua
determinacdo. Envolve aspectos fisicos, intelectuais, emocionais, profissionais e
sociais. Portanto, devem-se conhecer quais praticas inadequadas estdo sendo
utilizadas no ambiente de trabalho, pois elas causam grande impacto negativo na
saude fisica e emocional dos funcionarios, bem como no desempenho financeiro da

empresa.

2.4 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

A Teoria das Relacdes Humanas e um conjunto de
teorias administrativas que ganharam forca com a Grande Depressao gerada pela
quebra da bolsa de valores de Nova lorque, em 1929. As novas ideias trazidas pela
Escola de Relagdes Humanas vieram com novas perspectivas sobre as empresas
de acordo com as preocupacdes de seus dirigentes e 0s seres humanos passam a
ser tratados de forma mais completa. Elas vieram criar novos pontos de vista para
a administracdo, pois buscavam conhecer as atividades e também os sentimentos

dos trabalhadores.

2.41 RELACAO HOMEM X TRABALHO

Durante muito tempo, foi questionado sobre a importancia do trabalho para o
homem e esse tema vem sido debatido por varias perspectivas (religiosa,
econbmica, psicoldgica e filosoéfica). Foi aprendido que o trabalho era um meio de
punicao por nossos pecados. A palavra trabalho é originada do latim tripalium, que

significa “trés madeiras” e foi o nome dado a um instrumento de tortura formado por



trés estacas de madeira afiadas. Na Europa antiga, escravos e pessoas que nao
tinham condicbes de pagar impostos eram submetidos a torturas com esse
instrumento. Entdo, a palavra trabalhar significava “ser torturado”. O conceito de
trabalho como tortura acabou se estendendo para além do tripalium: o esforcgo fisico
e exaustivo dos camponeses, artesaos e construtores era interpretado como uma
forma de massacre. O termo foi modificado para o francés travailler, que significava
“sentir dor” ou “sofrer” e, quando o tempo passou, o sentido da palavra se tornou
“realizar uma atividade exaustiva, pesada”. Evolucbes e modificagcdes politicas,
culturais e econémicas que ocorreram com o passar do tempo, contribuiram para
modificar n&o apenas o conceito do trabalho, mas também a relagdo do homem com
ele.

De atividade fundamental para a sobrevivéncia, foi visto como tortura e dor.
Hoje ele é tido como simbolo de auto realizagdo. O conceito de trabalho de maior
aceitacao, que é a troca de trabalho por pagamento, traduz claramente um ponto de
vista econdmico. O trabalho também tem significado na psicologia, trazendo ideia de

unido com outros individuos, além de ser uma fonte de realizacdo pessoal.
2.5 QVT E SUA EVOLUGCAO HISTORICA

O conceito das nogdes de QVT teve sua origem na Inglaterra, através de
Eric Trist e colaboradores que pesquisaram um modelo que unisse individuo-
trabalho-organizagéo.

Segundo Limongi-Franca (2002, p. 156)

Qualidade de vida no trabalho € uma compreensdo abrangente e
comprometida das condi¢des de vida do trabalho, que inclui aspectos
de bem-estar, garantia da sadde e seguranca fisica, mental e social e
capacitacao para realizar tarefas com seguranga e bom uso da energia
pessoal. A origem do conceito esta ligada as condicbes humanas e a
ética do trabalho, que compreende desde exposicdo a riscos
ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padroes de relagéo entre
trabalho contratado e a retribuicdo a esse esforco — com suas
implicagbes éticas e ideologicas — até a dinamica do uso do poder
formal e informal; enfim, inclui o préprio significado do trabalho.

Ainda tratando da evolugao histérica da QVT nas empresas, Limongi (2009,
p. 34) afirma que:

Embora, historicamente, QVT esteja mais associada a questbes de saude e
seguranca no trabalho, seu conceito passa a sinalizar a emergéncia de
habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora



associagbes com produtividade, legitimidade, experiéncias, competéncias
gerenciais e mesmo integragdo social.

