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Percepcao da motivacéo e qualidade de vida e no trabalho.

Kaira Cazarotto!
RESUMO

O presente artigo tem como finalidade buscar entender a percepgao entre as
variaveis motivacdo e qualidade de vida no trabalho em uma empresa de artigos
funerarios. O papel do lider dentro de uma organizacdo tem grande influéncia no
comportamento de seus colaboradores. E de extrema importancia compreender as
necessidades de ambas as partes, na qual foram aplicados dois questionéarios online
para lideres e liderados, onde, na primeira fase exploratéria, foi utilizado um
formuléario com perguntas abertas, a partir deste, com as respostas mais citadas,
elaborou-se o segundo e ultimo formulario, com a fase descritiva, contando com
afirmativas de mudltipla escolha. Este estudo classifica-se quanto a abordagem
qualitativa. Através dos resultados obtidos, pode-se observar dentre os principais
que o trabalho realizado € importante para a maioria, o horario de trabalho é um dos
destaques positivos entre a equipe, a relacdo com os lideres € boa e além de
algumas pessoas concordarem que o numero de funcionérios é suficiente, algumas
discordam totalmente. Com base nos resultados, ao final deste artigo foram
apresentadas algumas sugestdes para a empresa.

Palavras-chave: Motivacdo. Organizacdo. Qualidade de vida e no trabalho.

ABSTRACT

The purpose of this article is to seek to understand the perception between the
variables motivation and quality of life at work in a funeral goods company. The role
of the leader within an organization has a great influence on the behavior of its
employees. It is extremely important to understand the needs of both parties, in
which two online questionnaires were applied to leaders and followers, where, in the
first exploratory phase, a form with open questions was used, from this, with the most
cited answers, elaborated the second and final form is the descriptive phase, with
multiple choice statements. This study is classified according to its qualitative
approach. Through the results obtained, it can be seen among the main ones that the
work carried out is important for the majority, working hours are one of the positive
highlights among the team, the relationship witch leaders is good and in addition to
some people agreeing that the number of employees is sufficient, some completely
disagree. Based on the results, at the end of this article some suggestions for the
company were presented.

Key-words: Motivation. Organization. Quality of life and work.
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1 INTRODUGAO

E de conhecimento geral que o setor funerério € um dos setores que
prevalecerd no mercado de trabalho e no mundo, visto que, a partida fisica de um
ser humano é inevitavel, tornando assim o ramo em constante crescimento. Assim
como todo o servico, é de extrema importancia que o0 mesmo seja prestado,
fabricado e entregue com qualidade. Para que isso se torne possivel, € necessario
gue os colaboradores da equipe estejam preparados para o trabalho diario. Tudo
tem seu inicio em um bom ambiente de trabalho, comecando pela qualidade de vida
gue estes funcionarios recebem. Logo apds, trata-se de motivacdo que oS mesmos
precisam ter para que tudo possa fluir como o esperado.

O mercado atual esta progressivamente mais competitivo, e isso sO tende a
aumentar. Por tanto, as organizacdes que pretendem continuar inseridas no
mercado com uma boa posicdo devem se preocupar com o desempenho de seus
colaboradores, visto que, estes sao a base para o crescimento e funcionamento de
uma empresa. A partida inicial se da através dos lideres da organizacdo, 0s mesmos
devem investir em ferramentas que agreguem valor ao funcionario. Como os
mesmos passam a maior parte de seu tempo neste lugar, € importante que o
ambiente seja leve, com uma boa relagéo interpessoal.

Um problema interno que vem afetando as organizacdes é a desmotivacao
dos colaboradores que nela atuam. Este empecilho interfere diretamente na
producdo e entrega do servico atual e futuro. Muitas vezes hé resisténcia por parte
da lideranca em ndo querer dar a devida importancia para esta variavel que pode ser
a chave para um bom desempenho. E importante buscar saber quais sdo as reais
necessidades da empresa e do colaborador, para assim, treinar uma equipe
preparada.

Diante do exposto, este artigo apresenta a seguinte pergunta: Qual é a
percepcao entre motivagéo e qualidade de vida e no trabalho em uma empresa
de artigos funerarios?

Objetivo Geral: Este estudo tem por finalidade compreender a percepcéo entre a
motivagao e a qualidade de vida e no trabalho na empresa em questéo.

