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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho proporciona umaomaparticipacdo por parte dos
funcionarios, criando um ambiente de integracdo cmperiores, com colegas de
trabalho, com o proprio ambiente de trabalho, Wieasempre a compreensao das
necessidades dos funcionéarios. A QVT se preocupaipalmente com dois aspectos
importantes que é o bem-estar do trabalhador eaeficacia organizacional. Com a
necessidade das empresas se tornarem mais cowggetith mercado veio a busca
incessante da qualidade total. Acompanhando esthdgde total também surgiu a
QVT, que esta focalizada no potencial humano e e mue convive em todos 0s
sentidos. Um programa adequado de QVT busca unamiaegdo mais humanizada e
proporciona condi¢cdes de desenvolvimento pessoahdividuo. O objetivo central
desse estudo foi analisar a relacdo entre a Qdalida Vida no Trabalho e o fator
motivacional. Foi utilizada a metodologia de tréloatle pesquisa na internet, livros e
revistas trabalhos realizados na &rea de qualidadeda no trabalho e motivacdo dos
colaboradores. Constata-se que numa organizacad® sedgrocura motivar 0os seus
colaboradores aumenta a eficiéncia e eficacia dloaiho e ha uma diminuicdo em
atestados e faltas. Contudo um grande numero deesagpainda ndo sabem como
responder aos anseios dos funcionarios.

Palavras-chave:Gestao de Pesso&3ualidade de Vida no Trabalho. Motivagao.



1 INTRODUCAO

Desde os primérdios o homem vem aprimorando osdustde trabalho para
que assim a producdo possa ser de forma mais r@@damesmo tempo ndo desgaste
tanto o trabalhador. A teoria da administracéo s&ta indispenséavel para que houvesse
uma evolucao significativa da Qualidade de Vidarmabalho (QVT), pois ela junta as
antigas propostas de melhoria com as propostas a&uai adaptando-as conforme o
ambiente de trabalho das pessoas.

Todas as etapas de evolucdo da QTV foram impogiantas foi a partir do
século XX que muitos pesquisadores contribuirama paestudo sobre a satisfacdo do
individuo no trabalho. Entre eles destacamos Blfayo, cujas pesquisas, conforme
Ferreira; Reis e Perreira (1999), Hampton (199Rodrigues (1999), sdo altamente
relevantes para o estudo do comportamento humanmotivacéo dos individuos para
a obtencdo das metas organizacionais e da Qualidad®&ida do Trabalhador,
principalmente a partir das pesquisas e estuddgaeles na Western Eletric Company
(Hawthorne, Chicago) no inicio dos anos 20, quenmdram com a escola de Relacdes
Humanas.

Entende-se assim a Qualidade de Vida no Trabalk@)@omo ferramenta de
gestdo. O ser humano traz consigo sentimento, éedicria expectativas, envolve-se,
busca o crescimento dentro daquilo que desenvalealiza. Entdo, torna-se necessario
a mudanca da premissa que o homem trabalha tdosopera a obtencdo do salario.
Além disso, ndo pode ser desconsiderado o0s setimertos, as suas perspectivas de
crescimento, 0s seus aborrecimentos com o totahgdeslos seus gestores que apenas
Ihe cobram a tarefa e ndo o orientam para a resl¢sio da empresa, que lhe negam o
acesso as informacdes, que o tratam apenas com@egaaa mais no processo de
producdo. Um colaborador deve ser reconhecido aaniser" integrado e indivisivel,
com direito a todos o0s sonhos de auto-estima eraatizacao.

Entretanto, essa visdo tem mudado nos ultimos aAosconomia esta
globalizada e as empresas, cada vez mais compsititiv se antes o foco estava no
produto, hoje, o foco é a qualidade de produtog(sEs e manutencdo de clientes. Para
isso, faz-se necessario que as empresas passeanateisdo humanizada.