Por meio de uma ampla visdo da evolugao do conceito de QVT segundo
Nadler e Lawer apud Fernandes (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42), podemos

observar o desenvolvimento dessa gestao:

Concepcao evolutiva da QVT Caracteristicas ou viséo

Reacéao do individuo ao trabalho. Investigava-se como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o
individuo.

1. QVT como uma variavel (1959 a
1972)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao colaborador como a direcao.

2. QVT como um abordagem (1969 a
1974)

Um conjunto de abordagens, método ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista
como sindénimo de grupos autdbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas
plantas com integracao social e técnica.

3. QVT como um método (1972 a 1975)

Declaragéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
as relagbes dos trabalhadores com a organizacao. Os
termos “administracado participativa” e “democracia
industrial” eram freqiientemente ditos como idéias do
movimento de QVT.

4. QVT como um movimento (1975 a
1980)

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

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no

6. QVT como nada (futuro) futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42)

2.5.1 A ABORDAGEM SOBRE QVT SEGUNDO MODELO DE WALTON

Walton apud Chiavenato (1999) conceitua a QVT como o atendimento de
necessidades e pretensdes humanas, com base na ideia de humanizacdo e
responsabilidade social. Para o autor, o termo “qualidade de vida” vem sido usado
em uma frequéncia crescente para descrever certos valores humanos e ambientais
que foram negligenciados pelas sociedades industriais devido ao avanco

tecnoldgico, da produtividade e do crescimento da economia.



O modelo de Walton (1973) procurou identificar condicbes da QVT através

de oito categorias, que segundo Vieira (1996) podem ser descritas da seguinte

maneira:

Compensacao justa e adequada: Definida através da adequada remuneracéo
ao trabalho além de critérios de equidade. Para Walton (1973) apud
Rodrigues 1994 (p. 82), o trabalho em primeiro plano, é visto como a forma
que o individuo ganha a vida, e desta maneira € um conceito relativo, ja que
nao existe um simples consenso sobre os padrdes objetivos e subjetivos para
julgar a adequada compensacao.

Condicbes de trabalho: Caracterizam-se pelas condi¢des reais que existem
no local de trabalho para a realizagdo das atividades.

Uso e desenvolvimento de capacidades: Remete a necessidade de utilizacao
das habilidades e conhecimentos do trabalhador, da sua capacidade de
desenvolver sua autonomia e autocontrole.

Chances de crescimento e seguranca: Engloba a possibilidade de
crescimento na carreira, crescimento profissional e segurancas no emprego.
Integracao social da empresa: Mede a auséncia de diferencas hierarquicas,
apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito. Esses séo
fatores essenciais para um bom nivel de integragédo social nas empresas.
Constitucionalismo: E caracteriza pelos direitos dos empregados, cumpridos
na instituicao.

Trabalho e espaco total de vida: Walton (1973) apud Rodrigues (1994), afirma
que “a experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeito negativo ou
positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como suas relacées com sua
familia.” Ainda, expdem a relacdo entre trabalho e espaco total de vida
através do conceito de equilibrio, que deve atingir os esquemas de trabalho,
expectativa de carreira, progresso e promogao.

Relevancia total da vida no trabalho: Trata-se da percepcao do empregado
em relacdo a responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a
qualidade de prestacao dos servigos e ao atendimento de seus empregados.



2.6 QVT X SAUDE

Vivemos numa sociedade em mudangas constantes e num momento de
empolgacao para as organizacdes. A sociedade se da conta de que a qualidade de
vida e a saude sdo importantes, que envolvem varias dimensdes: fisica, intelectual,
emocional, profissional, espiritual e social. Praticas inapropriadas no ambiente de
trabalho geram impacto negativo na salude dos empregados (fisica e emocional) e
também na saude financeira das empresas. Baixa motivagcédo, desatencao, queda na
produtividade e alta rotatividade criam uma energia negativa que afeta a familia e a
sociedade. Atualmente, vivemos e trabalhamos numa sociedade futurista, mas
continuamos a usar instrumentos retrogrados. Felizmente, para algumas empresas

inovadoras e conscientes, este cenario nao faz parte de sua realidade atual.

