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RESUMO

As pessoas sao o patrimonio das organizacdes e essas estruturas sdo compostas por
todo legado humano que vai desde o mais simples nivel operacional até a alta direcao.
Em geral, as organizagdes estao percebendo a necessidade de estimular e apoiar o
continuo desenvolvimento das pessoas ndo como uma atitude matriarca ou fraterna,
mas como forma de manter suas vantagens competitivas. As pessoas Sao o
patriménio das organizacfes e essas estruturas sdo compostas por todo legado
humano que vai desde o0 mais simples nivel operacional até a alta direcdo. Em geral,
as organizacOes estdo percebendo a necessidade de estimular e apoiar o continuo
desenvolvimento das pessoas hdo como uma atitude matriarca ou fraterna, mas como
forma de manter suas vantagens competitivas. o desenvolvimento como uma linha de
crescimento com diversas etapas. Dessa forma, sempre que um individuo conclui uma
etapa, ele ja esta preparado para comecar um novo desafio ndo s6 para o seu
desenvolvimento pessoal, mas para o seu desenvolvimento profissional. Desse modo,
o tema do presente estudo é a motivacdo da equipe de seguranca — condominios
fechados. Nesse sentido, tem-se por objetivo tratar dos fatores responséaveis pela
motivacdo dos colaboradores na organizacgao, para fins de atingimento dos objetivos
pessoais e organizacionais. A metodologia do presente estudo se traduz numa
pesquisa bibliografica, estudo de caso com aplicacdo de questionario, de natureza
qualitativa, realizada através de livros, artigos académicos, periodicos e sites
especializados quanto ao tema escolhido e pesquisa de campo. Os resultados
apresentaram que a equipe de colaboradores da Associacdo Alphaville Londrina
Residencial estdo motivados, porém, foram encontrados alguns pontos de melhoria
apresentados no decorrer do trabalho.

Palavras-chave: Patrimbnio. Empresas. Motivagado. Desenvolvimento Profissional.



ABSTRACT

People are the patrimony of organizations and these structures are composed of every
human legacy that goes from the simplest operational level up to the top management.
In general, organizations are realizing the need to encourage and support the
continued development of people not as a matriarchal or fraternal attitude but as a way
to maintain their competitive advantage. People are the patrimony of organizations and
these structures are composed of every human legacy that goes from the simplest
operational level up to the top management. In general, organizations are realizing the
need to encourage and support the continued development of people not as a
matriarchal or fraternal attitude but as a way to maintain their competitive advantage.
development as a growth line with several steps. That way, whenever an individual
completes a stage, he is already prepared to start a new challenge not only for his
personal development, but for his professional development. Thus, the theme of the
present study is the motivation of the security team - closed condominiums. In this
sense, the objective is to deal with the factors responsible for the motivation of
employees in the organization, in order to achieve personal and organizational
objectives. The methodology of the present study is translated into a bibliographic
research, a case study with questionnaire application, of a qualitative nature, carried
out through books, academic articles, periodicals and specialized websites regarding
the chosen theme and field research. The results showed that the team of employees
of Company Association Alphaville Londrina Residential are motivated, however, some
improvement points were found during the course of the work.

Keywords: Patrimony. Companies. Motivation. Professional development.
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1. INTRODUCAO

Administrar é trabalhar com e através de pessoas possuindo trés principais
caracteristicas: um ciclo ou uma série de atividades continuas e relacionadas as
atitudes e processos da empresa; implica alcangar os objetivos da empresa
concentrando-se para alcance de suas metas e resultados; alcance desses objetivos
fazendo uso do trabalho com e por meio de pessoas e outros recursos da empresa.
As organizagdes atuais veem o seu material humano como seu principal ativo,
agregando-se de seu capital intelectual e de suas capacidades criativas. Tal ativo se
contabiliza de forma muito complexa e talvez intangivel, porém se prioriza como fator

diferencial para a competitividade no atual cenario.

Com o avanco da globalizacdo é necessario que as organizacfes se adaptem
para continuarem no mercado competitivo. Porém, ndo pode ser observado apenas o
ambiente externo e sim acompanhar de perto o ambiente interno, principalmente as
pessoas que 0s compde, ja que estas S0 o recurso essencial para o desenvolvimento
da organizacdo como um todo, pois nada adiantara investir em recursos materiais,
tecnologicos e financeiros se nao houver colaboradores capacitados para atender
esses recursos. E para que haja afinidade entre pessoas e organizacao € importante
estabelecer uma ligacdo entre os mesmos, deixando claro o objetivo da empresa e

sua cultura, criando um vinculo com as pessoas que a compdem.

Toda organizagao sonha em obter bons resultados, superar metas e se tornar
competitiva no acirrado mercado globalizado. Por este motivo, algumas empresas
oferecem saldrios atraentes e outros beneficios que visam estimular suas
equipes. Mas, a realidade mostra que nem sempre isto suficiente, pois mesmo que
invistam cifras consideraveis, varias corporacfes ainda se deparam com a falta de
estimulo para o desenvolvimento das atividades. Desse modo, o tema do presente
estudo é a motivacdo da equipe de seguranca - condominios fechados. Para tanto,
definiu-se como objetivo geral investigar os fatores que influenciam a motivacéo dos
colaboradores no cumprimento dos procedimentos de seguranca da Associacao

Alphaville Londrina Residencial.

Como objetivos especificos pretendem-se:
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o Conceituar a cultura e o clima organizacional e sua importancia para o

sucesso das organizacoes;

Pesquisar junto a equipe de seguranca da Associacao Alphaville Londrina

Residencial.

o Os fatores que influenciam a motivagdo dos mesmos;
o Analisar os dados levantados, identificando as principais caracteristicas

motivadoras para a equipe de seguranca avaliada.

Diante do contexto introdutério apresentado, a seguir serd apresentada a
estrutura do trabalho, o qual se divide em desenvolvimento e revisao bibliogréfica,
metodologia, apresentacdo dos resultados, discussdo dos resultados, conclusfes e

possiveis desdobramentos.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

O desenvolvimento da empresa como organizacdo competitiva e moderna
esta diretamente relacionada a sua disponibilidade e capacidade de desenvolvimento

humano e ser desenvolvida por pessoas.

Conforme Dutra (2007), as pessoas sdo o patriménio das organizacles e
essas estruturas sdo compostas por todo legado humano que vai desde o mais
simples nivel operacional até a alta direcdo. Em geral, as organizacdes estdo
percebendo a necessidade de estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das
pessoas ndo como uma atitude matriarca ou fraterna, mas como forma de manter suas

vantagens competitivas.

Sé&o essas “Pessoas” que fazem o sucesso da organizagcao (CHIAVENATO,
2004).

De acordo com Magalhdes (2007), o processo de desenvolvimento de
pessoas inclui ndo s6 o treinamento e vai além; compreende o desenvolvimento

interno, processo esse que é intrinseco a cada individuo e individualmente valorado.

Crawford (1994) conceitua o desenvolvimento como uma linha de crescimento
com diversas etapas. Dessa forma, sempre que um individuo conclui uma etapa, ele
ja esta preparado para comecar um novo desafio ndo sé para o seu desenvolvimento

pessoal, mas para o seu desenvolvimento profissional.

Algumas caracteristicas individuais da pessoa em treinamento (experiéncia,
vivéncia, percepcdo, capacidade de autodesenvolvimento) sdo de extrema
importancia para obtencao dos resultados esperados pela organizagéo e atendimento
as expectativas do mercado consumidor. Chiavenato (2004) conclui que o
desenvolvimento sera mais eficaz e vantajoso se o colaborador estiver exercendo uma

posicdo que ele se identifica e o satisfaz como individuo e tiver aptidao.
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Para Sveivy (1998), o desenvolvimento tem como foco explorar o potencial de
aprendizagem, e a capacidade produtiva do colaborador, de maneira a potencializar

o seu desempenho profissional e motivacional.

2.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo do desempenho humano é algo dificil de ser elaborado
dependendo de alguns estabelecimentos de padrées como indicadores, mensuracao,
analise de expectativas e acompanhamentos de desempenho e resultados.

Magalhaes (2007) indica varios modelos de avaliacdo de aprendizagem tais como:
1. Avaliacéo de reacédo de satisfacéo:

Modelo encontrado ao término de eventos e programacdo em gerais, e deve ser
ponderado com algumas varidveis como motivacao, interesse, nivel de conhecimento

preexistente, contexto sociocultural expectativas dos participantes.

2. Auto avaliagéo: pode ser aplicado a cada movimento de aprendizagem, no final de
um programa ou de uma etapa de trabalho, o colaborador faz uma avaliacao de tudo
gue estd a sua volta mais ndo faz o principal que é se auto avaliar, e essa auto

avaliacdo requer das pessoas compreensdo, maturidade e ética.

3. Avaliag&o por competéncias: esse modelo envolve um conjunto de evidéncias que
ird facilitar a aquisicdo de competéncias por parte dos profissionais individualmente e
algumas técnicas que sao utilizadas sdo provas de habilidades, observacdo de

desempenho e por meio da resolucao de problemas e desempenho.

7

4. Avaliacdo de mudanca de comportamento: esse modelo € muito complexo,
compdem a realidade das pessoas dentro e fora da organizagéo, essa avaliacao de
mudanca tem dois fatores, o psicolégico, que é a maturidade, o0 interesse e a
motivagao, e o sociocultural que € as experiéncias anteriores. Esse script de avaliagéo
serve para certeza de que as pessoas querem mudar ou se aquilo que é esperado

pela organizacéo, também é desejado pelo individuo.

5. Avaliagcdo de resultados: faz uma avaliacdo global que visa diagnosticar os

resultados, comparando o antes com o depois do desenvolvimento.
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6. Avaliagdo de processos: € uma avaliacdo de procedimentos, uma andlise das

rotinas e requerimentos exigidos buscando uma melhoria da qualidade dos processos.

7. Para Moscardini (2015) Avaliacdo de desempenho: esta relacionada ao

comportamento profissional e o meio de avaliacdo é o retorno do individuo avaliado.

2.3 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

De acordo com Maximiliano (2000), a administragdo comecgou a surgir como
um corpo independente de conhecimentos na Europa do século XVIII, durante a
Revolugdo Industrial. Varios conceitos de visdo de trabalho por meio das fabricas
modernas, sendo Revolugdo Industrial um fato marcante para a histéria da
administragcdo. Varios autores afirmam que a administracdo ja existe desde a

Antiguidade.

Segundo Maximiano (2000), administrar € o processo de tomar, realizar e
alcangar ag¢des que utilizam recursos para alcangar objetivos. O autor afirma que a
partir do inicio do século XX, a organizacao eficiente do trabalho nas empresas tornou-

se a base no desenvolvimento da teoria e da pratica da administragao.