Com o aumento das exigéncias qualificativas, o eggmo tornou-se mais

seletivo e exigente, e requer mais participacaalrasdes. A luta entre empresas pode



ser tanto pela hegemonia como pela sobrevivéneisse cabo de guerra empresarial
costuma arrebentar no lado mais fraco: o ser humano

Mediante o exposto, a pesquisa teve como questdwatequal a relacdo
existente entre Qualidade de Vida no Trabalho evdgéd

O objetivo central desse estudo foi analisar acéel existente entre Qualidade
de Vida no Trabalho no fator motivacional.

E, para se conseguir o objetivo geral, foram tragaols seguintes objetivos
especifico: (a) Fazer um levantamento tedrico sab@estdo de Pessoas; (b) Discutir
sobre os elementos envolvidos no termo QVT; e {s¢d@rer sobre o termo Motivacéo
e sua ligacdo com a QVT.

A Gestao de Pessoas é fundamental para o sucesspadempresa no mundo
empresarial cada fez mais globalizado e competitigstudar as rotinas de
departamento pessoal € o0 primeiro passo para emtemino a area de Recursos
Humanos funciona, por essa razao vamos estudango to trabalho a introducéo dos
conceitos de gestdo de recursos humanos e asadtgidlo cotidiano do departamento
pessoal.

De acordo com Etzioni (1964, p. 9), “as organizacé#o unidades sociais (ou
agrupamentos humanos) intencionalmente constit@dasonstituidas, a fim de atingir
objetivos especificos”. As organiza¢fes dependesncdadi¢cdes de pensar e de fazer
da sociedade em que se inserem. As organizac@®selestem linhas mestras para suas
atividades.

As organizagcOes sao sistemas sociais. As orgamgacOmbinam ciéncia e
pessoas, menos tecnologia e humanismo. A tecnodogidicientemente dificil em si
mesma, mas quando se juntam pessoas, chega-sesstama social imensamente
complexo cuja compreensao é realmente desafiante.

O comportamento humano nas organizacfes € basgtgmevisivel, isso ocorre
porque ele nasce de necessidades humanas e @osasiste valores. Todavia ele pode
ser parcialmente compreendido em termos de pressgodas ciéncias do
comportamento da administracdo e outras discipliNg® existem férmulas simples
para se trabalhar com pessoas. Nao existe umaédeojerfeita aos problemas da
organizacdo. Tudo o que pode ser feito € aumentasso conhecimento e habilidades
de tal forma que os relacionamentos no trabalhggmsser mais bem avaliados. Os

objetivos sé@o desafiadores e valem a pena.



Quando as pessoas entram numa organizacao, traresiga certas forcas e
necessidades que afetam seu desempenho na siteg@&balho. Algumas vezes, sao
facilmente perceptiveis, mas frequentemente tas@$oe necessidades sao dificeis de
determinar e satisfazer, além de variarem enorm@Emeé® uma pessoa para outra.
(DAVIS e NEWSTRON, 1991, p. 65).

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO DE PESSOAS
2.1.1 Conceitos

O conceito de gestdo de pessoas ou administracéecdesos humanos € uma
associacdo de habilidades e métodos, politicasjctéc e praticas definidas, com o
objetivo de administrar os comportamentos intemgstencializar o capital humano
nas organizagoes.

A Gestao de Pessoas ocorre através da participeggdacitacdo, envolvimento
e desenvolvimento de funcionarios de uma empresa@rea tem a fungdo de humanizar
as empresas. Muitas vezes, a gestao de pessodué@dida com o setor de Recursos
Humanos, porém RH € a técnica e os mecanismos graissional utiliza e gestao de
pessoas tem como objetivo a valorizacao dos profias (CHIAVENATO, 1999).