2.6.1 PROGRAMAS DE QVT

O objetivo de um programa de qualidade de vida nas empresas é apoiar
habitos que gerem saude e bem estar entre os funcionarios durante toda a sua vida
profissional. Um programa existe para pensar em estratégias que busquem
promover um ambiente que estimule e dé suporte ao individuo e a empresa,
mostrando como a sua saude esta diretamente ligada a qualidade e produtividade.
Nao basta mudar consideravelmente o estado de saude dos profissionais, mas
também incentiva-los a cuidarem da sua prépria saude, adquirindo um ganho
notavel no seu crescimento, assim como no aumento da produgdo e na reducéo de
custos para a empresa.

Alguns beneficios trazidos pelos programas de QVT:
* Melhoria da produtividade;
» Empregados mais alertas e motivados;
* Melhoria na imagem corporativa;
* Menos absenteismo;
» Melhoria das relagdes humanas;
» Baixas taxas de enfermidades;
* Melhoria da moral da for¢ca de trabalho;

* Reducao em letargia e fadiga;
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* Reducéo de turnover.

2.7 FATORES QUE INFLUENCIAM NO AMBIENTE DE TRABALHO

2.7.1 HIGIENE E SEGURANGCA NO TRABALHO

Higiene trata-se de um conjunto de conhecimentos e técnicas que evitam
doencas infecciosas usando desinfeccao, esterilizacdo e outros métodos de limpeza
com o objetivo de conservar e fortificar a saude. A seguranca do trabalho pode ser
entendida como conjuntos de medidas adotadas com o intuito de minimizar os
acidentes de trabalho, doencas ocupacionais, bem como proteger a integridade e a
capacidade de trabalho do trabalhador.

Quando falamos em higiene, surge logo a ideia de limpeza, mas na verdade
a higiene em nossas vidas deve ir bem além da limpeza do ambiente fisico. A
limpeza do ambiente fisico € muito importante, mas também temos que prestar
atencao nas cores, iluminacgao, ruidos, cheiros, relagcées sociais, entre outros. Nem
sempre as organizacbes dao a atencdo necessaria as cores que fardo parte dos
ambientes de trabalho, apenas associam as cores dos ambientes aos do logotipo do
seu negocio. Oferecer um ambiente arejado, livres de gases e fumacas, checar os
niveis de temperatura adequados. Avaliar os moveis, maquinas, equipamentos e
ferramentas que serdo utilizados pelos trabalhadores. A principio parecem coisas
simples, mas que poderao trazer beneficios a salude e ajudar na produtividade das

organizagoes.

2.7.2 ERGONOMIA

A palavra ergonomia deriva do grego Ergo (trabalho) e nomos (normas,
regras e leis). A ergonomia da atencdo as condi¢cées gerais de trabalho, como:
iluminacao, ruidos e temperatura. A IEA (Associacdo Internacional de Ergonomia)
define a ergonomia como uma disciplina relacionada as interacées entre os seres
humanos e outros elementos ou sistemas, e a aplicacéo de teorias, principios, dados
e métodos a projetos a fim de aperfeicoar o bem estar humano.
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Os fatores ambientais exercem fortes influéncias no desempenho do
individuo, nos quesitos produtividade e qualidade, pois atua diretamente sobre o

estado psicolégico dele, alterando, de forma significativa, o seu comportamento.