Informa Roesch (2006), que o foco da administracdo diz respeito ao
desempenho organizacional, embora este tenha diversas interpretac¢des: eficiéncia,
eficacia, produtividade, satisfacdo e comprometimento com as pessoas, sobrevivéncia

da organizagao, qualidade, competitividade e responsabilidade social.

Enfatiza Certo (2003) que a eficacia administrativa deve-se a utilizacéo que
os administradores fazem dos recursos da empresa a fim de atingir as metas. Sendo
quanto mais proximo de alcangar suas metas esta uma empresa, mais eficazes sao

considerados seus administradores.

Chiavenato (2004) explica que a administragdo trata do planejamento da
organizagao, da direcdo e do controle de todas as atividades diferenciadas pela
divisdo de trabalho que ocorrem dentro de uma organizagdo. Sao as atividades
administrativas que orientam a organizacdo no rumo que esta deve seguir para o

atingimento de seus objetivos organizacionais.
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Administrar é trabalhar com e através de pessoas possuindo, segundo Certo
(2003), trés principais caracteristicas: um ciclo ou uma série de atividades continuas
e relacionadas as atitudes e processos da empresa; implica alcangar os objetivos da
empresa concentrando-se para alcance de suas metas e resultados; alcance desses
objetivos fazendo uso do trabalho com e por meio de pessoas e outros recursos da

empresa.

A Administragcdo de Recursos Humanos surgiu a partir do crescimento e da
objetividade das tarefas organizacionais. Segundo Chiavenato (2004), a
Administracdo de Recursos Humanos € o ramo especializado da ciéncia da
Administracdo que envolve todas as agdes que tém como objetivo a integragcado do
trabalhador no contexto de organizagcdo e o aumento de produtividade, visando
também contribuir politica e estrategicamente para melhores relagbes de trabalho na
organizagdo, ou seja, contribuir para a administragdo do conflito entre capital e

trabalho.

Toledo (1999) define a ARH como a area de estudos e atividades que lida
com os aspectos relativos ao elemento humano em geral, nas organizag¢des tratando
dos problemas de pessoal. A ARH consiste no planejamento da organizagdo, no
trabalho com pessoas, na sensibilidade no ato de administrar as ideias dos
colaboradores para fins do desempenho do trabalho da empresa. E uma area
multidisciplinar, envolvendo varios conhecimentos em diversas areas. Segundo Toledo
(1999):

[...] uma vez comprovadas ndo somente a importancia da area de recursos
humanos em si, mas também as grandes possibilidades de desenvolvimento
dos seus conhecimentos e técnicas, que passariam a influenciar diretamente
os resultados da empresa, se comegam a observar uma valorizagédo
crescente da area, especialmente nos paises mais desenvolvidos econémica
e culturalmente. (TOLEDO,1999, p.24).

Com essa nova visao, as empresas passaram a perceber os seus recursos
humanos como fundamentais para o atingimento dos objetivos pretendidos, como
colaboradores da organizagao. Informa Chiavenato (2004), que quando as pessoas

sao tratadas como colaboradores, consequentemente ficardo mais motivados para o
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trabalho, procurando enriquecer seu conhecimento adquirindo assim competéncia

para alcancar as metas organizacionais.

[...] a Gestdo de Pessoas se diferencia do antigo Departamento do RH, onde
as pessoas sao tratadas como seres humanos, com atividades inteligentes
de recursos organizacionais € como parceiras da organizagado. Pois nessa
nova perspectiva, as pessoas sado reconhecidas como seres impares,
singulares, dotados de personalidades, experiéncias e conhecimentos
diferentes, sendo essas diferencas fundamentais para ampliar a capacidade
de desenvolvimento organizacional em uma organizacdo (CHIAVENATO
2004, p.7).

Conforme Malkovich e Boudreau (2000), Administracdo de Recursos
Humanos entende-se como sendo uma série de decisdes integradas que formam as
relacbes de trabalho; suas qualidades influéncia diretamente a capacidade da

organizagao e de seus empregados em atingir seus objetivos.

Chiavenato (2004) informa que a Administracdo de Recursos Humanos
consiste no planejamento, na organizagao, no desenvolvimento, na coordenagéo e no
controle de técnicos capazes de promover o desempenho eficiente do pessoal, ao
mesmo tempo em que permite as pessoas que com elas colaboram alcangar os
objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente do trabalho. A missdo da
ARH é conciliar os interesses da organizagdo com os interesses de seus
colaboradores, com foco no melhor aproveitamento dos recursos humanos da

empresa.

Segundo Aquino (1980), a Administragdo de Recursos Humanos nao pode
restringir-se a uma Unica pessoa, a um grupo de pessoas ou a um departamento. E
uma atividade distribuida a toda organizacdo. E um papel de tarefa Coordenacéo dos
interesses da empresa e da mao-de-obra. Deste modo, deve se perceber a ARH como

uma disciplina a ser seguida por todos os integrantes da empresa.

Conforme Gil (1994), a Administragao de Recursos Humanos- ARH, surge em
decorréncia do crescimento das organizagdes e do aumento da dificuldade para a
elaboracdo das tarefas de gestdo de pessoas. Lidar com pessoas traduz-se no
sucesso ou no fracasso de qualquer empreendimento. S&o os recursos humanos que

proporcionam o atingimento dos objetivos pretendidos.
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Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), na passagem do paradigma
industrial para o paradigma pods-industrial, que sintetiza a evolugao do antigo processo
de gestdo (baseado em economia de escala) para novo (baseado em economia de
escopo) as principais mudangas a serem observada pelos gestores em seus futuros

modelos de gestao sio:

o Da producdo em massa de bens homogéneos para a produgdo em
pequenos lotes;

o Da uniformidade e padronizagdo para a producdo flexivel de uma
variedade de produtos;

. De teste de qualidade a posterior para uma fase de controle de qualidade
integrado ao processo;

. Da organizacdo voltada para 0s recursos para a organizacao voltada
para a demanda;

. De um estagio de reducéo de custo atraves do controle dos salarios para
uma fase de aprendizagem na pratica integrada ao planejamento a longo prazo.

Conforme Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), dentro destas mudancas, a
gestdo de pessoas também evidencia algumas alteragbes na forma de controle do

trabalho, de realizar uma unica tarefa para um regime de multiplas tarefas, através de:

o Um regime de alto grau de especializacéo de tarefas para a eliminacéo
de delimitacdo de tarefas;

o Pouco ou nenhum treinamento no trabalho para uma fase de longo
treinamento no trabalho e educacao continuada.

. Um regime de autocracia para uma lideranca participativa.

Para Gil (1994), o termo administragdo de recursos humanos surge na década
de 60, quando essa expressao passa a substituir as antigas: administragdo de pessoal
e relagdes industriais. Ressalta a importancia de fatores psicolégicos e sociais na
produgao. Por consequéncia, passou-se a valorizar as relagdes humanas no trabalho,
e assim temas como comunicagdo, motivacao, lideranca e tipos de supervisdo

passaram a ser considerados na Administracdo de Pessoal.
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2.4 A NOVA GESTAO DE PESSOAS

No mundo atual, com a globalizagcdo da economia e o mercado fortemente
competitivo, a tendéncia nas organiza¢cdes bem-sucedidas é de ndo mais administrar
RH, nem mais administrar pessoas, e sim administrar com as pessoas, vistas como
agentes ativos e criativos, dotados de habilidades mentais e ndo apenas de

habilidades e capacidades fisicas.

Conforme Gil (1994), as empresas vém sofrendo sérios desafios, tanto de
natureza ambiental quanto organizacional: globalizacdo da economia, evolucdo das
comunicacdes, desenvolvimento tecnoldgico, competitividade etc. Deste modo, a
valorizac&o dos colaboradores garante que as organizacdes estejam preparadas para
os desafios que se apresentam dia a dia.

Ferreira (1979) entende a administracdo de pessoal como sendo funcao
difusa, isto é, ela se reparte, igualmente, por todos os setores da empresa, sendo
desempenhada por todos aqueles que tenham responsabilidade de supervisdo ou
chefia. Isso significa que a responsabilidade de administrar pessoas é distribuida por
todos os niveis da organizacgdo, sugerindo que a atividade ndo se restrinja somente
ao setor responsavel, mas a toda a organizacao, representada pelas pessoas que
ocupam cargos de supervisdo, se responsabilize, mesmo de forma parcial, das

atividades relativas aos recursos humanos.

A evolugédo na Gestdo de Pessoas desenvolveu-se propriamente em vistas
das reflexdes que se deram sobre os fatores de producdo que dispunham na

organizacao, cujo fazem parte os recursos humanos.

Para Chiavenato (2004) a gestdo de pessoas sob uma nova visao e diante
das praticas administrativas, destacava-se a necessidade das novas relacdes
humanas, que iria inferir na qualidade de vida e bem-estar dos colaboradores como
requisito para o bom desempenho organizacional e uma maneira de alcancar os

objetivos almejados pela empresa.

De acordo com Mantovani (2012), pode-se entender que o grau de valor que

possuem as pessoas nas atividades organizacionais.
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Segundo Crawford (1994) o material humano é fundamental para o sucesso
das organizacdes. Atrair e manter talentos sdo o grande desafio da administracao
moderna de pessoal. O comeco deste desafio esta em identificar a pessoa certa para
o lugar certo na organizacdo, pois nem sempre a pessoa certa e capacita esta no lugar
certo. Ao se definirem as pessoas como fator importante para o desenvolvimento
organizacional, foi possivel a visualizacdo de que um colaborador satisfeito trabalhara
com compromisso diante das metas que a empresa visa alcancar a partir de seus

esforcos.

Para Horta (2012), sempre havera reciprocidade no trato disposto a cada
pessoa. Sob tais meio a administracdo de recursos humanos cede espaco a nova
abordagem denominada Gestdo de Pessoas, ou ainda gestao de talentos que deixa
de gerir pessoas e passa a gerir com pessoas, trazendo para o colaborador a
responsabilidade e importancia das suas atitudes.

Neste contexto surge uma visdo contemporanea das pessoas que deixam de
ser meros recursos da organizacdo e passam a ser desenvolvidos por suas
habilidades e potencialidades, buscando a maxima eficiéncia pela satisfacdo de suas
diversas necessidades visando a reciprocidade, o famoso troca-troca ou ganha

colaborador e ganha empresa.

As organizacdes atuais veem o seu material humano como seu principal ativo,
agregando-se de seu capital intelectual e de suas capacidades criativas. Tal ativo se
contabiliza de forma muito complexa e talvez intangivel, porém se prioriza como fator

diferencial para a competitividade no atual cenario.

Segundo Chiavenato (2004), “as empresas perceberam que as pessoas
constituem o elemento do seu sistema nervoso que introduz inteligéncia nos negécios
e racionalidade nas decisdes”. A partir do que se refere, deixa-se clara a capacidade
dos individuos relatarem o seu sucesso e seu futuro, sendo estes responsaveis pela

qualidade aderida a realizagdo dos processos.