O setor de gestdo de pessoas possui uma grandasabjpidade na formacao
dos profissionais que a instituicdo deseja, conbjetiwvo de desenvolver e colaborar
para o crescimento da instituicdo como e do prgmadissional,

Segundo Chiavenato (2000), A gestdo de pessoasn &EBNO recursos
humanos, fazem parte da éarea de administracdo. Plaa Gestdo significa
gerenciamento, administracdo, onde existe umauitgto, uma empresa, uma entidade
social de pessoas, a ser gerida ou administradabjétivo é de crescimento,
estabelecido pela empresa através do esforco huarganizado, pelo grupo, com um
objetivo especifico. As instituicbes podem ser adas, sociedades de economia mista,
com ou sem fins lucrativos.

A gestédo surgiu quando apos a revolucao industrisaprofissionais decidiram
buscar solucdo para problemas que nao existians,angando varios meétodos de

ciéncias, para administrar 0os negocios da épocaue dpu inicio a ciéncia da



administracdo, pois € necessario 0 conhecimentplieagdo de modelos e técnicas
administrativas.

A gestdo é um ramo das ciéncias humanas porguamtrabm grupo de
pessoas, procurando manter a sinergia entre elsriura da empresa e 0S recursos
existentes.

A gestdo administrativa além da técnica de adméamistinda se utiliza de
outros ramos como o direito, a contabilidade, epvap psicologia, matematica e
estatistica a sociologia, a informatica entre gutra

As funcbes do gestor sdo em principio fixar as satalcancar através do
planejamento, analisar e conhecer os problemadrantar, solucionar os problemas,
organizar recursos financeiros, tecnolégicos, secamunicador, um lider, ao dirigir e

motivar as pessoas, tomar decisdes precisas arwalntrolar o conjunto todo.

2.1.2 Evolucéo

No inicio do século XX o engenheiro Frederick Wylda escreveu em seus
livros, de 1903 e 1906, a busca pela maximizacafidi@&ncia na producdo. Seguindo
seus passos, Henri Fayol langou, em 1916, o lianiinistracdo Geral e Industrial”
citando, pela primeira vez, a divisdo das func@eadministrador: planejar, organizar,
coordenar, comandar e controlar.

O engenheiro francés Henri Fayol contribuiu a Adstiacdo Cientifica. Ele
embasou seus métodos dentro de uma linha de mdoiaciltado para o gerenciamento
das organizacbes. Embora tenha desenvolvido sggsipas ao mesmo tempo em que
Taylor, ambos ndo conheciam os estudos um do ol#éyor iniciou seus estudos a
partir do operario e levando até a geréncia e Faymlecou pela cupula administrativa,
descendo até o nivel operacional. Ele se concemsuproblemas da administracao
geral. Nao importando a natureza, tipo e finalidatho se prenderam somente em
melhorar a eficiéncia da empresa privada, mas tanmaéempresa publica.

Frederick Taylor foi o criador e participante mdestacado do movimento da
Administracdo Cientifica. Formalizou estudos dosbjgmas referentes a salarios,
estudo do tempo, definicho de tempo-padrdao e asiragéo das tarefas. Os
trabalhadores acreditavam que seu esfor¢co benefis@mente o seu patrdo, com isso,
eles ndo se empenhavam no trabalho; a forma demeaga fazia com que eles
acreditassem nisso. (CHERNS, 1982 apud CHIUZI, 2010



Esse sistema foi a base para o comeco da admidistde tarefas. Foi com ele
que comecaram a selecionar trabalhadores, dandmmeagos de incentivo. Com a
selecéo, os colaboradores eram postos nos setta@saalos aos seus perfis, permitindo
que a administracdo controlasse a producdao, digpdodrabalho padronizado, que era
essencial para a eficiéncia.

Henry Ford criou inUmeros avancos, deixando su@anaa Teoria e Prética da
Administracdo. Aplicou os dois principios da pro@lu@m massa em niveis altissimos.
A figura de Ford estd mais associada a linha detagem modvel. Cada peca ou
componente pode ser montado em qualquer sistemgroduto final. Para a
padronizacdo, Ford utilizou o mesmo sistema debreglem para todas as pecgas.
Procurou também, simplicidade, reduzindo o nimergoecas de seus produtos. O
produto era dividido em partes e sua fabricacamidi@ em etapas. Cada operario tem
uma tarefa fixa dentro de um processo pré-definigim causa a especializacdo do
trabalhador.