2.7.3 CORES

Goldman (1963) aborda que cor é dimensao, pois aumenta ou diminui,
aparentemente, os ambientes. Cor é peso, por tornar, aparentemente, os volumes
mais leves ou mais pesados. Cor € iluminacdo, porque absorve uma parte da luz
recebida e reflete a outra. Cor é temperatura, por imprimir a ideia subjetiva de
“quente” e “frio”. Cor & simbolismo, porque se relaciona com as tradicoes. Cor é
emocao, porque esta ligada ao nosso psiquismo. As cores estao diretamente ligadas
a iluminacgéo, em virtude de sua capacidade de reflexao e de absor¢ao. Portanto, de
acordo com o trabalho que se pretende realizar, deve-se fornecer a quantidade de

luminosidade necessaria, utilizando as cores adequadas.

2.7.4 ILUMINAGAO

A iluminacdo esta relacionada aos fatores: saude, a seguranca, e a
produtividade dos ativos intelectuais, resultando de sua adequada utilizagcdo ao
aumento de qualidade e economia para as empresas.

2.7.5 POLUICAO SONORA

Caracterizada pelo barulho excessivo e pelos niveis de ruidos suportaveis

ou nao, presentes em nossa rotina.

2.7.6 AERACAO, TEMPERATURA E LIMPEZA

Aeracdo ou circulacdo de ar modifica significativamente a temperatura do
ambiente e, como consequéncia, no desempenho do homem, pois seu organismo
requer uma perfeita disponibilidade de oxigénio por metro cubico, de acordo com o
trabalho que esteja realizando.
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2.7.7 LIMPEZA INTERNA

Preservacdo da natureza, economia de energia, restricbes a poluicdo
ambiental ndo sé internamente, mas de uma forma mais abrangente, afetando,

inclusive, a comunidade.
2.7.8 DISTRIBUIQAO DAS TAREFAS

Um fator que requer uma atencdo especial € a distribuicdo do trabalho.
Muitas vezes o desempenho ruim de um funcionario é causado por forca reflexiva de
outro colega, do responsavel pelo setor, ou da politica da empresa em nao valorizar

0s seus recursos humanos.
2.7.9 ANALISE E DISTRIBUIGAO DO TRABALHO

Para aplicar a distribuicdo ha de se conhecer alguns conceitos basicos:
passo e tarefa sdo 0 que a pessoa executa, e a atividade é o que o érgao faz. Esta
fase consiste em observar quais sédo as tarefas realizadas pelos funcionarios e seus

respectivos tempos.
2.7.10 LAYOUT (ARRANJO FiSICO)

E a disposicdo que se encontra ou que se deseja colocar, um escritério, uma
linha de montagem, os mdveis, equipamentos e materiais referentes a determinada

area onde se desenvolve determinado trabalho.
2.8 TEORIA COMPORTAMENTAL

A Teoria Comportamental da Administragdo trouxe um novo rumo dentro da
teoria administrativa: o estudo das ciéncias do comportamento, o abandono das
posicoes das teorias anteriores (Teoria Classica, Teoria das Relagcbes Humanas e
Teoria Burocrética) e a adocdo de novos pontos explicativos e descritivos. O foco

continua nas pessoas, mas dentro do contexto organizacional mais amplo.
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2.8.1 MOTIVAGCAO HUMANA: TEORIAS MOTIVACIONAIS

A QVT esta ligada a motivacao dos funcionarios, por isso é importante criar
um ambiente onde as pessoas se sintam bem com a geréncia, com elas mesmas e
entre seus colegas.

Segundo Davis e Newstrom (1992, p.46), “embora algumas atividades
humanas acontegam sem motivagao, praticamente quase todos os comportamentos
conscientes sdo motivados ou possuem uma causa.” Isso significa que todas as
organizacbes devem buscar compreender a realidade e as percepcoes de seus
funcionarios, o conhecimento teérico sobre o assunto para, entdo, definir melhorias
para a vida dos funcionarios e do seu ambiente de trabalho.