Uma empresa que traca seus objetivos pensando em levar o sucesso junto
com quem contribui para que tudo se torne realidade estara no caminho certo. A
partir do momento em que o funcionario trabalha em um ambiente fisico adequado e
motivado, a empresa ird obter somente lucros. Treinar e motivar um funcionario € um
diferencial, onde, trar4 melhores resultados, com isso, a tendéncia é ter sua marca
bem vista diante do mercado e seus concorrentes.

Este artigo tera como continuidade em seu segundo capitulo a
fundamentacéo tedrica onde tratara de conceitos, no terceiro capitulo apresentara os
procedimentos metodoldgicos, com os métodos de pesquisa utilizados, no quarto
ocorre a apresentacdo e analise dos resultados, por fim no quinto e ultimo capitulo é
exposta as consideragdes finais do estudo.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo séo apresentados os conceitos relevantes para a motivagao e
gualidade de vida no trabalho.
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2.1 MOTIVACAO

Para Vergara (2016, p.42) “Motivagdo é uma forgca, uma energia que nos
impulsiona na direcdo de alguma coisa [...], €, absolutamente, intrinseca, isto €, esta
dentro de nds, nasce de nossas necessidades interiores”. Ja para Gil (2019, p.220)
“Motivacao é a forga que estimula as pessoas a agir”.

Basicamente, a variavel motivacéo, € de extrema relevancia tanto no dia a dia
das organizacdes quanto na vida pessoal de um ser humano, precisa-se dela para
saber que somos capazes, com ela, todo funcionario ira buscar saber mais. Ajuda-
nos para que possamos exercer qualquer tipo de atividade, sendo executada da
melhor maneira.

A motivacéo pode vir atrelada em decorréncia do reconhecimento que é vindo
por parte do gestor para o colaborador. Ser valorizado pelo empenho e resultados
agregados em uma organizacgéo faz toda a diferenca. Sendo assim, a dedicacao do
colaborador irh se manter e 0 mesmo podera ter visdo de futuro na empresa.

Motivagcdo na perspectiva de Robbins (2010, p.196) “um processo
responsavel pela intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esfor¢cos de uma
pessoa para alcancar determinada meta”.

2.1.1 Teorias da motivacao

Dentre as teorias motivacionais, o foco seré para as duas seguintes: A Teoria
das Necessidades de Maslow e a Teoria das Necessidades de McClelland.

2.1.2 Teoria das Necessidades de Maslow

Maslow desenvolveu sua teoria, referindo-se as necessidades humanas.
Segundo Vergara (2016, p. 44) “Tais necessidades estdo organizadas
hierarquicamente e a busca de satisfazé-las € o que nos motiva a tomar alguma
direcao”.

Mencionam-se o0s dois tipos de necessidades, onde as mesmas estao
divididas em primarias e secundarias. As necessidades primarias sdo as fisioldgicas
onde remetem a sobrevivéncia das pessoas, podendo citar a fome e sede por
exemplo. E também a seguranca, que aborda protecdo, como o préprio nome ja diz.
No entanto as necessidades secundarias tratam de afetivos-sociais, estima e auto
realizagao.

A piramide de Maslow é representada da seguinte maneira:

Figura 1- Piramide das necessidades de Maslow
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moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucéo de problemas,
auséncia de preconcetto,
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auto-estima,
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Estima respeito dos outros, respeito aos outros
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seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
S eguranca da moralidade, da familia, da saude, da propriedade
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Fonte: Chiavenato (2009, p.53).
2.1.3 Teoria das Necessidades de McCleelland:

Esta teoria também nos mostra sobre a questdo das necessidades.
Observam-se trés, sendo elas: poder, afiliacdo e realizacdo. Ele ainda menciona
Vergara (2016, p. 45) “nao nascemos com tais necessidades; elas sdo adquiridas
socialmente”.

2.1.4 Motivacao de equipe e lideranca

Pode-se dizer que estas duas variaveis “andam” no mesmo caminho. Diante
do surgimento de um problema, o bom lider trabalha em cima do mesmo como uma
grande oportunidade de aprendizagem e crescimento, tornando-se uma figura de
espelho para seus liderados. Portanto, segundo Robbins (p.101) “A confianca é a
esséncia da lideranca, porque é impossivel liderarmos pessoas que ndo acreditem
em nos’.