O ser humano ao longo dos tempos foi aderindo caracteristicas peculiares que
se transformaram em diferencial. Surgiram as novas geracdes do Século XXI. Esse
novo fator transforma cada ser em unico e indivisivel, assim é possivel se entender o

que diz Sveivy (1998), “mesmo que algumas organizacbes desejassem utilizar
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somente a capacidade ou o cérebro de uma pessoa, devem utilizar o ser humano por

completo e ndo somente certas caracteristicas em separado”.

Contudo, chega-se a conclusdo que o diadlogo dentro da organizacdo é uma
ferramenta de grande valor, sendo que se precisa, tanto do positivo quanto negativo.
E necessario que se saiba o que esta fazendo de forma inadequada ou equivocada,
assim como o que se fazer com adequacao, de maneira que se possam corrigir as
fontes de ineficiéncias elevando e estabilizando os indices de acertos. A nova
percepcdo dada a gestdo de pessoas proporciona a possibilidade de maior
aprendizagem dos meios necessarios para se gerir uma organizagao com eficiéncia e

eficacia.

2.5 A CULTURA E O CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme Balceiro e Figueiredo (2005) a origem da palavra organizacéo, do
grego "organon", significa instrumento ou ferramenta, onde se pode perceber uma

ViSsdo mecanicista.

As teorias organizacionais defendem a ideia de organizacdo como uma
construcdo humana e ndo somente como um sistema integrado. Como construcao
humana, ela é o resultado das decisdes e acbes tomadas pelos individuos que a
constituem. A racionalidade das decisdes é condicionada pela percepcdo que 0s
diferentes atores tém de seu papel e dos limites e regras do jogo.

Conforme Chiavenato (2004), administracdo é trabalhar com as pessoas
para determinar, interpretar e alcancar o0s objetivos das organizacdes pelo
desempenho das fungbes de planejamento, organizacdo, preenchimento de vagas,
direcdo e controle. As organizacbes ndao podem existir sem que haja interesses,
coalizbes e interacbes entre funciondrios, clientes, acionistas, fornecedores e

concorrentes.

As organizagbes tém caracteristicas comuns, pois sdo entidades sociais,
todas buscam alcancar seus objetivos de forma estruturada, coordenada,
planejada, integrada e interpretada. Além disso, faz necessario a definigdo de
estratégias, diagnosticos situacionais. dimensionamento de recursos,
planejamento, resolucdo de problemas, inovacdo e competitividade
(MEGGINSON,1986, p. 39).
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Dentro da complexidade da vida em sociedade, principalmente a partir das
inimeras mudancas mundiais ocorridas com o avanc¢o das tecnologias num mundo
globalizado, ocorre a necessidade da criacdo das organiza¢cfes, que nada mais sao
gue grupos sociais decorrentes das relacbes comerciais, numa troca comunicativa
com a finalidade de satisfazer as necessidades, tanto as coletivas quanto as
individuais. Como nado poderia deixar de acontecer, as emoc¢des geradas em tais
agrupamentos provocam fenémenos subjetivos e emocionais, agregado ao ser
humano. A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os individuos

e grupos dentro da organizacgao.

Ela é constituida de aspectos, que déo as organizagcbes um modo particular
de ser. Ela esta para a organizagdo, assim corno a personalidade esta para
o individuo. Representa um conjunto de crengas, valores, estilos de trabalho
e relacionamentos, que distinguem uma organizacdo das outras (LUZ, 2003,
p. 10).

A forma como se gerencia uma empresa sempre estara ligada ao contexto
cultural no qual ela esté inserida. Os conceitos de clima e cultura sdo parecidos,
porém, é no tempo que elas mais diferem. Luz (2003) distingue clima e cultura
afirmando que clima é um fenbmeno temporal. Refere-se ao estado de animo dos
funcionarios de uma empresa em um certo momento. J4 a cultura vem de préticas

recorrentes, determinadas ao longo do tempo.

A cultura organizacional pode ser aprendida, transmitida e partilhada.
Segundo ele, os agentes sociais adquirem codigos coletivos e o0s
internalizam, tornam-se produtos do meio sociocultural em que crescem,
conformam-se aos padrBes culturais, e, com isso, submetem-se a urn
processo de integragcédo ou de adaptacéo social (LUZ,2003, p. 16).

As organizagdes, na atualidade, atravessam uma necessidade de significagédo
global, sendo o estudo da comunicacéo e de sua identidade sé&o considerados pilares
gue sustentam as empresas numa versao globalizada da economia. O estudo da
cultura organizacional, segundo Marchiori (2006), é importante para entender o
ambiente organizacional, pois para ela as organiza¢des constituem um fendmeno
social complexo que possui como uma de suas principais caracteristicas as interacdes
humanas. Neste sentido, a analise da cultura organizacional consiste num caminho
para entender a complexidade organizacional. A cultura organizacional envolve os
valores e as crencas de uma organizacao sendo vista, como as normas e atitudes

comuns de individuos e grupos dentro de uma organizag&o.
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De acordo com Marchiori (2006), o conceito de Cultura Organizacional surgiu
na segunda metade do século XX, pelas investigacdes realizadas pelos tedricos em
Gestdo e nos Estudos Organizacionais percebendo que a andlise cultural das
empresas e instituicdes traria vantagens competitivas consideraveis, bem como para
fins de entender o tipo de relacionamento psicolégico desenvolvido em ambientes
sociais produtivos que se revelavam unicos em suas caracteristicas individualmente

percebidas.

Schein, apud Fleury, (2002), afirma que:

A cultura organizacional € o conjunto de pressupostos bésicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com o0s
problemas de adaptacao externa e integracdo interna e que funcionaram bem
o suficiente para serem considerados validos e ensinados a novos membros
como a forma correta de pensar, perceber e sentir em relagdo a esses
problemas (SCHEIN; FLEURY, 2002, p.287).

Para Mintzberg (2000) o estabelecimento de um ambiente organizacional
favoravel é uma maneira de mobilizar ainda mais os funcionarios para os objetivos de
uma organizacao. Para se construir esse ambiente organizacional favoravel, é preciso
atentar para as peculiaridades que cada empresa possui, procurando captar
elementos importantes da cultura organizacional ou até mesmo implantar novos
elementos quando necessario. Através do conjunto de entendimentos mutuos que
caracteriza a Cultura Organizacional pode-se notar que ela controla 0 modo como os
individuos se relacionam uns com os outros dentro do ambiente laboral, bem como
com fornecedores, clientes e outras partes interessadas existentes fora dos limites da
empresa. Esta perspectiva toma as empresas como mini sociedades, entendendo as
crencas e sentidos partilhados das organizacdes, seus padrfes culturais que
emergem a medida que os membros vado lidando com os desafios do seu
funcionamento (MINTZBERG, 2000).

Robbins (2005) defende que a cultura organizacional representa um sistema
de valores partilhados pelos membros de uma organizacdo que a distingue das outras.
Ou seja, cultura organizacional pode ser definida como um conjunto de
caracteristicas-chave que é valorizado pela organizagdo. Numa organizacdo 0s

individuos devem partilhar codigos (crengas e valores) comuns a organizagao.
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Luz (2003) conceitua clima organizacional como sendo as impressdes gerais

ou percepcdes dos empregados em relacédo ao seu ambiente de trabalho;

[...] embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tem
a mesma percepgdo, o clima reflete 0 comportamento organizacional, isto €,
atributos especificos de uma organizacdo, seus valores ou atitudes que
afetam a maneira pela quais as pessoas ou grupos se relacionam no
ambiente de trabalho (LUZ, 2003, p.10).

Segundo Luz (2003) o clima organizacional pode ser bom, ruim ou
prejudicado. Quando predominam as atitudes positivas que dao ao ambiente de

trabalho uma tonica favoravel

“O clima é prejudicado ou ruim quando algumas variaveis organizacionais
afetam de forma negativa e duradoura o &nimo da maioria dos funcionarios,
gerando evidéncias tensdes, discérdias, desunifes, rivalidades,
animosidades, conflitos, desinteresses pelo cumprimento das tarefas,
resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruidos nas comunicacoes,
competicdes exacerbadas, etc”. (LUZ, 2003, p.31)

Comenta Chiavenato (2004) que clima organizacional se refere as
propriedades que motivam o ambiente organizacional, aqueles aspectos do ambiente
gue levam a provocacdo de espécies diferentes para a motivacdo: € o sumario do
padrao total de experiéncias e valores de incentivos que existem em dado conjunto

organizacional.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) clima organizacional € o ambiente
gue os membros da organiza¢ao convivem estando, portanto, relacionado com o seu
grau de motivacao e satisfacdo influenciado pelo conjunto de crencas e valores que
regem as relacdes entre essas pessoas, determinando o que € bom ou ruim para elas

e para a organizac¢ao corno um todo.

Conforme Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) a Pesquisa de Clima
Organizacional (PCO) vem sendo apontada como uma das mais eficientes

ferramentas no diagndéstico na area de Recursos Humanos.
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A maioria das organizacfes se preocupa em aferir periodicamente o seu
"clima”, pois sabe que, dependendo de como se apresenta, o trabalho pode
ficar prejudicado, as relacdes interpessoais comprometidas e os resultados
aquém das expectativas (TACHIZAWA, FERREIRA E FORTUNA, 2001, p.
241).

Comenta Bispo (2003) que toda organizacdo sonha em obter bons resultados,

superar metas e se tornar competitiva no acirrado mercado globalizado. Por este

motivo, algumas empresas oferecem salarios atraentes e outros beneficios que visam

estimular suas equipes. Mas, a realidade mostra que nem sempre isto suficiente, pois

mesmo que invistam cifras consideraveis, varias corporacfes ainda se deparam

com a falta de estimulo para o desenvolvimento das atividades.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) estabelecem o seguinte rol de objetivos

para uma avaliacao de clima organizacional:

a)
b)

c)

d)

f)

9)
h)

)

Estudar a cultura organizacional da empresa,;

Avaliar a imagem que os empregados fazem da empresa, de sua missao
e de seus objetivos;

Medir o grau de satisfacdo dos empregados com os diferentes aspectos
da organizacéo;

Analisar os padrbes de motivacdo e satisfacdo, bem como as
necessidades e expectativas dos empregados;

Verificar se existe integracdo entre os objetivos dos empregados e 0s
objetivos da organizagao;

Verificar se existe correlacdo entre a satisfacdo na organizacao e a oferta
do composto de beneficios e servicos;

Verificar o nivel de integracéo entre as Areas/departamentos;

Estudar as relagfes funcionais entre os empregados;

Analisar os padrdes de produtividade;

Medir o grau de envolvimento dos empregados com suas tarefas e

responsabilidades, com clientes e com agentes internos e externos.
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O ganho remunerado e ndo remunerado do negocio passa necessariamente

pela melhoria do clima organizacional interno.