Parte da motivacéo no trabalho de uma pessoa vem do fato de ela saber que
€ importante para a organizacdo e que outras pessoas contam com ela. Segundo
Weiss (1991), as pessoas trabalham por recompensas. Essas ndo precisam ser
tangiveis, como dinheiro. Podem ser intangiveis, como no caso de deixar um

funcionario ser lider de um grupo.
2.8.2 TEORIA DA EXPECTATIVA

A teoria da expectativa € uma ampla teoria da motivacdo desenvolvida
primeiramente por Victor Vroom e complementada por varias outras teorias. Ela
tenta explicar os determinantes dos comportamentos no local de trabalho. E
especificamente estabelecido que a motivacdo depende entdo: do atrativo de
resultados que advém de tal desempenho; das percepcbes que se tem da forca
entre o desempenho e a ocorréncia dos "resultados" e da percepcao do vinculo que
existe entre o esfor¢co e o desempenho efetivo.

2.8.3 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES HUMANAS

Sao muitas as contribuicdes para o estudo da satisfacdo do individuo no
trabalho. Destacamos Rodrigues (1999), que contribui com os estudos relevantes
sobre o comportamento humano e da motivacao dos individuos para a obtengéo de
metas organizacionais € da QVT. Destaca-se também Abrahan H. Maslow que
segundo Chiavenato (2004), contribui com sua hierarquia das necessidades
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humanas, onde estdo arranjadas em uma piramide de importancia no
comportamento humano, sendo a base composta pelas necessidades primarias
(necessidades fisiolégicas e de seguranca); enquanto no topo estdo as
necessidades secundarias (necessidades sociais, de estima e auto-realizagao).
Essas necessidades, segundo Maslow apud Viera (p. 104-109, 2004) foram
enumeradas da seguinte maneira:
1)Necessidades fisiol6gicas: necessidades basicas, descanso, abrigo e
reproducao;
2)Necessidades de seguranca: busca de protecdo contra ameacgas do
mundo externo;
3)Necessidades sociais: 0 convivio com outras pessoas; trocas de afeto e
amizade dentro e fora do ambiente organizacional;
4)Necessidades de estima: relacionadas a como a pessoa é vista dentro da
sociedade, ou seja, estdo ligadas a auto avaliacéo e a autoestima;
5)Necessidades de auto realizacao: sao as primeiras da piramide de Maslow

e sao aquelas que levam o ser humano a ultrapassar o seu proprio potencial.

2.8.4 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MCCLELLAND

Esta teoria € um modelo que busca explicar como as trés necessidades
(realizacdo, poder e afiliacdo) interferem nas acbes das pessoas a nivel
organizacional.

. Necessidade de realizacdo: reflete a vontade de atingir objetivos que
apresentam algum desafio; de fazer alguma coisa melhor do que anteriormente;

. Necessidade de afiliacdo: tal como o nome indica, traduz o desejo de
estabelecer relagdes pessoais proéximas;

. Necessidade de poder: Vontade de controlar, influenciar e ser responsavel

pelas outras pessoas.

2.8.5 TEORIA DE DOIS FATORES

A Teoria dos Dois Fatores foi desenvolvida pelo americano Frederick

Herzberg, publicada em seu livro “A Motivacao para Trabalhar’. Seu objetivo era
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identificar os fatores que causavam a satisfacao e a insatisfacao dos empregados no
ambiente de trabalho. Para isso, questionou os entrevistados sobre o que o0s
agradava e os desagradava nas empresas em que trabalhavam. Herzberg, entao,
dividiu estes relatos em dois fatores: motivacionais (0s que agradavam)
e higiénicos (0os que desagradavam). Diferentemente de Abraham Maslow, que
estudou a satisfacdo das necessidades das pessoas em diversos campos de sua
vida, Herzberg procurou estudar o comportamento e a motivagdo das pessoas
dentro das empresas, especificamente. Nesta teoria, os fatores higi€nicos sao
aqueles necessarios para evitar que o funcionario fique insatisfeito em seu trabalho,
porém, eles ndo sdo capazes de fazer com que ele se sinta completamente
satisfeito.