Na década de 1920, o movimento de relagdes hunranxe um novo desafio
ao “Chefe de pessoal”, pois o novo modelo de adhnari teve como base de
mudanca a relacdo entre os empregados e os emmregiladntes, a administracao
operava a base da forca e do autocratismo e, no nmdelo, o que passava a
prevalecer era aumentar a produtividade pela edigdio de conflitos e seus
respectivos custos.

Em 1945, surgiram os primeiros estudos sobre aalg@, a democracia no
trabalho e a motivacdo humana. Neste novo contexftmcao de chefe de pessoal se
envolveu com as teorias de Mcgregor, Barnard eosutr o poder das relagbes
informais, comecou a ser valorizada a funcédo dedérwdo pessoal”, ou seja, o chefe
de pessoal deveria se preocupar ainda mais compeegatdo e com a organizacao,
pois nesta época surgiram as questdes legais ieasmd Chefe de pessoal passou a
ser um gerente de pessoal, porém, ele continuaesantiente ligado as relagbes
burocréticas que sempre existiram, cumprindo enfd@eumprir regras e normas.

Na década de 1950 iniciou-se a transformacao dart@depento. Foi nesse
periodo que a funcdo de Gerente de Pessoal passowl@nominada como Gerente de
recursos humanos. Anos mais tarde, na década de ffd@riada a denominacgéo de
Gerente de relacdes industriais, para que as aaygies pudessem distinguir quem

cuidaria dos aspectos administrativos daqueleayiéaria das questdes “humanas”.



Baseando-se em pesquisa realizada em 1977 peldd&@ewde Administracédo
da PUC-SP, temos cinco fases distintas na evoldgaprofissional de RH e suas
épocas:

a) Fase Contabil: os custos em primeiro lugar &léase os responsaveis se

preocupavam principalmente com os custos das aagies. Os trabalhadores

eram vistos sob o enfoque contabil, ou seja, anirgedo comprava a mao-de-
obra e, em contrapartida, as entradas e saidag @esga deveriam ser
registradas contabilmente. Esta foi a fase piond@rdgestdo de pessoal’ que

teve inicio no século XIX e permaneceu até o inilzialécada de 1930.

b) Fase Legal: estrito cumprimento da legislacatili®eVargas criou a CLT

(Consolidacdo das leis Trabalhistas). Surgiransalieitos dos trabalhadores e

a preocupacao das organizacdes em seguir as boeisti&da também a funcéo

de Chefe de pessoal, profissional que deveria esgcppar em acompanhar e

manter os trabalhadores dentro das novas leidtistas. Esta fase permaneceu

da década de 1930 até a década de 1950.

c) Fase Tecnicista: burocracia como sindbnimo déqgutade Nesta fase o entao

presidente Juscelino Kubistchek implementou em aogsais a industria

automobilistica. Sendo assim 0s empresarios tivegam aceitar em seus
organogramas o Gerente de RelagGes IndustriaidraDalhadores ganharam

mais forca e representou também um avanco nasOeslagntre capital e

trabalho. Teve seu auge entre as décadas de 1¥85he

d) Fase Administrativa: o sindicalismo como viapdetecdo Esta fase teve seu

inicio em 1965 e seu término em 1985. Foi nesta fase ocorreu uma

verdadeira revolucdo nas bases trabalhadoras, nmeplacdo do movimento
sindical denominado de “novo sindicalismo”. Nesaaef 0 entdo chamado de

Gerente de Relagbes Industriais, voltou a ser deramlo Gerente de Pessoal.