De acordo com Khoury (2009, p. 1), “Lideranga € uma atitude que requer multiplas
habilidades para ser exercida com eficiéncia, trata-se de um reconhecimento e nao
apenas do exercicio de autoridade”.

Para Barbieri (2014, p. 204), “Uma equipe de trabalho é um grupo em que os
esfor¢os individuais resultam em um nivel de desempenho maior do que a soma das
contribui¢Bes individuais. A equipe gera uma sinergia positiva por meio do esforgo
coordenado”.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para Ferreira (2013, p.117) “A qualidade de vida no trabalho pode afetar a

produtividade e ser um diferencial para empresa, uma vez que uma pessoa satisfeita
e motivada tende a produzir melhor e com mais qualidade”.
Ja para Gramms e Lotz (2017, p. 17) “A gestdo da qualidade de vida no trabalho
(QVT) é, por definicdo, o conjunto de estratégias que tém como objetivo
diagnosticar, promover, acompanhar e monitorar acées para a saude, o bem-estar e
a satisfacao do profissional”.

Ainda, para Chiavenato (2021, p. 86) “A QVT afeta atitudes pessoais e
comportamentos importantes para a produtividade individual, a motivacdo para o
trabalho, a adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, a criatividade e a
vontade de aceitar mudancas e de inovar”.

Franca acredita que:
Embora, historicamente, QVT esteja mais associada a questfes de salde 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 integracdo social. (FRANCA, 2012, p. 175).

Ainda para Francga (2012, p. 32) “Ha inquietudes, individuais e coletivas, quanto
a pressoes, conciliacdo de expectativas entre trabalho, familia e consumo, sinais de
stress, habitos alimentares e cuidados fisicos, estilos de vida, impactos
tecnoldégicos”.

Romero (2013, p. 142) “a qualidade de vida no trabalho é um conjunto de
estratégias e acoes para melhorar as condices de trabalho, buscando aumentar os
resultados”.

2.2.1 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho.

Neste espaco, apresentam-se alguns dos modelos de qualidade de vida no
trabalho.

2.2.2 Modelo de Walton

Este modelo diz respeito a identificacdo de fatores que estéo relacionados ao
bem-estar e satisfacao das pessoas em seus trabalhos.

No quadro 01 é apresentado o modelo, com suas oito variaveis.
Quadro 1- Fatores de QVT
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FATORES DE QVT

DIMENSOES

1. Compensacio justa e adequada

1-Renda (salario) adequada ao trabalho
2-Equidade interna (contabilidade interna)
3-Equidade (compatibilidade externa)

2. Condigdes de saude e seguranga no trabalho

4- Jornadas de trabalho
5- Ambiente fisico (seguro e saudavel)

3. Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades

6-Autonomia

7-Significado da tarefa
8-Identidade da tarefa
9-Variedade de habilidades
10-Retroacdo e retroinformacdo

4- Oportunidades de crescimento e seguranca

11- Possibilidades de carreira
12- Crescimento profissional
13-Seguranca do emprego

5. Integracdo social na organizagido

14-Igualdade de oportunidades
15 - Relacionamentos interpessoais e grupais
16-Senso comunitario

6. Garantias Constitucionais

17-Respeito as leis e direitos trabalhistas
18-Privacidade pessoal

19-Liberdade de expressdo

20-Normas e rotinas claras das organizag¢des

7. Trabalho e espaco total de vida

21-Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8. Relevincia social da vida no trabalho

22-Imagem da empresa
23- Responsabilidades sociais pelos produtos/ servigos
24-Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Walton apud Chiavenato (2005, p.452).

2.2.3 Modelo de Hackman e Oldham

Segundo Robins:

Os individuos com elevada necessidade de crescimento podem estar mais
propensos a experimentar os estados psicolégicos mais criticos, e a
responder a eles positivamente quando seus trabalhos s&o valorizados do
gue seus colegas com baixa necessidade de crescimento e
desenvolvimento. (ROBBINS, 2010, p. 233).