2.6 MOTIVACAO: CONCEITO

Durante toda a histéria da Administracéo, o tema motivacdo sempre permeou
0s estudos quanto a maneira de criar, estimular e manter a motivacdo dos
colaboradores, entende-se que tal predisposicdo mental é indispensavel ao sucesso
das organizacdes. A importancia de colaboradores motivados torna-se um bem
intangivel e indispensavel ao sucesso na obtencdo dos objetivos organizacionais.
Nenhuma organizagéo atinge seus objetivos se nao tiver um corpo de colaboradores
motivados, pronto para os desafios, com criatividade e disposicdo, em busca do

sucesso do empreendimento.

A palavra motivacdo deriva-se do vocabulo “movere” de origem latina,

significando mover. No dicionario Aurélio, encontramos a seguinte defini¢do:

Motivacdo — Ato ou efeito de motivar, exposicdo de motivos ou causas,
conjunto de fatores, os quais agem entre si, e determinam a conduta de um
individuo (mébil+¢des). Motivar — Dar motivo a, causar, despertar o interesse
por (aula, conferencia, atividade, etc.), ou de (alguém), incitar, mover,
estimular. Motivo — causa, raz&o, Fim, Intuito.

Bergamini (1997) considera que a palavra motivacdo traz a nocéo de dinamica
ou de acdo. A autora acredita que o carater motivacional do psiquismo humano
abrange diferentes aspectos inerentes ao processo pelo qual o comportamento das
pessoas pode ser ativado.

Para PINHEIRO (2006), a motivagao é:

[...] definida como um estado de tenséo psicologica que antecede e prepara
o individuo para a agdo. A motivagdo ocorre, geralmente, quando uma
necessidade é despertada, seja por um impulso interno ou por uma
estimulacao externa. Dada a presenga desta necessidade, o individuo
empreende uma acéo (comportamento) a fim de reduzir a tenséo, orientando-
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a para um objetivo vinculado a necessidade inicial. [...]. (PINHEIRO, 2006,
p.24 e 25) .

Na concepcao de MOTTA (1991), a motivacao se entende pelos objetivos que
os individuos possuem e que desejam alcancar, agindo de acordo com suas

percepcdes da realidade:

A motivacdo se desenvolve somente depois de se ter um objetivo a
concretizar. O objetivo é que da impulso, ou seja, mobiliza as energias de um
individuo e gera a intencdo de se concretizar algo. Nessa perspectiva, a
motivacao se liga a agdo. A intencionalidade do individuo é sempre associada
a sua expectativa de realizacdo (Motta, 1991, p. 76).

Segundo Robbins (2005), motivacdo é 0 processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta. Assim, os trés elementos-chave em nossa definicdo sao
intensidade, direcédo e persisténcia. Intensidade se refere a quanto esfor¢co a pessoa
depende. Este € o0 elemento a que mais nos referimos quando falamos de motivacao.
Contudo a intensidade n&o é capaz de levar a resultados favoraveis, a menos que

seja conduzida em uma direcdo que beneficie a organizacéao.

[...] Finalmente, a motivag@o tem uma dimenséo de persisténcia. Essa é uma
medida de quanto tempo uma pessoa consegue manter seu esforco. Os
individuos motivados se mantém na realizacdo da tarefa até que seus
objetivos sejam atingidos. (ROBBINS, 2005, p. 132).

2.6.1 Motivagdo no &mbito Organizacional

Peter Drucker (1977), afirma que o crescente nivel de expectativas materiais
que as organizacfes empreendem como ferramenta para ativar a motivagéo, devem
ser aplicadas prudentemente, visto que tais expectativas agem no psiquismo humano
de uma maneira cada vez menos eficaz, como uma disfungao, o que torna a “cenoura”
das recompensas materiais menos eficientes como forca de motivacdo e como
instrumento administrativo. Antes da Revolugcdo Industrial, motivavam-se 0s

funcionarios pelo uso de ameacas e puni¢des, bem como de recompensas.
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Podem-se considerar dois tipos de motivacdo: a intrinseca e a extrinseca. A
motivacdo intrinseca se relaciona as recompensas psicoldgicas, tais quais as de
reconhecimento, respeitos, status e outros do género, estando este tipo de motivagao
vinculado as atitudes gerenciais de que estao relacionados os funcionarios. Quanto
ao tipo motivacional extrinseco, o qual se refere aos beneficios tangiveis, como
remuneracao, recompensas, beneficios sociais, ascensdes, estdo em oposi¢cao ao
anterior, ndo se vinculando as ac¢fes dos gerentes, pois tais decisdes em maioria dos
casos ocorrem por determinacdo da alta administracdo. A motivacao intrinseca se
verifica quando o individuo fica satisfeito com suas realizacBes; a motivacao
extrinseca se verifica quando o individuo fica satisfeito com as realizagbes do seu

pessoal.

(...) amotivagao intrinseca € a que ocorre com mais facilidade na maioria das
pessoas. Especialistas genuinos em qualquer profissdo, sdo intrinsecamente
motivados, mas um gerente precisa de significativa motivacdo extrinseca.
Eles precisam dizer a si mesmos, “se meu trabalho depende do sucesso de
outras pessoas, entdo esse sucesso deve me motivar. Minhas préprias
motiva¢des intrinsecas séo secundarias. (WARD, 1998, p. 119).

Antes da Revolucdo Industrial, motivavam-se os funcionérios pelo uso de
ameacas e punicfes, bem como de recompensas. Com o evento da Revolucao
Industrial, buscou-se motivar os colaboradores com a finalidade de obter eficiéncia
nos processos, através de planos salariais e beneficios, substituindo-se as ameacas
e as puni¢des por dinheiro. Acreditava-se, na época, que a remuneracao seria a Unica
forma de motivar os funcionarios e, se pagando bem, a organizagéo resolveria todos

0s problemas de seus colaboradores. Conforme Chiavenato (2004) a motivacao:

E o processo que gera estimulos e interesses para a vida das pessoas e
estimula comportamentos e a¢des. E o mecanismo que justifica, explica,
estimula, caracteriza e antecipa fatos. Sendo assim, a motivacdo no ambito
organizacional esta relacionada a qualidade de desempenho e esforgos de
seus colaboradores, constituindo a energia motriz para atingir os resultados
desejados. (CHIAVENATO,2004, p. 139).

Com o evento da Revolugéo Industrial, buscou-se motivar os colaboradores
com a finalidade de obter eficiéncia nos processos, através de planos salariais e

beneficios, substituindo-se as ameacas e as puni¢des por dinheiro. Acreditava-se, na
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época, que a remuneragdo seria a unica forma de motivar os funcionarios e, se

pagando bem, a organizacao resolveria todos os problemas de seus colaboradores.

Bowditch e Buono (2004\) afirmam que a motivacdo extrinseca refere-se
essencialmente a um tipo de relacdo entre meios e fins, ou seja, adotamos certos
comportamentos para receber (ou evitar) certos incentivos (ou punigdes) externos a
uma certa tarefa. Assim somos motivados a realizar a tarefa (meios) para receber a

recompensa desejada (fins).

“ A motivacao intrinseca é essencialmente a motivagao pelo proprio trabalho,
ou seja, um desejo de trabalhar duro simplesmente pelo prazer de cumprir a
missdo. Esse tipo de motivacdo (e comportamento) € um fim por si so.
(BOWDITCH e BUONO, 2004,p. 53).

Conforme CHIAVENATO (2004) verifica-se que a motivacdo é um dos temas
mais estudados e debatidos na préatica organizacional. E a a¢&o ou efeito de motivar,
€ a geracao de causas, motivos, sentidos ou razfes para que uma pessoa seja mais

feliz e efetiva em suas relagdes.

E o processo que gera estimulos e interesses para a vida das pessoas e
estimula comportamentos e acdes. E o mecanismo que justifica, explica,
estimula, caracteriza e antecipa fatos. Sendo assim, a motivacdo no ambito
organizacional est4 relacionada a qualidade de desempenho e esfor¢os de
seus colaboradores, constituindo a energia motriz para atingir os resultados
desejados. (CHIAVENATO, 2004, p. 139).

Segundo o autor, a motivacao funciona de maneira ciclica e repetitiva. Assim,
o chamado ciclo motivacional é composto de fases que se alternam e se repetem. O
organismo humano tende a um estado de equilibrio dindmico. O ciclo motivacional
resolvido pela satisfacdo da necessidade, liberacdo de tenséo contida e retorno ao

equilibrio dinAmico do organismo.

Algumas necessidades humanas exigem um ciclo motivacional bastante
rapido e repetitivo, como é o caso das necessidades fisiologicas de
alimentacdo, sono, repouso, etc. outras necessidades exigem um ciclo mais
longo no tempo, enquanto as necessidades humanas mais sofisticadas, como
de auto realizagéo, exigem um processo que envolva quase toda uma vida

humana. (CHIAVENATO, 2004, p. 279).
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Quando nado se realiza uma necessidade, seja por qualquer bloqueio, 0
resultado é a frustracdo. Porém pode haver a compensacao por meio da satisfacéo
de outra necessidade. Assim aplaca-se uma necessidade e reduzem os niveis de

frustracao.

Figura 1-Etapas do ciclo motivacional que resultam em satisfa¢cdo da necessidade

Comportamento
ouagdo

Fonte: (CHIAVENATO (2004, p 119)

2.7 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho se traduz num tema bastante complexo e
de grande abrangéncia, apresentando implicacdes éticas, politicas, sociais e

expectativas, tanto no ambito individual como coletivo. (SILVA; MARCHI, 1997)

Deste modo, sdo varios os conceitos sobre QVT. Percebe-se que, apesar do
tema ter surgido ha véarias décadas, ainda ndo se chegou a uma definicdo consensual.
Inicialmente, a expresséo QVT foi definida em termos de reacao e/ou percepg¢éo das
pessoas em relacdo ao trabalho. O foco era dirigido, portanto, as consequéncias
pessoais da experiéncia de trabalho e a forma de enriquecer tal atividade com vistas
a satisfacdo de necessidades individuais. (SILVA; MARCHI, 1997)
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Ap@s, passou-se a idealizar tal termo como uma abordagem ou método,
definindo em termos de técnicas especificas usadas para reformular o trabalho, como

0 enriquecimento de cargos e tarefas e grupos de trabalho (SILVA; MARCHI, 1997).

A melhoria das condigbes de vida e da saude tem sido um assunto de
crescente importancia, jA que impacta direta ou indiretamente a produtividade das
pessoas, € 0s resultados conseguidos pelas organizacdes. Esse tema tem sido
discutido dentro da denominacdo de Qualidade de Vida no Trabalho, pois embora
exista um limite sutil entre questdes da vida particular dos colaboradores, no seio da
familia bem como na comunidade onde 0 mesmo se insere e as questdes do trabalho,
ambos tratam da promoc¢do do bem-estar geral do ser humano. Desta forma, téo
importante quanto as condicbes de vida das comunidades sdo as praticas
desenvolvidas pelas empresas, visto que é nas empresas que o ser humano
desenvolve e vive uma parte muito significativa de sua vida: o trabalho
(ALBUQUERQUE e LIMONGI-FRANCA,1998).