Seu cargo foi denominado como sendo Gerente derstsctHumanos, pois

mudou-se a énfase dos procedimentos burocratiomgeracionais para uma

énfase mais humanistica voltada para os individugugs relagoes.

e) Fase Estratégica: planejamentos como diferenggta fase teve seu inicio no

meio da década de 1980, foi marcada pela colocdgérimeiros programas

de planejamento estratégico ligados ao planejamesti@tégico central das

organizacdes. Nesse periodo o Gerente de Recursoartds foi reconhecido



por diversas organizacdes como diretoria, em mistehtégico, e ndo mais como

um funcionario de terceiro escaldo.
2.1.3 Importancia

Em pleno século 21, ainda existem empresas cugslExos ndo sabem quem
sSa0 0s reais responsaveis pela gestdo de seul dapitano, além de tratad-lo como
custo e ndo como ativo. Os responsaveis pela gdstfpessoas numa organizacao sao
0S gestores, e ndo a area de RH. E, ao contrarquelgossa parecer pelo titulo, ndo
digo que a area tem atribuicbes menos importanteguad cuidar das pessoas. Ao
contrario: defendo-a como maior do que isso, urea éstratégica que deve ser parceira
de negdcios dentro da organizagao.

Gente € o ativo mais importante nas organizacéesprépulsor que as move e
lhes da vida. As barreiras que inibem a formacdnaautencdo de equipes de alto
desempenho, porém, sdo varias: a) lideres quent@vaen seu capital humano como
ativo, influenciando a cultura da empresa e agsitle seus gestores; b) despreparo dos
executivos para gerir seu pessoal, ndo raro servikel mau exemplo a seus
subordinados; c) posicionamento ndo estratégicalta fle valorizacdo das areas de
recursos humanos nas empresas; d) ndo tratamesge tdgna como matéria relevante
nos cursos superiores.(BISHUETTI, 2011)

Os aspectos que envolvem a gestao de pessoas santctetados como parte de
uma politica de valorizacdo desse ativo, na qustbges e RH sdo vasos comunicantes,

trabalhando em conjunto, cada um desempenhandmapelide forma adequada.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Na Constituicdo Brasileirdrt. 225. se afirma: Todos tém direito ao meio

ambiente ecologicamente equilibrado... essendatiiaqualidade devida ... (CF).

Definir qualidade de vida é dificil, pois o terment sido utilizado de maneira
aleatdria e indiscriminada. O conflito esta no fd¢cessa questao ser de cerne subijetivo,
ou seja, refere-se ao individuo; por isso ha dosepontos de vista.

E possivel resumir qualidade de vida em modo deruwem, ou bem-estar. A

satisfacdo na esfera bioldgica, referente a bear-isico, saude; na esfera psicoldgica,



que diz respeito a autorrealizacdo, autoconheconertambém na esfera social, que se
refere a interagdo, a convivéncia com os demaisidubs.

Com relagé@o a qualidade de vida no trabalho, diserano a busca desde que
comecou a trabalhar, ou seja, desde os primordrosa disso € a lei das alavancas, de
Arquimedes, que data da Grécia Antiga e tinha cobjetivo diminuir o esforco fisico
de muitos trabalhadores da época. Porém, apOs @lugéue Industrial, cujos Unicos
objetivos eram a produtividade e o lucro, a qudkdale vida no trabalho era
inexistente, haja vista as péssimas condi¢cdesais gs trabalhadores eram submetidos.

Henry Ford (fordismo) considerava o ser humano y®ga de sua grande
engrenagem produtora, conceito que perdurou padadéce, infelizmente, ainda ecoa
seus sussurros nos dias de hoje. Um exemplo defieseoré o fator mao de obra ainda
ser visto como custo pelas organizacoes.

Embora o objetivo seja 0 mesmo, o lucro, os me#wa pbté-lo tém se voltado
cada vez mais para o homem, que € quem compdeaiajea organizacdes. Chega-se
entdo ao fator crucial: a qualidade de vida noaltaly que pode ser resumida,
considerando as esferas jA mencionadas, em satsfapporcionada por boas
condicOes de trabalho, fisicas e psicoldgicas, nemagdes condizentes com as funcoes,
seguranca, beneficios auferidos, relacionamentypessoal, liberdade de decisdes e
exposicao de ideias, entre outros itens que peapic bem-estar do trabalhador.