Na figura abaixo, pode-se ter um breve entendimento segundo este modelo:

Figura 2 - Modelo de QVT de Hackman e Oldham

vt

g

Dimensoes bascas da tareta + variavers do contexio * Motvagéo

Estados psicoldgicos

- Satistacfio
. * Desempenho

* Permanéncia

NO emprego

Fonte: Ferreira (2013, p. 143).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo busca-se a descricdo dos métodos a serem utilizados para
coleta dos dados pertinentes ao estudo, onde segundo Diehl e Tatim (2004, p.48) “a
metodologia permite, portanto, a escolha da melhor maneira de abordar determinado
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problema, integrando os conhecimentos a respeito dos métodos em vigor nas
diferentes disciplinas cientificas”.

O presente estudo classifica-se quanto a abordagem como sendo qualitativo,
onde descrevem a complexidade de um problema e a interacdo de determinadas
variaveis, para a compreenséo e classificacdo dos processos dindmicos vividos por
grupos sociais, contribuir no processo de mudanca de dado grupo e possibilitar o
entendimento das particularidades do comportamento do individuo. (DIEHL; TATIM,
2004).

A abordagem escolhida ira proporcionar um melhor resultado, visto que, a
prépria abordagem qualitativa gera mais detalhes das respostas obtidas.

A pesquisa teve duas etapas, a primeira se classifica como exploratdria, que
Gil (2007, p. 41) “Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir
hipoteses”.

A segunda etapa, descritiva, que para Diehl e Tatim (2004, p. 54) “tem como
objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis.”

Classifica-se como estudo de caso, na qual para Gil (2007, p. 54) “O estudo
de caso é uma modalidade de pesquisa amplamente utilizada nas ciéncias
biomédicas e sociais. Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”.

As variaveis de analises que surgiram neste estudo sédo apresentadas como:
este € um lugar de convivéncias agradaveis; o trabalho que eu realizo € importante
pra mim; o horario de trabalho é adequado; a comunicacao da empresa € adequado;
as condicdes de trabalho sdo adequadas; a remuneracédo salarial é justa; o nUmero
de funcionarios é suficiente; a relacdo com os lideres é boa; o ambiente de trabalho
€ agradavel; a empresa valoriza o funcionario.

Diehl e Tatim caracterizam populacdo como “um conjunto de elementos
passiveis de serem mensurados com respeito as variaveis que se pretende levantar”
(2004, p. 64).

A intencdo da amostra seria censitaria, formada pelos gestores e funcionérios
da empresa, em numero totalizam 04 gestores e 29 funcionarios. Os respondentes
participantes da primeira fase da pesquisa foram os 04 gestores e 28 funcionarios ja
na segunda fase os respondentes além dos 04 gestores teve as respostas de 22
funcionarios, isso por se tratar de questionarios online onde nem todos
responderam. Os dados aqui coletados definem-se como primarios, visto que, sua
coleta ocorreu diretamente com os gestores e funcionarios da empresa.

Diante das técnicas existentes de coleta de dados, o instrumento utilizado
para a coleta de dados foram questionarios, onde Diehl e Tatim, explicam que “o
qguestionario ¢ um instrumento de coleta de dados constituido por uma série
ordenada de perguntas”. O primeiro aconteceu com questdes abertas para identificar
0S pontos positivos e negativos na visao dos funcionarios e gestores.

JA4 o segundo com afirmativas provenientes das respostas obtidas no
guestionario anterior, esse com questdes de multipla escolha. Os mesmos foram
enviados individualmente para cada colaborador e gestor via WhatsApp nos dias
29/08/2023 e 18/10/2023 pela académica, com autorizacdo da geréncia. Os
respondentes tanto da primeira fase como da segunda foram o0s gestores e
funcionarios da empresa, onde alguns ndo responderam por se tratar de
questionarios online.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados e analisados os dados obtidos através da
pesquisa. Também se apresenta sugestdes de algumas questbées com o intuito de
ajudar a empresa.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa estudada é uma empresa de artigos funerarios, localizada na
cidade de Constantina-RS, onde possui 18 anos de atuacdo no mercado, atendendo
clientes de diversos estados. Seus funcionarios estdo distribuidos em setores de
montagem de arcos e coroas, fabricagdo de edredons, roupas, realizacdo das
entregas, além da parte administrativa.