Para o autor, 0 oposto de satisfacdo nao é a insatisfagdo, mas nenhuma
satisfacdo. Bem como, o oposto de insatisfacdo nao é a satisfagcdo, mas sim
nenhuma insatisfacao. Fatores higiénicos: dizem respeito as condi¢oes fisicas do
ambiente de trabalho, salario, beneficios sociais, politicas da organizacao, clima
organizacional, oportunidades de crescimento, etc. Segundo Herzberg, estes fatores
sao suficientes apenas para evitar que as pessoas figuem desmotivadas. A auséncia
desmotiva, mas a presenca ndao € elemento motivador. Sdo chamados fatores
insatisfacientes, também conhecidos como extrinsecos ou ambientais.
Motivacionais: referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas e as atividades
relacionadas com o cargo em si. Incluem liberdade de decidir como executar o
trabalho, uso pleno de habilidades pessoais, responsabilidade total pelo trabalho,
definicdo de metas e objetivos relacionados ao trabalho e auto-avaliacdo de

desempenho. Sao chamados fatores satisfacientes.
2.8.6 TEORIA DA FIXACAO DOS OBJETIVOS

A teoria da fixacdo de objetivos refere-se a pratica de estabelecimento de
metas como fator motivacional para um trabalho mais eficaz e eficiente. A teoria da
fixacdo de objetivos, parte do principio de que as metas devem possuir
caracteristicas que podem provocar um maior nivel de motivacdo, sendo assim, €
necessario que elas sejam super bem definidas, para direcionar
o comportamento do individuo e manter o nivel de motivagao elevado. Os objetivos

fixados devem representar um desafio, mas que seja realista. Metas dificeis exigem
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maior desempenho, contudo metas impossiveis podem desestimular mais ainda o
trabalhador. Todas as caracteristicas dessa teoria se reinem no acrénimo SMART,
que tem como obijetivos: Specifics (especificos), Measurable (Mensuraveis), Agreed
(alcancaveis), Realistic (Realistas) e Timed (com prazos).

2.8.7 TEORIA DE MCGREGOR

Teoria X: O trabalho é em si mesmo desagradavel para a maioria das
pessoas.

Essa teoria, chamada por McGregor de “Hipétese da mediocridade das
massas”, defende a ideia de que os trabalhadores possuem uma aversdo a
responsabilidade e as tarefas do trabalho, necessitando sempre de ordens
superiores para gerar rendimentos. Estas ordens vém sempre acompanhadas de
punicao, elogios, dinheiro, coacao etc.; artificios utilizados pelos gestores para tentar
gerar um empenho maior do colaborador. McGregor acreditava que as necessidades
de ordem inferior dominavam as pessoas nesta teoria. Assim, as organizacdes
precisavam focar sua gestao na satisfacao dos fatores higiénicos dos trabalhadores,
estudados na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

Teoria Y: O trabalho é tdo natural como o lazer, se as condigbes forem
favoraveis.

Nesta outra teoria, os trabalhadores sdo encarados como pessoas muito
competentes, responsaveis e criativas, que gostam de trabalhar e fazem como
prazer. Sendo necessario que as empresas proporcionem meios para que estas
pessoas possam dar o seu melhor, com mais desafios, participacoes e influéncias
na tomada de decisdo. Desta forma, podemos perceber que na Teoria X o individuo
€ motivado pelo menor esforco, demandando um acompanhamento por parte do
lider. Ja na Teoria Y, as pessoas sao motivadas pelo maximo esforco, demandando

uma participagdo maior nas decisdes e negociagdes inerentes ao seu trabalho.