A era da alta produtividade foi deixada para trasapdar lugar a era do
conhecimento, da valorizagcdo humana, na qual aatapielectual € o mais importante
para o crescimento da organizacdo. O gerenciandedse ambiente, no qual todos
devem sentir-se livres e seguros, é de resporgadbdido gestor. E tudo isso, embora
pareca benéfico apenas para os subalternos, iréefldir no faturamento das
organizacoes.

Funciondrio satisfeito, que se sente parte inteégrea organizacéo, produzird
mais e melhor; prestara um servigco melhor, o qieifiara clientes. Portanto, mais do
gque uma postura “generosa”, a busca pela qualidedeida no trabalho € uma
estratégia competitiva, pois a harmonia no tripgntés — empregados — fornecedores é
o diferencial que levara qualquer empresa ao auneod lucros, e isso sO pode ser
alcancado por meio da busca pela melhoria continua.

Trabalho sob chicote, o famoso Taylorismo, ja némibna mais, pois hoje o
que as empresas competitivas mais precisam € dtalcapmano, e para que iSso

ocorra, esse € um ponto primordial a ser trabalhado



A capacidade de visualizar que a qualidade de nidaabalho esta relacionada
a produtividade € uma das estratégias das empresgsetitivas, e as mudancas das
relacOes de trabalho em virtude da globalizag@din a qualidade de vida no trabalho
mudar de “status” operacional para o “status” &sgiia dentro das organizacoes.

Seguindo essas mudancas a lideranca faz todarardiéepara a QVT. Lideres
que de forma ética levam seus funcionarios a arang resultados desejados, sejam
eles, individuais ou profissionais, conseguem coda ta certeza despertar o que ha de
melhor na equipe, e consequentemente aumentaidecastlmente sua produtividade.
Essas sdo algumas qualidades que os novos lideregjue aprimorar, essa € uma
atencao que os novos lideres precisam ter.

E imprescindivel que os lideres conhecam o ladcanondas organizagdes, que
entendam as pessoas e sua importancia, que conbegaroesso de seu departamento

do inicio ao fim, que sejam familiares as novasdémgias e ao mercado no qual atuam.

2.3 MOTIVACAO E QUALIDADE DE VIDA TRABALHO

Criar um ambiente onde as pessoas possam selsamticom a geréncia, com
elas mesmas e entre seus colegas de trabalhoarecesfiiantes na satisfacdo das
préprias necessidades, a0 mesmo tempo em que aod@P&M O grupo. As pessoas
podem ser motivadas para o bem ou para o mal,dazgrarecer o melhor ou o pior do
que elas tém. Se as pessoas ndo estdo motivadasraliguma coisa ou alcancar uma
meta, pode-se convencé-las a fazer algo que afeipgm néo fazer, mas a menos que
estejam prontos a assumir as atitudes e os valorastivador, 0s comportamentos nao
sera permanente. Segundo Davis e Newstron (199, p“embora ndo haja respostas
simples para a questdo da motivacdo um importaotéopde partida reside na
compreensao das necessidades do empregado”.

Dizer as pessoas que se espera que elas facanmhor rsighifica que estas séo
consideradas capazes de alcancar altos padries @®hguais concordam. Segundo
Davis e Newstron (1991, p.28), “o resultado de ustema eficaz de comportamento
organizacional é a motivacdo que quando combinadaas habilidades e capacidades
do empregado, resulta na produtividade humanafu@sonarios precisam saber o que
a administracdo espera que produzam, e de que nmaSei estas pessoas ndo sabem

que resultado esta se esperando delas, certam@ot@aderdo atingi-los. Segundo



Weiss (1991, p. 29), “cada pessoa também deve cenlgias responsabilidades
individuais”.