Segundo Albuquerque e Limongi-Franca (1998) pode-se conceituar a

Qualidade de vida no trabalho como:

“Um conjunto de agbes de uma empresa que envolve diagnoéstico e
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizagdo do trabalho”
(ALBUQUERQUE;LIMONGI-FRANGCA, 1998, p.41).

Na viséo de Silva, Marchi (1997) a QVT considera a higiene do trabalho como
um dos aspectos mais relevantes da saude ocupacional. Deste modo, os fatores
higiénicos sao aqueles que tém a capacidade causar alteracdes na saude, eficiéncia
e conforto. Do mesmo modo, os autores consideram a seguranca do trabalho um fator
igualmente pertencente ao Programa QVT, sendo que sua principal funcéo é a
prevencao de acidentes de trabalho. (SILVA; MARCHI, 1997).

Segundo Albuquerque e Franca, (1998) QVT se conceitua pelo conjunto de
acOes de uma organizacdo que envolve diagnostico e implantacdo de melhorias e

inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho,
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visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano para e durante a

realizacdo do trabalho.

A QVT baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que é o chamado
enfoque biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial das pessoas origina-se
da medicina psicossomatica, que propde a visdo integrada, ou holistica, do
ser humano (MAXIMIANO, 2004, p.498).

De acordo com Luz (2003) no Brasil, até recentemente a assisténcia ao
trabalhador esteve voltada principalmente para os beneficios, sem se preocupar em
criar e manter um ambiente de trabalho saudavel e seguro, sendo entdo, um fator
indispensavel para ter boas relagdes entre empregado e empregador. Segundo Luz
(2003, p.140), “O trabalho pode ser uma coisa maravilhosa, um auto realizagdo, mas
pode ser também uma forma de escraviddo, uma perda da dignidade e uma forma de

anulagao do ser humano”.

Conforme Bortolozo e Santana (2011), com o desenvolvimento das teorias
organizacionais, a produtividade e as relacfes de trabalho, numa visdo humanistica,
passou a perceber que a motivacdo dos colaboradores independeria, pelo menos de
uma forma direta, das recompensas monetarias. Assim, uma organizacdo que se
preocupa e tem acdes voltadas a qualidade de vida de seus funcionarios passara uma
certa confianca aos mesmos, que entenderdo tal premissa como um forte motivador

para uma melhor performance no executar de suas funcoes.

As primeiras teorias desenvolvidas quanto a qualidade de vida no trabalho
remontam a década de 1950, relacionadas ao trinbmio
Individuo/Trabalho/Organizacao, através dos estudos de Eric Trist e colaboradores na
construcdo de um modelo que agrupasse as trés definicbes e onde a juncéo delas
deu-se 0 nome de Qualidade de Vida no Trabalho, mostrando-se possivel unir a
produtividade a satisfacdo, com o desempenho do trabalhador Ihe trazendo satisfacao
e realizagao no trabalho (MCGREGOR;RODRIGUES, 2001).

Na década de 1960, predominada pelo movimento da contracultura,
caracteristico pela mobilizagédo e contestacéo da sociedade a forma de funcionamento

de suas estruturas, afetando todas as areas, num momento de reflexao inclusive
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quanto a postura das organizacdes frente aos trabalhadores. Na década de 1970, tem-
se a efetiva mudanca no foco do gerenciamento organizacional, baseado no sucesso
do modelo gerencial do oriente, considerado muito diferente do modelo ocidental,
surgindo as primeiras instalagbes, mudangas, movimentos, e aplicagcdes da QVT no
interior das organizacdes (RODRIGUES, 2001).

A partir da década de 1980, atraves principalmente dos avangos tecnoldgicos
percebidos com maior velocidade bem como pela modernizacdo das organizacoes,
transformando-se em entidades mais dindmicas e instaveis, com seus meios
produtivos automatizados e politicas inovadoras. Nesse contexto, o trabalhador
passou a ser motivo de preocupacdo e a ser questionado quanto a motivacao,
melhoria no ambiente de trabalho e a falta de tarefas, fatores que afetam diretamente
o trabalhador (RODRIGUES, 2001).

Assim, pode-se afirmar que a organizacdo moderna enfatiza a motivagao de
seus colaboradores procurando propiciar ambientes de trabalho mais agradaveis e
melhor qualidade de vida para seus funcionarios sendo que apresenta, por
conseguinte, maior produtividade (ANDRADE,2010).

Conforme Gil (2007), durante anos, ao falar-se em qualidade nas empresas,
enfatizava-se principalmente a producéo. Hoje se fala ndo apenas em qualidade no
trabalho, mas também em qualidade de vida dos empregados. A QVT pauta-se na
saude fisica e mental, percebendo que as pessoas buscam um estilo de vida saudavel,
buscando uma boa saude através de uma alimentacéo saudavel, pratica de exercicios
fisicos, bem como uma boa disposicdo mental, através da construcdo de
relacionamentos profissionais e sociais pautados na cortesia e num bom ambiente de

trabalho.

Limongi-Franca; Zaima (2002) acrescenta que as doengas mais comuns no
ambiente de trabalho sdo as lesdes por esforco repetitivo (LER), os disturbios
osteomusculares relacionado ao trabalho (DORT) e o Stress, que devem ser evitados
através de medidas preventivas, dentro de um programa de QVT eficientemente
implementado, pois a promoc¢ao a saude e seguranca no trabalho integram uma das

dimensdes da QVT.
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Pode-se afirmar que os programas de QVT estédo cada vez mais inseridos na
cultura e no clima organizacional. A busca pelo equilibrio pessoal, a fuga do
sedentarismo, um meio ambiente saudavel, bem como a construcdo de
relacionamentos gratificantes certamente trardo o bom funcionamento do corpo, o
bem-estar social, melhoria do relacionamento que os individuos mantem com outras
pessoas e com 0 meio ambiente. (SILVA; MARCHI, 1997).

Deste modo, pode-se perceber que a QVT atua em diversas dimensdes tais
como: promocdo a saude e seguranca no trabalho, ambiente fisico, instalactes,

aceitacdo no ambiente de trabalho, cargo, remuneragédo, autonomia, entre outras.

2.7.1 Vantagens da Qualidade de Vida no Trabalho

Entende-se por qualidade de vida no trabalho o conjunto de acbes
importantes, que envolvem as dimensdes fisica, intelectual, emocional, profissional,
espiritual e social. Segundo Silva; Marchi (1997), a chave para o sucesso das
empresas modernas esta nos seus funcionarios e a forma de lidar com eles. Assim,
as organizacbes devem buscar, cada vez mais, valorizar seus funcionéarios, dar
autonomia nas decisfes, considerar os valores pessoais. Assim, o fator de sucesso
esta no comportamento das pessoas, no homem e ndo mais no mercado, no produto
ou na organizagao. Portanto, individuos saudaveis, dentro de organiza¢des saudaveis
e ambientes saudaveis é o novo conceito de sucesso empresarial (SILVA; MARCHI,
1997)

A construgdo de um ambiente produtivo de trabalho deve levar em conta as
condicdes basicas de saude e seguranca no trabalho, através das acfes de QVT dos
funcionéarios e como consequéncia dessa produtividade a organiza¢ao cria ambientes
altamente competitivos (LIMONGI-FRANCA,2002).

A implementacdo do QVT dos trabalhadores tem relevantes beneficios
ergondmicos buscando a melhoria das condic¢des fisicas e mentais dos trabalhadores.
Conforme Guidelli (2008), uma importante questdo a saude mental dos empregados

se traduz numa politica de confiabilidade nos processos, ou seja, o fornecimento de
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informacgdes precisas dos processos realizados pela empresa, desde a transparéncia
de como tudo € gerado até as relacdes e informacdes trocadas por gerentes, diretores,
supervisores, entre outros, gera um clima organizacional de seguranca e confianca

entre os trabalhadores sendo favoravel a integracdo da equipe que de modo geral.

Afirma Rodrigues (2001) que além da satisfagdo que o trabalho pode
proporcionar, os colaboradores que possuem uma vida familiar insatisfatoria tém no
trabalho como o Unico ou maior meio para obter a satisfacdo de muitas de suas

necessidades, principalmente, as sociais.

Para Walton (1973), uma organizacdo é humanizada quando ela atribui
responsabilidades e autonomia aos seus colaboradores, cujo nivel varia de acordo
com o cargo, bem como tem enfoque no desenvolvimento pessoal do individuo,
proporcionando, assim, melhor desempenho dentro da instituicdo. Tal modelo explica
a QVT em funcédo de um conjunto de oito dimensdes estabelecidas hierarquicamente:

1- A Compensacdo Justa e Adequada, definida, de acordo com a
remuneracdo recebida pelo trabalho realizado, que por sua vez é
explicada pela remuneracdo adequada, pela equidade interna, pela
igualdade salarial, pela equidade externa e pelo salario compativel com
as condicbes do mercado de trabalho. Mensura a adequacéo entre a
remuneracdo do colaborador com suas atividades laborais; avalia e
compara, também, a remuneracao entre os varios cargos e funcdes dentro
da empresa; compara a remuneracdo do funcionario com outros
profissionais no mercado de trabalho (WALTON, 1973);

2- As Condi¢cbes de seguranca e saude no trabalho, que envolve a jornada
de trabalho, o ambiente fisico e o bem-estar do funcionario. Indicam que
a satisfacao do trabalhador aumenta de acordo com o estabelecimento de
horarios razoaveis e flexiveis, o estabelecimento de limites para execucéo
de esforcos que possam provocar danos ao trabalhador, melhoria do
ambiente fisico, conforto e organizacdo do local, fornecimento de material
e equipamentos adequados a realizacéo das tarefas prescritas e auséncia
de insalubridade (WALTON, 1973).