4.2 ANALISE DOS QUESTIONARIOS EM RELACAO AS RESPOSTAS DOS
COLABORADORES

Nesta etapa foi disponibilizados questionarios com perguntas abertas, foram
trés perguntas onde se perguntava sobre 0s aspectos positivos e negativos no
trabalho, e para comentar sobre como se sente no mesmo. Diante disso encontrou-
se as seguintes respostas apresentadas nas tabelas:

Tabela 1: Aspectos positivos

Respostas dos colaboradores Frequéncia

Relacéo interpessoal 16
Local agradavel para trabalhar
Trabalho bom

Valorizagéo

Empresa séria

Horério de servico

Liberdade de expressédo

Boa relacdo com os lideres
Trabalho em equipe

Busca para um melhor ambiente
Outros

GNDNWWWRAARDMM®

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Diante das respostas obtidas pelos colaboradores da empresa, destaca-se a
relacdo interpessoal, onde, pode-se perceber que as amizades sdo um ponto forte e
positivo. Em um grande grupo de funcionarios que trabalham juntos é de extrema
importancia ter uma relacéo entre colegas, visto que, isto interfere na produtividade,
pois o ambiente estd em harmonia. O local agradavel para trabalhar também ganhou
destaque, onde também é fundamental que o colaborador sinta-se bem e goste de
estar em seu ambiente de trabalho.

Em relagdo aos aspectos negativos no trabalho, os colaboradores destacaram
as seguintes questoes:
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Tabela 2: Aspectos negativos

Respostas dos colaboradores Frequéncia

Conflitos

Salario

Poucos funcionarios

Saude

Falta de organizacéo
Funcionarios agindo como chefe
N&o tem

Falta de reconhecimento

Perca do vale alimentacao
Outros

N NN WWAMMMNOOIO

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Dentre os aspectos negativos evidenciados pelos colaboradores, destacam-
se os conflitos entre colegas. E comum em um grande grupo existir as famosas
fofocas, esta que é a grande geradora dos conflitos, além de interferir na saude
mental dos individuos ali presentes.

No quesito salario, o0s mesmos destacam como sendo um ponto negativo,
onde a remuneracao ndo sendo adequada acaba interferindo significativamente na
motivacdo do funcionario.

Tabela 3: Como se sente no trabalho

Respostas dos colaboradores Frequéncia
Gosta do trabalho 24
Bem 13

Boa equipe e colegas

Convivéncia entre colegas ndo agradavel
Em casa

Falta de valorizacao

Compreenséo da geréncia

Oportunidade

Sentimento de familia

Outros

NNNWSADMOO

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Em relacdo a como se sentem no trabalho, diante das respostas percebe-se
que a maioria se sente bem e gosta do trabalho. E de fundamental importancia que
os funcionarios se sintam bem e que gostem do seu trabalho, onde tera resultado
em sua produtividade além de obter satisfacdo pessoal.

4.3 ANALISE DOS QUESTIONARIOS DOS GESTORES EM RELACAO AO
TRABALHO DOS EMPREGADOS
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Foram aplicadas as mesmas perguntas abertas para os gestores, onde 0s

mesmos deviam relacionar as questdes com o trabalho dos empregados. Diante
disso obteve-se as seguintes respostas que sao apresentadas na tabela quatro.

Tabela 4: Aspectos positivos no trabalho dos empregados

Respostas dos gestores Frequéncia

Dedicacao
Qualidade
Pontualidade
Comprometimento
Qutros

ADNNMNDN®

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Percebe-se que os lideres da empresa, reconhecem a dedicacdo que seus
colaboradores tém com a empresa, além da qualidade do servico prestado,
pontualidade e comprometimento. Todos essenciais para que o trabalho seja
realizado com eficiéncia.

Tabela 5: Aspectos negativos no trabalho dos empregados

Respostas dos gestores Frequéncia

Conversas paralelas
Desentendimentos

As vezes, falta de rendimento

As vezes, falta de comprometimento

P NWW

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

No que diz respeito aos pontos negativos, os lideres destacam as conversas
paralelas e desentendimentos entre os funciondarios, o que acaba por sua vez
afetando diretamente na produtividade, tendo ela reduzida.