Parte da motivacdo de uma pessoa vem do fato dsalkeér que tem um papel
importante na organizacao e que outras pessoaanc@aim ela. Segundo Weiss, (1991,
p.32) “As pessoas trabalham por recompensas. B&sagrecisam ser tangiveis, como
dinheiro. Podem ser intangiveis, como no caso deudem funcionario ser lider de um
grupo”. Muitos tém uma constancia excessiva em sgeectativas, tornando-se
inflexiveis, e ndo sdo capazes de enfrentar afiesagas condicdes de trabalho. Outros
ainda ndo sdo sensiveis a necessidades de sewgadys.

A falta de capacidade ou de habilidade do empredadna uma barreira
enquanto que a empresa ergue barreiras quando rmrg@ona treinamento,
oportunidades de carreira ou recompensas apropriada

Conseguir o maximo e o melhor dos outros quer djmervocé deve estabelecer
padrbées elevados, mas razoaveis, deve reconhexepsiprias responsabilidades, bem
como a dos empregados, e deve deixar que o emprggeglie 0 preco pelo mal
resultado, ou receba a recompensa pelo sucessG&@VEIIL, p. 36).

De acordo com Matos (1997), os fatores que infludetisivamente, sobre a
motivacdo humana sao: -Trabalho em grupo; - Recomieato, seguranga e integracéo
ao grupo; - Necessidades fisiologicas; - Necesesiddd seguranca material;
Necessidades sociais; - Necessidade do ego; - deéads de auto-realizacao.

A motivacdo nado é a unica influéncia no nivel dsedgpenho de uma pessoa.
Dois outros fatores envolvidos sdo as capacidadesdividuo e suas compreensdes
dos comportamentos necessarios para conseguir ino d@tesempenho; este fator
chama-se percepcao do papel. A motivacdo, as cloes e as percepcdes do papel
estdo inter-relacionadas. Assim, se qualquer fiombaixo, o nivel de desempenho
provavelmente sera baixo, mesmo que os outrosefaastejam em nivel elevado.

As necessidades diferem consideravelmente entpessoas e mudam com o
tempo. Além do mais, diferencas individuais congftic demais o trabalho de
motivacdo do administrador. Muitos administradaswiciosos, altamente motivados
para conseguir poder e status, acham dificil coemater que todos tém os mesmos
valores e anseios que eles tém.

As reacles das pessoas a satisfacdo ou a ndagdisfe uma necessidade
variam. Quanto mais conseguirmos conhecer as EeSpo@a nos cercam (e a nés

mesmos), mais capazes seremos de entender suasid@des e 0 que as motivara.



Todavia, 0 comportamento humano depende de tantaglexidades e alternativas que
somos obrigados a fazer previsées incorretas numnimnero de vezes.

Todo o sistema de forgcas que atuam sobre o emmrdgadque ser levado em
consideracao para que a motivacdo do mesmo pasadespiadamente compreendida.
Este sistema consiste em trés variaveis que afatamotivacdo nas organizacdes: as
caracteristicas individuais, as caracteristicagamlho e as caracteristicas da situacdo
do trabalho.

3 METODOLOGIA

O modelo da pesquisa apresentada pode ser comidara procedimento
formal com método de pensamento reflexivo que neguoetratamento cientifico e se
constitui no caminho para se conhecer a realidadgaoa descobrir verdades parciais
(LAKATOS, 2001). Especificamente, a pesquisa € “ymocedimento reflexivo
sistematico, controlado e critico, que permite diesc novos fatos ou dados, relacdes
ou leis, em qualquer campo do conhecimento” (LAKATQO001).

Esta pesquisa enquadra-se na categoria de pesgkaatoria, pois buscou
maiores informacdes sobre os fendbmenos observadtahelecendo prioridades para
pesquisas posteriores, clarificando conceitosjzatitlo-se de flexibilidade em seus
métodos, baseando-se em dados secundarios, visaeltificar, analisar e
compreender as caracteristicas da logistica reeessa relacdo com o desenvolvimento
sustentavel (MALHOTRA, 2002, p. 106-108; MATTAR,X) p. 18-19).