3 METODOLOGIA

A pesquisa desenvolvida pode ser classificada como descritiva. Na pesquisa
descritiva sao usados padrdes textuais como, por exemplo, questionarios para
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identificacdo do conhecimento. A pesquisa descritiva tem por premissa buscar a
resolucao de problemas melhorando as praticas por meio da observacao, analise e
descricdo objetiva através de entrevistas com peritos para a padronizacdo de
técnicas e validacdo do contetudo. Foi aplicado um questionario com diversas
questbes que giram em torno da qualidade de vida no trabalho. O objetivo dessa
aplicacao foi perceber qual o grau de QVT entre os colaboradores do restaurante e

tomar as medidas necessarias para que as melhorias acontecam.

4 RESULTADOS

O questionario abordou temas como: participacao ativa na empresa,
liberdade de participacado e tomada de decisdes, satisfacdo no ambiente de trabalho
em que os funcionarios estdo inseridos, relacionamento dentro da equipe,
beneficios auferidos, salario percebido, reconhecimento pelos resultados e
satisfagdo com o trabalho executado. As questdes foram divididas de numero 1 a 6
e seus enunciados foram os seguintes:

1)Em relacdo ao salario (justo e adequado), o quanto vocé esta satisfeito

com a sua remuneracao?

2)Em relacdo ao seu ambiente de trabalho, o quanto vocé esta satisfeito

com o local em que esta inserido?

3)Em relagédo ao uso das suas capacidades no trabalho, vocé esta satisfeito

com a autonomia (liberdade de tomar decisdes) que possui?

4)Em relacdo aos beneficios auferidos, o quanto vocé estd satisfeito?

5)Em relagdo ao trabalho que vocé executa, vocé estd satisfeito com o

reconhecimento pelos seus resultados?

6)Em relacdo ao seu relacionamento dentro da equipe, vocé esta satisfeito?

Foi pedido para que marcassem com um X a alternativa que mais se
encaixasse ao ponto de vista deles, distribuidas de A a E, da seguinte maneira:

a)Insatisfeito

b)Satisfeito

c)Indiferente

d)Muito satisfeito

e)Muito insatisfeito

O gréfico abaixo ilustra as respostas dos funcionarios:
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No que diz respeito a primeira questdo, a grande maioria encontra-se
satisfeita com a remuneracdo recebida pela empresa. O ramo da empresa era
enquadrado no sindicato de bares e restaurantes e esses valores eram pré-
estabelecidos pelo mesmo. No segundo ponto abordado, foi perguntado sobre a
satisfacdo do local de trabalho em que estavam inseridos, e os resultados foram, em
sua maioria, satisfatorios (divididos entre satisfeitos e muito satisfeitos). A terceira
pergunta foi a respeito da autonomia e da liberdade de tomar decisbes que eram
dadas aos funcionarios e o grau de insatisfacao foi notério, as respostas foram
divididas entre insatisfeitos e muito insatisfeitos. No quarto aspecto abordado pelo
questionario, os beneficios auferidos foram colocados em questdo. As respostas
foram divididas entre satisfeitos (6) e insatisfeitos (2). Na quinta pergunta, o tema
abordado foi sobre a satisfacdo com o reconhecimento pelos resultados de cada um
e as respostas foram preocupantes, pois apenas um funcionario respondeu que era
indiferente a esse aspecto e todos os demais mostraram grande insatisfacdo nesse
ponto. Por ultimo, foi perguntado aos colaboradores qual o grau de satisfacao deles
em relacdo ao relacionamento dentro da equipe e todos eles estavam
muito/insatisfeitos.

A aplicacdo do questionario nos mostrou que o ponto mais critico e mais
preocupante da empresa gira em torno do relacionamento entre os membros da
equipe e a maneira como eles estdo se sentindo em relacéo a isso. Sabemos que
um clima ruim e o mau relacionamento entre os funciondrios ocasionam seérios
problemas para a empresa inteira. Como todo ambiente que frequentamos, no
trabalho é necessario criar uma 6tima relacao interpessoal para que além de ter um

melhor rendimento para a sua empresa, a convivéncia seja a mais agradavel
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possivel. Visto que foi apresentado como o maior problema da empresa de acordo
com a aplicacdo do questionario, algumas dicas serao abordadas a fim de melhorar
esse aspecto:

1)Nao desconte seus problemas pessoais nos seus colegas: sabemos que
nem sempre temos dias faceis. E que vocé pode enfrentar diversos
problemas pessoais, no entanto, € importante ndo leva-los para o ambiente
de trabalho e principalmente, ndo descontar sua tristeza, frustracdo, ou
qualquer outro sentimento desta espécie nos seus colegas. Procure
trabalhar com bom humor, e lembre-se: nunca deixe a educacao e o respeito
de lado!