3- A Oportunidade de Utilizacdo e Desenvolvimento de Capacidades,

conhecimentos e destrezas, proporcionando oportunidades que
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contribuem para a satisfacdo do colaborador, como o empowerment
(empoderamento), informacéo total sobre o processo de trabalho, dente
outros. Associa-se a aspectos como a autonomia, autocontrole,
significado e identificagdo com as atividades a desempenhar, informacoes
adequadas relativas ao trabalho e feedback relativo ao desempenho
(WALTON, 1973);

Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: Possibilita
oportunidades de carreira (ascenséo) e consequentemente seguranga.
Verifica se a organizacdo oferece oportunidade e possibilidade para
crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional,

A Integracdo Social na organizacdo, representada pelo nivel de
relacionamento interpessoal harmonioso entre os varios trabalhadores de
uma dada organizacédo, a qual é definida pela igualdade de oportunidades,
auséncia de preconceitos, possibilidades de mobilidade e relacionamento,
assim como sentido de comunidade. Refere-se a presenca de respeito,
ambiente harmdnico, apoio muatuo e auséncia de preconceitos e
diferencas hierarquicas na instituicdo (WALTON, 1973);

O Constitucionalismo, associado a existéncia de normas e procedimentos
gue definem o conjunto de direitos e deveres dos trabalhadores, mais
propriamente os direitos de seguranca e protecédo dos trabalhadores, a
sua privacidade, liberdade de expressao, tratamento indiferenciado e
direito de trabalho;

A Relacdo Equilibrada entre trabalho e espaco total de vida, através do
controle do tempo para néo impedir que o empregado deixe de realizar
suas atividades pessoais e familiares. E importante considerar o equilibrio
adequado entre balanceamento do trabalho e distribuicdo de tarefas,
estabilidade de horéarios, mudancas geogréaficas reduzidas, tempo para
lazer e para a familia (WALTON, 1973);

A Relevancia Social do trabalho e da tarefa. Tal dimenséo visa promover
acbes que despertem orgulho dos funcionarios por trabalharem na
empresa, como atividades de responsabilidade social, ecoldgica, dentre
outros. E uma dimens&o que pressupde que uma depreciac¢io no trabalho

e tarefas executadas pode afetar a autoestima e, por consequéncia, a
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produtividade. Objetiva verificar o desempenho da empresa na sociedade

e responsabilidade social.

Figura 2 - Modelo de Walton para avaliacdo da QVT

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
i- COMPENSACAD JUSTA Egquidade interna e externa
E ADEQUADA justica na compensacaoc

partilha do ganhos de produtividade
proporcicnalidade entre salarios

2- CONDICOES DE TRABALHO

jornada de trabalho razodvel
ambiente fisico seguro e saudavel

3- USO E DESENVOLVIMENTO sutcnomiz

DE CARACIDADES sutocontrole relativo

gualidades multiplas

informacdes sobre o processo total do trabalho

4- OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E possibilidade de carreira
SEGURANCA crescimento pessoal
perspectiva de avango salarial
seguranca de emprego

5- II'ITEGR.ﬁ_(_:?i.O_\ SOCIAL zuséncia de preconceitos
MA ORGANIZACAD igualdade
mobilidade

relaciocnamento
sensc comunitario

6- CONSTITUCIONALISMO direitos de protecdo do trabalhador
privacidade pesscal

liberdade de expressac
tratamento imparcial

direites trabalhistas

7- O TRABALHO E O papel balanceads no trabalho
ESPACO TOTAL DE VIDA estabilidade de hordrics
poucas mudancas geograficas
tempo para lazer da familia

8- RELEVANCIA SOCIAL DO imagem da empresa

TRABALHO MNA VIDA responsabilidade social da empresa
responsabilidade pelos produtos
praticas de emprego

Fonte: Walton apud Fernandes (1996, p.48)

Afirma Fernandes (1996) que tais critérios interferem na QVT, apontando 0s
aspectos relevantes, e quando nao gerenciados, geram a insatisfacao dos individuos

afetando assim o desempenho na organizacao.

2.8 OBTENDO O MAXIMO DA CAPACITACAO NO AMBIENTE CORPORATIVO

De acordo com Chiavenato (2004. p.355) para que a organizacéo obtenha o
maximo de aproveitamento de um programa de Capacitacdo toda a cupula da

empresa deve estar envolvida com o processo do inicio ao fim com o papel de



40

encorajar a fixagdo da Cultura de Treinamento. Isso faz com que os colaboradores
entendam que € pra valer, pois estando apenas na méo da chefia direta dar-se a ideia
de que o programa esta desamparado.

Para Magalhdes (2007) é fundamental relacionar as estratégias da empresa
com o programa de treinamento, ou seja, se 0 objetivo € mais qualidade no produto
ou servico final, o foco da capacitacdo devera ser no desenvolvimento de treinamentos
para a linha de producédo, para a linha de inspecédo de qualidade, para os atendentes
e demais colaboradores ligados a entrega do produto final, ja se o objetivo € encantar
o cliente o foco deverd ser o comportamento do colaborador, preocupacdo em
desenvolver o servir, 0 encantamento do cliente preparando toda a organizagcéo para
gue isso se concretize.

Para Porto (2012), a organizacdo devera criar um ambiente interno fértil e
propicio a inovagao, aos desafios de aprendizagem, ou seja, uma cultura
organizacional que valorize as praticas relacionadas a capacitacdo constante e o
desenvolvimento do senso de responsabilidade na busca de novos conhecimentos
disponibilizados pela empresa.

Para Chiavenato (2004) a organizacédo que aprende possui o potencial inato
de e continuo de criar um futuro que realmente deseja. Para isto desenvolve em cada
colaborador a capacidade de identificar os fatores favoraveis para o futuro promissor

da organizacgéo.

2.9 GESTAO DO CAPITAL INTELECTUAL

Conforme Sveivy (1998), o capital intelectual pode ser entendido como a soma
do conhecimento de todos os colaboradores de uma organizacdo, ou seja, a
capacidade mental do coletivo, compreendida pela capacidade de criar continuamente
e proporcionar valor de qualidade superior e Unico.

Conforme Cherman (2016), todo esse ativo pode ser compreendido pela soma
dos seguintes itens: Capital humano - capacidade organizacional que uma empresa
possui de atender as exigéncias do mercado consumidor, podendo ser encontrada

nas habilidades pessoais dos colaboradores, em seus conhecimentos tacitos e nos
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obtidos e nas suas informacgOes profissionais adquiridas em treinamentos de
capacitacao.

Para Barbosa (2002), a gestdo do capital intelectual essencialmente diz
respeito aos seguintes aspectos:

e Capital humano — sédo as pessoas, 0 seu intelecto, os seus
conhecimentos e experiéncias adquiridas durante a sua trajetéria
profissional,

e Capital estrutural — € soma das patentes obtidas processos
desenvolvidos e reestruturados, manuais, marcas, conceitos, sistemas
administrativos, bancos de dados disponibilizados, tecnologia, estruturas
organizacionais;

e Capital de clientes — é o valor dos relacionamentos desenvolvidos
pela organizacdo com o0s seus clientes e fornecedores com os quais faz
negocios.

Segundo Chiavenato (2004), o Capital Intelectual pode ser observado em trés
formas e em trés lugares distintos:

a) Na forma de conhecimento dentro da cabeca de cada individuo.

b) Na forma de conhecimento adicional que é gerado quando os
individuos se relacionam e compartilham o seu conhecimento.

c) Na forma de conhecimento armazenado em livros, revistas,
jornais, fotografias, desenhos, fitas, discos, CD, CD ROM, bases de dados,
etc.

Considera ainda a introducdo do conceito de capital digital — o capital
intelectual digitalizado — resultado direto do uso da Internet que permite que as
pessoas mantenham contato, se relacionem e compartihem seu conhecimento
(capital intelectual individual) independentemente da distancia fisica e armazenem e
disponibilizem na Internet boa parte do conhecimento de que dispdem como exemplo:
uma pessoa no Brasil pode facilmente trocar experiéncia com um colaborador de uma
empresa no Japao. Esses fatos fizeram com que o ativo intangivel composto pelo
conhecimento que as pessoas geram e que tém acesso, uma vez digitalizado e
disponibilizado na Internet, aumenta de maneira surpreendente e produz uma

explosado de novas ideias, fundamentando uma nova forma de gerar riqueza.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo trata os aspectos metodolégicos da pesquisa, cujo proposito é
investigar os fatores que influenciam a motivacao dos colaboradores no cumprimento

dos procedimentos de seguranca da Associacao Alphaville Londrina Residencial.

Quanto aos objetivos, concebe-se uma metodologia descritiva, que segundo
Diehl e Tatim (2004), tem por propésito descrever determinadas particularidades de
um grupo, um universo ou estabelecer correlagdes entre fatores. Para Gil (2008), a
pesquisa descritiva vai além da identificacdo entre as variaveis, a pesquisa busca
apontar a condicdo dessa relacdo, através de opinides, atitudes e crencas de um

publico.

Quanto aos procedimentos, o trabalho trata-se de uma pesquisa de
levantamento, que segundo Gil (2008), as pesquisas deste tipo se caracterizam pela
interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.
Basicamente, procede-se a solicitagcdo de informac¢des a um grupo significativo de
pessoas acerca do problema estudado para em seguida, mediante andlise
quantitativa, obter as conclusdes correspondentes dos dados coletados.

Em relacdo a abordagem do problema, sera utilizada a pesquisa qualitativa,
gue segundo Gil (2008), Gil (2008), o qualitativo é a interpretacdo dos dados, levando-
se em consideracdo seu conteddo. Assim, a analise e a interpretacdo dos dados
apontam as seguintes técnicas: estabelecimento de categorias, codificacao,

tabulacdo, analise, inferéncia de relacfes causais e interpretacdo de dados.

Como instrumento de coleta de dados para este estudo foi utilizado o
Questionario, o qual, segundo Nardi e Santos (2003), tem como vantagens abranger
grande numero de pessoas ser Util onde se procura informacgdes de pessoas que estao
geograficamente dispersas. Deve conter uma breve introdugdo explicando os
objetivos da pesquisa e a forma do seu preenchimento. Devem ser formuladas
perguntas relacionadas ao problema de pesquisa, para o pesquisado responder; as
perguntas podem ser abertas, fechadas ou mistas e devem possibilitar uma Unica
interpretacdo, de forma clara concreta e precisa. Apos a elaboracéo do questionario,
€ imprescindivel a realizacdo do pré-teste, tendo em vista verificar o tempo e a

compreensao das perguntas pelos entrevistados. Ou seja, 0 pré-teste mostrara a
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clareza e precisdo dos termos, a quantidade de perguntas, a forma e ordem das
perguntas. Apos a afericdo do questionario pelo pré-teste, o pesquisador fara as

devidas correcdes e aplicard o questionario.

Ainda para Nardi, Santos (2003, p. 68) € o “instrumento para coleta de dados,
construido por uma série de perguntas que devem ser respondidas por escrito e sem

a presencga do entrevistador.”

O questionario para este estudo foi desenvolvido com questdes abertas e
fechadas, onde buscou-se, no primeiro momento, identificar o perfil dos respondentes,
no segundo momento buscou-se identificar como esta a motivagéo e quais 0s pontos
motivadores da equipe de seguranca Associacao Alphaville Londrina Residencial, e
por ultimo, formulou-se questdes abertas para deixar os respondentes a vontade para
expressarem suas ideias. O questionério foi enviado via e-mail, utilizando o Google

Forms como ferramenta de aplicacao.

Em relacdo a populacéo e amostra, foi determinada a aplicacao do questionario
a todos os colaboradores da Associacdo Alphaville Londrina Residencial em estudo,

ou seja, o questionario foi aplicado aos 25 colaboradores que fazem parte da empresa.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O local escolhido para desenvolvimento desta pesquisa foi a Empresa
Associagdo Alphaville Londrina Residencial, instituicdo sem fins lucrativos, que
administra toda a infraestrutura do condominio residencial horizontal, de alto padréo,

localizado na cidade de Londrina — PR.