Os seguintes passos foram seguidos na elaboragde dstudo: pesquisa
bibliografica sobre operacfes de servicos sobogiatica reversa e as sua relagdo com
as dimensodes do desenvolvimento sustentavel.

Dessa maneira, a pesquisa bibliografica ou de dostrundarias € a que
especificamente interessa a este trabalho. Tratdeselevantamento de toda a
bibliografia j& publicada, em forma de livros, e, publicagdes avulsas e imprensa
escrita. Sua finalidade € colocar o pesquisadoc@mato direto com tudo aquilo que
foi escrito sobre determinado assunto, com o olgete permitir ao cientista “o reforgo
paralelo na analise de suas pesquisas ou manipulded suas informacdes”
(LAKATQOS, 2001).



De acordo com Cooper e Schindler (2003), as foséesindarias podem ser
consideradas nas enciclopédias, livros, manudigparde revistas, jornais e a maioria
das noticias sdo considerados fontes secundariasfatenacbes. Quase todos o0s
materiais de referéncia entram nessa categoria.

Nesse sentido, a principal vantagem da pesquis@adyi#fica reside no fato de
permitir ao investigador a cobertura de uma gamfed@menos muito mais ampla do
gue aquela que poderia pesquisar diretamente (@IR4), corroborando para 0s

objetivos de desenvolvimento da presente pesquisa.

CONSIDERACOES FINAIS

Diante do estudo realizado constatamos que reatmentcomportamento
humano nas organizacbes € bastante imprevisive, mpade ser parcialmente
compreendido em termos de pressupostos das ciémmasomportamento da
administracao e outras disciplinas.

Pode-se confirmar que politicas bem estruturadagestores capacitados
garantem a esséncia do sucesso da retencao delp@ssdoas politicas somente nao
basta; se os gestores ndo souberem como motieterepessoas, elas permanecerdo na
empresa s6 até encontrarem alternativa melhor.

Sendo observado que sdo mais bem-sucedidas assesguee estabelecem um
processo integrado desde a atracdo até a retepgédwmndo por estabelecer suas
necessidades, contratar as pessoas mais adeqaadasma@a posicdo, desenvolvé-las e
manté-las.

As empresas tém que tomar conhecimento que deseneato de pessoal nao
é a conducdo de programas de treinamento medidasigmaro de horas de aulas. E
sim, a garantia da sustentabilidade da empresaéatida gestdo do conhecimento e
transferéncia de experiéncias, dentro e fora delgpessoas tém de querer aprender;
tém de ser humildes para reconhecer suas limitagddmiscar os ensinamentos
necessarios para completar seus conhecimentosidhdbs e competéncias; e também
reconhecer que podem passar a outros seus conhémsnsem que estejam ameacados
de reduzir seu espaco na empresa.

Pode-se motivar o trabalhador, criando um ambiatge participacdo, de

integracdo com superiores, com colegas de trabpHrtindo sempre da compreenséo



das necessidades dos empregados. A geréncia odeo rais proximo tem a
responsabilidade de criar um ambiente onde as gegsussam se sentir bem. Elas
também precisam saber 0 que a administracdo egperales produzam e de que
maneira. A geréncia ou lider mais proximo precsaresempre demonstrando que as
pessoas tém um papel importante na organizacée euftas pessoas contam com elas.

A palavra que designa QVT é, portanto, “respeitaid® “produtividade”, ou
melhor, “humanismo”, e nao “eficiéncia”.

A necessidade de tornar nossas empresas compeiitdlacou-nos de frente
com a busca pela qualidade, que deixou de ser teredcial competitivo, para se
tornar condicdo de sobrevivéncia. Para tanto, €ssécio canalizar esforgos para o

comprometimento humano, na busca da qualidadedde vi
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