2)Trabalho em equipe: desenvolver trabalhos em equipe pode ser uma étima

acao para melhorar o relacionamento interpessoal dos funcionarios. Invista

sempre nessa estratégia e aproveite-a 0 quanto vocé puder. Sao nesses
momentos que vocé adere ainda mais conhecimento, tanto para sua vida
quanto para sua profissao.

3)Etica acima de tudo: ndo esqueca que vocé estd em um ambiente de

trabalho e é por isso que deve agir sempre com muita ética. Procure sempre

ficar o mais longe possivel das fofocas. Elas ndo levam ninguém a lugar

algum. A ética é o principal pilar para um bom relacionamento interpessoal e

¢ claro, para o seu sucesso profissional.

4)Comunicacao: a conversa € a base para qualquer boa relacdo. Sendo

assim, procure sempre manter o dialogo com os seus colegas, sabendo

também escutar quando for preciso. Entenda que ter boas relagcées no
trabalho € um 6timo negécio para todos os envolvidos.

Algumas dicas (como os exemplificados acima) podem ser colocadas em
pratica para melhorar os pontos criticos percebidos, basta empenho de todas as
partes envolvidas. As medidas de QVT abordadas neste artigo também sao
ferramentas que podem trazer inUmeros beneficios para a empresa, funcionarios e

proprietarios.
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ANEXO

AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO RESTAURANTE
DOM SALADA

Instrucoes

Este questionario é sobre como vocé se sente a respeito da sua Qualidade de Vida
no Trabalho. Por favor, responda todas as questdes. Se vocé nao tem certeza sobre
a resposta de determinada questéo, por favor, escolha a alternativa que Ihe parecer
mais apropriada. O objetivo deste € saber 0 quanto vocé esta satisfeito em relagédo a
diversos aspectos no seu trabalho. Escolha entre as alternativas e marque um X na
que for mais adequada a sua situacao.

1)Em relacao ao salério (justo e adequado), o quanto vocé esta satisfeito com a sua
remuneracao?

a) Insatisfeito

b) Satisfeito
c) Indiferente
d) Muito satisfeito
e) Muito insatisfeito

2)Em relacdo ao seu ambiente de trabalho, o quanto vocé esta satisfeito com o local
em que esta inserido?

a) Insatisfeito

b) Satisfeito

c) Indiferente

d) Muito satisfeito

e) Muito insatisfeito

~— ~— — ~—

3)Em relacdo ao uso das suas capacidades no trabalho, vocé esta satisfeito com a
autonomia (liberdade de tomar decisdes) que possui?

a) Insatisfeito

b) Satisfeito

c) Indiferente

d) Muito satisfeito

e) Muito insatisfeito

~— ~— " ~—

4)Em relagdo aos beneficios auferidos, o quanto vocé esta satisfeito?
a) Insatisfeito
b) Satisfeito
c) Indiferente

d) Muito satisfeito

e) Muito insatisfeito



5)Em relacdo ao trabalho que vocé executa, vocé esta satisfeito com o
reconhecimento pelos seus resultados?

a) Insatisfeito

b) Satisfeito
c) Indiferente
d) Muito satisfeito
e) Muito insatisfeito

6)Em relacdo ao seu relacionamento dentro da equipe, vocé esta satisfeito?
a) Insatisfeito
b) Satisfeito
c) Indiferente
d) Muito satisfeito
e) Muito insatisfeito
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