Por ser uma referéncia quando o assunto € administracdo de condominios, e
por possuir equipe de seguranca prépria, ja que os condominios horizontais, em sua
maioria optam por contratar o servico de seguranca terceirizado, como ja foi o caso
no inicio, do condominio citado , modificando o formato da equipe em 2008, a
realizacdo desse estudo serd de grande valia para um melhor entendimento do
profissional de seguranca em condominios, podendo o estudo ser ampliado, e

contribuir na busca por melhorias no desenvolvimento da profissao.

A Associacao Alphaville Londrina Residencial, tem certificacdo de seguranca
organica junto a Policia Federal, efetivo com 20 vigilantes e conta com suporte 24
horas por dia 365 dias por ano, através da Central de Monitoramento, onde é feito o
acompanhamento de todo perimetro por cameras e um robusto sistema com
eguipamentos de ponta, que auxiliam em todo o processo e desempenho das func¢des,
contando ainda com assessoria externa de seguranca, que efetuam visitas bimestrais
para treinamento da equipe, auxilia na selecdo e contratacdo dos profissionais,
acompanhamento e atualizacdo de instrugdes técnicas ao supervisor de seguranca,
reunides com gestores e diretores para discussado de assuntos relativos ou correlatos
a seguranca patrimonial, além de inspecdes técnicas do sistema de seguranca. Existe

também os canais de contato 24 horas para suporte.

Assim, a realizacdo desse estudo teve como sujeito de pesquisa, os 20 (vinte)
vigilantes da equipe de seguranca que trabalham desempenhando fun¢des de ronda
com motocicletas e automodveis, monitoramento, escolta, e atendimentos diversos
pertinentes a funcéo, e 05 (cinco) monitores de video que trabalham na central de

seguranga do condominio residencial, dando todo o suporte para equipe.

Devido a dificuldade de colher informacdes pessoalmente, optou-se por realizar
a pesquisa através de um questionario enviado aos 25 profissionais que trabalham no

setor de seguranca do condominio, através de um link.
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As respostas foram enviadas entre outubro e dezembro de 2018.

4.1 ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa foi realizada através de um questionario virtual, disponibilizado
através de um link de formulério do google forms, aplicativo de administracdo de
pesquisas do google, onde pode ser criado o documento e compartilhado para coleta

de dados para uma pesquisa.

Foi enviado o endereco do link para os 25 (vinte e cinco) colaboradores da
equipe de seguranca da Associacdo Alphaville Londrina Residencial, de modo
delimitar o estudo nesse setor, sendo obtido retorno de questionarios respondidos por

22 (vinte e dois) no periodo de outubro a dezembro de 2018.

As perguntas foram abertas e fechadas, com objetivo de obter maior
abrangéncia, buscando identificar o perfil do profissional de seguranca e seu

posicionamento em relacdo a profissdo que exerce no atual emprego.

O perfil dos profissionais entrevistados, foi obtido com questbes

como sexo, idade, estado civil, se tem filhos, escolaridade, tempo de servigo.

Do total dos 22 que devolveram o questionario respondido, 100% sao do sexo
masculino. A faixa etaria tem predominancia entre 30 e 39 anos com 54,5%, seguido
de 18,2% entre 18 e 29 anos, 13,6% entre 40 e 49 e 0 mesmo percentual de

13,6% com 50 anos ou mais.

Casados séo 95,5% dos entrevistados e 0 mesmo percentual para 0os que tem
filhos.

A escolaridade dos que responderam a pesquisa é de 63,6% com 2° grau
completo, 13,6 com superior incompleto, 9,1% para os que tem o segundo grau
incompleto e o mesmo indice de 9,1% para os que tem apenas o 1° completo e 4,5

com curso superior completo.
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O tempo de servico dos profissionais com mais de 10 anos é de 36,4%, 0s que
tem de 3 a 6 anos é de 27,3%, e os de 6 a 9 anos € de 22,7%. Com menos de 1 ano

de tempo de servico 9,1% e de 1 a 3 anos 4,5%.

A pesquisa foi elaborada com um questionario simples, que além de identificar
o perfil do profissional de seguranca que atua na Empresa X, poder colher algumas
informacgBes como por exemplo, de que forma se vé dentro do contexto da profissao
que exerce, grau de satisfacdo com seu desempenho, expectativas dentro da

profissdo, responsabilidade e compromisso.

Salério, respeito, reconhecimento, condi¢cdes de trabalho, perspectivas
profissionais e pessoais. Quais fatores podem influenciar para que o profissional de

seguranca se sinta motivado e realizado ao trabalhar com essa profisséo.

A primeira questdo com intuito de levantar como esta o conhecimento dos

pesquisados em relacdo a suas funcgdes.

"Qual o nivel de conhecimento do sistema e procedimentos de seguranca

da empresa?

Gréfico 1 - Andlise do Grau de Conhecimento de Suas Fungdes

Qual o nivel de conhecimento do sistema e procedimentos de seguranca da
empresa

22 respostas

® Baixo
@ Meédio
Alto
@ N3o sei responder

Fonte: Prépria (2018)
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De acordo com o gréafico 1, 59,1% dos entrevistados consideram possuir alto
grau de conhecimento do sistema e procedimentos de seguranca da empresa, quando
36,4% consideram seu grau de conhecimento médio, e 4,5% nao souberam

responder.

Com base nos dados apresentados, pode-se perceber que pouco mais da
metade dos entrevistados sentem-se treinados e em informados quanto a regras e

procedimentos.

7

A segunda questdo € em relagcdo a representatividade. "Sente-se
representado pelo sindicado ou 6rgao da categoria?"

Gréfico 2 - Representatividade Da Categoria

Sente-se representado pelo sindicato ou érgao da categoria?

22 respostas

® sim
® Nio

Talvez
A ® N3o sei responder

Fonte: Prépria (2018)

De acordo com o Grafico 2, percebe-se que a maioria, 68,2% ndo se sente
representado por sindicatos ou outros 6rgaos que se apresentam como defensores

de seus direitos.

Enquanto 22,7% entenda que talvez seja representado e 9,1% n&o soube
responder, ou seja, ninguém se sente representado por essas entidades, pois
enquanto quase 70% nao tem essa percepcdo de estar sendo representado de

alguma forma, o restante tem duavida.
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A terceira questdo € sobre identificacdo dentro da profissdo. " Exerce essa

funcédo por qual motivo?"

Gréfico 3 - Andlise Da Identificacdo Dentro Da Profissao

Exerce essa funcao por qual motivo?

22 respostas

@ Escolha. Sempre quis trabalhar nessa
area.

@ Necessidade. Foi a oportunidade para
manter-me empregado.
Indentificagdo. Nao sabia como era a
profissdo, e quando obtive maior
conhecimento, me identifiquei.

@ Transitorio. Ea opgao de trabalho
que tenho no momento e futuramente
conseguir trabalhar com o que real...

Fonte: Prépria (2018)

Baseado nos dados apresentados, a maioria, ou seja, 81,8% identificam-se
com a profissdo de seguranca, pois ou desde o inicio foi uma escolha trabalhar nessa
area, ou em determinado momento ja atuando nessa funcéo, sentiu-se a vontade e
dessa forma, também se tornou uma escolha. Enquanto 13,6% declaram atuar nesse
seguimento por necessidade, pois foi a oportunidade de emprego que surgiu em
determinado momento de sua via profissional, 4,5% consideram trabalhar com
seguranca algo transitério, até que possa criar oportunidade de migrar para um campo

profissional de que realmente gosta e possa sentir-se realizado.

A quarta questdo € sobre o grau de importancia que € considerado para a
atividade que desempenha nesse emprego. A funcédo que exerce nessa empresa

€ sua principal atividade profissional?
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Gréfico 4 — Grau de Importancia da Atividade Exercida Nessa Empresa

A fungao que exerce nessa empresa, € sua principal atividade profissional?

22 respostas

® Ssim
® Nzo

Fonte: Prépria (2018)

Conforme gréfico 4, para 86,4% dos participantes da pesquisa tem a atividade
desempenhada no Alphaville como principal, e 13,6% nao. Demonstra-se aqui, que
mesmo que o profissional tenha uma outra fonte de renda, considera como principal

0 que desempenha nessa empresa.

A quinta questdo € sobre complementagédo de renda “Exerce outra fungao para

complemento de renda?

Grafico 5 — Complementacdo de renda

Exerce outra fungao para complemento de renda?

22 respostas

® Sim
® Nzo

Fonte: Prépria (2018)
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O gréfico 5 j& apresenta que 54,5% dos entrevistados exercem outra funcdo
para complemento de renda. Nota-se que pouco mais da metade dos entrevistados
complementam a renda, o que pode sinalizar que os vencimentos recebidos apenas

em um emprego, ndo é o suficiente para suprir suas necessidades.

A sexta questdo € sobre a influéncia de outras atividades no desempenho de

suas funcgoes.

Gréfico 6 — Interferéncia no desempenho.

Se exerce outra funcao, acredita que essa interfere no desempenho da sua
atividade como profissional de seguranc¢a?

22 respostas

® Sim
® Nzo
Talvez

Fonte: Prépria (2018)

O gréfico 6 aponta que a maioria, ou seja 95,5% acreditam que trabalhar em

outro emprego, nao interfere no desempenho de suas atividades.

Percebe-se que boa parte dos profissionais, buscam uma fonte extra de renda,
afinal encontram-se em idade altamente produtiva, mas deve-se levar em
consideracdo se a percepcédo deles de que nao interfere em suas atividades na

empresa é real, e até onde isso nao interfere em sua qualidade de vida.

A sétima questao trata do que pode ser motivacional dentro da profissdo que

exerce.

"Qual desses itens tem maior peso como motivacao para exercer esse

trabalho?"
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Grafico 7 - Fatores De Motivacao

Qual desses itens tem maior peso como motivagao para exercer esse
trabalho?

22 respostas

@ salario

@ Ambiente de trabalho
Trabalho em equipe

@ Reconhecimento

@ Realizagéo profissional

Fonte: Prépria (2018)

Com base nos dados apresentados, percebe-se que 0s pesquisados, tem uma
percepcéo diferenciada e equilibrada em relagdo a fatores que possam servir como
motivacdo, sendo salario o principal na opinido de 36,4%. Trabalho em equipe
e realizacao profissional empatam com 22,7 % cada. Os que consideram ambiente
de trabalho e reconhecimento fatores de motivacdo, também empatam com 9,6 %

cada.

A oitava questdo buscou saber o quao motivado sente-se o profissional de

seguranca.

"Considera-se uma pessoa motivada para o trabalho?"
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Grafico 8 - Grau De Motivagéao

Considera-se uma pessoa motivada para o trabalho?