Tabela 6: Comente o que sente necessidade em relagdo ao trabalho dos empregados

Respostas dos gestores Frequéncia

Dedicacao 3
Responsaveis 1
Muita conversa 1
Intrigas entre colegas 1
Boa equipe, independente de setor 1
Com a colaboracédo de todos, a empresa tende a 1
crescer

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

4.4 SEGUNDA ETAPA DA PESQUISA

Nesta segunda etapa, utilizou-se as afirmativas provenientes das respostas
do questionario anterior com maior frequéncia para assim elaborar o udltimo
questionario com afirmativas de multipla escolha. Com as escolhas dos lideres e
colaboradores obteve-se:
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Para uma melhor compreenséao, evidencia-se a legenda abaixo:
1 Concordo plenamente

2 Concordo em partes

3 Nao concordo nem discordo

4 Discordo em partes

5 Discordo totalmente

Tabela 7: Afirmativas

Afirmativas 1 2 3 4 5
Este € um lugar de convivéncias agradaveis 11 13 3 1 1
O trabalho que eu realizo é importante pra mim 22 3 0 1 0
O horério de trabalho é adequado 25 1 0 O 0
A comunicacao da empresa é adequada 10 14 1 1 0
As condi¢Oes de trabalho sdo adequadas 17 6 2 1 0
A remuneracao salarial é justa 6 10 2 5 3
O numero de funcionarios é suficiente 10 7 0 1 8
A relacédo com os lideres é boa 19 5 0 2 0
O ambiente de trabalho é agradavel 15 8 0 2 1
A empresa valoriza o funcionario 10 10 1 3 2

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Vale destacar que além dos quatro lideres apenas vinte e dois funcionarios
responderam esta segunda fase.

Dentre as 10 afirmativas destaca-se que a maioria dos respondentes
concorda que o trabalho que realizam € importante para eles, o horério de trabalho é
adequado, além de a maioria destacar que a relacdo existente com os lideres € boa.
Vale destacar que questdo de valorizacdo do funcionério, obteve-se um empate de
concordo plenamente e concordo em partes. Além de 08 pessoas discordarem
totalmente quando se diz que o niumero de funcionarios é suficiente.

4.5 SUGESTOES E RECOMENDACOES

Apbés a andlise dos resultados alcancados, pode-se perceber o que a
empresa precisa melhorar, para isso, sugere-se que a empresa precisa dar atencao
aos conflitos que existem entre os funciondarios, com palestras e treinamentos para
gque o ambiente seja de relacBes agradaveis, ajudando na saude mental dos
integrantes.

Sugere-se uma descricdo e analise de cargos, para assim ver aonde é
preciso aumentar o quadro de funcionarios, de acordo com a necessidade da
empresa, para que além de aumentar a produtividade n&o sobrecarregar 0s
funcionarios ja existentes. Também é relevante para a distribuicdo das tarefas.

No que diz respeito a valorizagdo do funcionario, um aumento salarial,
bonificacdes ajudariam na melhora da qualidade de vida, onde consequentemente
aumentaria a motivacdo dos colaboradores. Para Chiavenato (2020, p. 263) “Os
processos de recompensar pessoas constituem os elementos fundamentais para
incentivo, motivacéo e engajamento dos colaboradores”.

A iniciativa de entrega de feedbacks para cada colaborador também € uma
sugestdo interessante para que eles se sintam valorizados além de acompanhar os
resultados, onde irdo saber o que precisa ser melhorado e através de comentarios
positivos possam incentivar o colaborador.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com a realizacdo do presente estudo, pode-se obter a percepcado da
motivacdo e a qualidade de vida no trabalho. Visto que tanto os funcionarios quanto
0S gestores passam a maior parte de seu dia dentro da organiza¢do, a comunicagao
€ de extrema importancia para que haja um ambiente agradavel e produtivo.

Na andlise, no que diz respeito ao numero de funcionarios, entende-se que a
guantidade atual ndo esta sendo suficiente para atender a demanda, por isso, nesse
sentido acredita-se que 0s gestores devem procurar mais colaboradores, que
possam agregar na produtividade e ndo sobrecarregar os que ja atuam.

Os objetivos deste trabalho foram alcancados, através das respostas obtidas
nos questionarios, percebe-se que a motivacdo e a qualidade de vida andam no
mesmo caminho.

Acredita-se que se a empresa buscar pequenas melhorias e continuar
atuando com os pontos positivos destacados ird obter um melhor resultado e
ambiente organizacional, visto que o sentimento de familia e relacdo interpessoal é
grande para os colaboradores. Este trabalho ajudard a empresa a ter uma ampla
visdo do ponto de vista de seus funcionarios, para um melhor planejamento e acao.
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