22 respostas

® sim
® Nao
Nem motivado, nem desmotivado

Fonte: Prépria (2018)

De acordo com o gréfico 8, 72,8% consideram-se motivados para trabalhar e
18,2% preferem manter-se neutros, ou seja, nem motivado, nem desmotivado.

Seguem no automatico. Sem motivacao para o trabalho representam 9,1%.

Mesmo com grande indice de pessoas que se sentem motivadas, é necessario
estar atento ao que pode realmente promover motivacdo dentro da equipe, e manter,
pois o estado de motivacdo pode se alterar a qualquer momento e contagiar os

demais.
A nona questao levanta o grau de satisfacdo com os vencimentos.

"Como se sente em relacdo ao seu salario?"
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Gréfico 9 — Andlise De Satisfacdo Salarial

Como se sente em relagao ao seu salario?

21 respostas

@ Muito Satisfeito
@ satisfeito

Pouco Satisfeito
@ Insatisfeito

Fonte: Prépria (2018)

Podemos identificar aqui dois parametros bem distintos. Os satisfeitos com

76,2% e os pouco satisfeitos com 23,8%.

No gréafico 7 pudemos observar que o principal fator de motivacdo na opiniao

dos entrevistados é o salario.

Dessa forma, observando o grafico 9, podemos identificar que a maioria possui
um grau de satisfacdo em relacdo ao salario consideravel, facilitando a busca por
demais fatores que possam trazer mais motivacédo a equipe, e um trabalho pontual

com 0s que mostram pouco satisfeitos.

Nas questdes abertas, os entrevistados listaram como deve ser um profissional
de seguranca. As respostas foram de cunho mais técnico, como ser atento,

preventivo, ético, disciplinado e principalmente responsavel.

Para responderem sobre pontos positivos e negativo no exercicio da funcéo,
foram listados como positivos a sensacdo de poder oferecer protecdo as pessoas,
beneficios oferecidos, escala de trabalho. Negativos sdo a falta de valorizagéo e
reconhecimento desse profissional, riscos inerentes a profissédo, baixa oportunidade

de crescimento.
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E em uma dltima pergunta aberta, foi pedido que apresentassem sugestdes de

melhorias para maior desempenho e desenvolvimento da profissao.

Em sua maioria, os entrevistados listaram problemas pontuais, como maior
participagéo do supervisor, com perfil de lideranga, oportunidade de serem ouvidos
em suas sugestdes e que o trabalho mesmo sendo coletivo, para resolucdo de alguns

problemas ser tratado com cada um respeitando a individualidade.

Baseado nos dados apresentados pela pesquisa, percebe-se que a equipe de
forma geral, demonstra satisfagdo e motivacdo moderada, com oportunidade de
implantacéo de acdes que potencializem esse estado, e desenvolva os profissionais
de seguranca da Associacdo Alphaville Londrina Residencial, de forma

desempenharem suas funcdes com maior eficiéncia.

Pode-se observar que a maioria dos profissionais de seguranca que atuam na
Associagdo Alphaville Londrina Residencial, sdo casados e tem filhos. Nao existe
nenhum estudo concreto sobre o grau de comprometimento de casados ou solteiros
em um ambiente de trabalho. Na pratica percebe-se que pessoas com unido estavel
e familia constituida, tem comportamento mais centrado, demonstram maior
responsabilidade em relacdo ao desempenho da fungdo, com pensamento mais

amplo sobre as consequéncias de suas atitudes.

Solteiros ja correm mais riscos, tem maior curiosidade, e por vezes um pouco
de dificuldades em seguir regras e procedimentos, mas n&do impede que cumpram

com suas obrigacoes.

Como citado, ndo vale como regra até porque estamos tratando de
comportamentos pessoais que podem manifestar-se de diferentes formas,
independente de estado civil, mas € algo que pode ser observado na busca de um
melhor entendimento de quais acdes podem ser aplicadas para motivacéo da equipe

com base nesses comportamentos.

A equipe conta com profissionais em sua maioria dentre 30 e 39 anos, que é
uma faixa etaria de grande produtividade devido a experiéncia e maturidade que a
profissdo de seguranca exige, e ainda boa expectativa de empregabilidade.



55

Salario pode ser fator motivacional importante, mas ndo o Unico determinante,
e dessa forma abrindo opcdes para implementacdo de acbes de motivacdo mais

ampla e equilibrada de forma impactar a maior parte da equipe.

Importante destacar que a equipe de seguranca de modo geral demonstra
satisfacdo atuando nessa area e no desempenho de suas fungées, o que pode facilitar
na identificacdo do que pode ser fator de motivacéo, e as liderancas proporem e
implantarem acdes que venham melhorar convivéncia, ambiente de trabalho, regras

e procedimentos, direcionamento dos treinamentos e desenvolvimento da equipe.

A equipe hoje conta com baixa rotatividade de mé&o de obra, com profissionais
interessados em crescimento pessoal e profissional e tem 0 emprego nessa empresa
como principal atividade profissional. Treinamentos bem estruturados sdo sempre

bem aceitos por todos que veem nessa pratica a oportunidade de se desenvolverem.

A percepcgdo da maioria é de baixo apoio dos érgédos representativos como
sindicatos da categoria. Além destes, forma observados outros pontos importantes,
pois entende-se que o0s colaboradores desta empresa estdo motivados para o
trabalho, porém pouco valorizados, e mantem um bom relacionamento com superiores

e membros da equipe.
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5. CONCLUSAO

Algumas caracteristicas individuais da pessoa em treinamento (experiéncia,
vivéncia, percepcdo, capacidade de autodesenvolvimento) sdo de extrema
importancia para obtencao dos resultados esperados pela organizacéo e atendimento
as expectativas do mercado consumidor. O desenvolvimento como uma linha de
crescimento com diversas etapas. Dessa forma, sempre que um individuo conclui uma
etapa, ele ja estd preparado para comecar um novo desafio ndo s6 para o seu

desenvolvimento pessoal, mas para o seu desenvolvimento profissional.

Sendo assim, os resultados apresentados na pesquisa aplicada, atingiram aos
objetivos estipulados, pois apresentam que a equipe de colaboradores da Associacéo
Alphaville Londrina Residencial, estdo motivados, porém, sao poucos valorizados,

apesar de manter um bom relacionamento com supervisores e colegas de profissao.

Dessa forma, foi possivel identificar na pesquisa que a maioria possui um grau
de satisfacdo em relacdo ao salario consideravel, facilitando a busca por demais
fatores que possam trazer mais motivacédo a equipe, e um trabalho pontual com os

gue mostram pouco satisfeitos.

Nas questbes abertas, os entrevistados listaram como deve ser um profissional
de seguranca. As respostas foram de cunho mais técnico, como ser atento,

preventivo, ético, disciplinado e principalmente responsavel.

Para responderem sobre pontos positivos e negativo no exercicio da funcéo,
foram listados como positivos a sensacdo de poder oferecer protecdo as pessoas,
beneficios oferecidos, escala de trabalho. Negativos sdo a falta de valorizacéo e
reconhecimento desse profissional, riscos inerentes a profisséo, baixa oportunidade

de crescimento

A eficacia administrativa deve-se a utilizagcdo que os administradores fazem
dos recursos da empresa a fim de atingir as metas. Sendo quanto mais préximo de
alcangar suas metas estda uma empresa, mais eficazes sdo considerados seus
administradores. O diadlogo dentro da organizacdo € uma ferramenta de grande valor,

sendo que se precisa, tanto do positivo qguanto negativo.
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E necesséario que se saiba o que esta fazendo de forma inadequada ou
equivocada, assim como o que se fazer com adequacdo, de maneira que se possam
corrigir as fontes de ineficiéncias elevando e estabilizando os indices de acertos. 0
estabelecimento de um ambiente organizacional favoravel € uma maneira de mobilizar

ainda mais os funcionérios para os objetivos de uma organizagéo.

Para se construir esse ambiente organizacional favoravel, é preciso atentar
para as peculiaridades que cada empresa possui, procurando captar elementos
importantes da cultura organizacional ou até mesmo implantar novos elementos
quando necessario. Através do conjunto de entendimentos matuos que caracteriza a
Cultura Organizacional pode-se notar que ela controla o modo como os individuos se
relacionam uns com o0s outros dentro do ambiente laboral, bem como com
fornecedores, clientes e outras partes interessadas existentes fora dos limites da

empresa.

Esta perspectiva toma as empresas como mini sociedades, entendendo as
crencas e sentidos partilhados das organizacdes, seus padrées culturais que

emergem a medida que os membros véo lidando com os desafios do seu

funcionamento.



58

6. POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

A cultura organizacional representa um sistema de valores partilhados pelos
membros de uma organizagcdo que a distingue das outras. Ou seja, cultura
organizacional pode ser definida como um conjunto de caracteristicas-chave que é
valorizado pela organizacdo. Numa organizacao os individuos devem partilhar cédigos

(crencas e valores) comuns a organizagao.

J& o Clima organizacional, na empresa em estudo se apresentou positivo, o
gue € uma grande vantagem para a Associacao Alphaville Londrina Residencial, pois
se refere as propriedades que motivam o ambiente organizacional, aqueles aspectos
do ambiente que levam a provocacéo de espécies diferentes para a motivacao: é o
sumario do padrao total de experiéncias e valores de incentivos que existem em dado

conjunto organizacional.

Neste sentido, sugere-se como desdobramentos para trabalhos futuros que
as sugestdes aqui apresentadas sejam aplicadas a Associacao Alphaville Londrina
Residencial, e posteriormente a aplicacdo, seja aplicada nova pesquisa para
identificar os principais beneficios que estas estratégias terdo e assim, poder

comparar com os resultados apresentados neste estudo.
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8. APENDICE - FORMULARIO DE PESQUISA — GOOGLE FORMS

PERFIL PROFISSIONAL DE SEGURANCA

Endereco de e-mail *

Nome*

Sexo *

o Masculino
o Feminino

Idade *

18 a 29
30a39
40 a 49
50 ou mais

o O O O

Possui filhos? *

o Sim
o Nao

Escolaridade *

o 1° Grau Incompleto
o 1° Grau Completo
o 2°Grau Incompleto
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o 2°Grau Completo
o Superior Incompleto
o Superior Completo

Tempo de Servigo *

menos de 1 ano
de 1 a3 anos
de 3 a6 anos
de 6 a9 anos
10 anos ou mais

O O O O O

Qual o nivel de conhecimento do sistema e procedimentos de seguranca da empresa *

o Baixo

o Meédio

o Alto

o Na&o sei responder

Sente-se representado pelo sindicato ou 6rgédo da categoria? *
o Sim

o Naéo

o Talvez

o Nao sei responder

Exerce essa funcdo por qual motivo? *

o Escolha. Sempre quis trabalhar nessa area.

o Necessidade. Foi a oportunidade para manter-me empregado.

o Identificacdo. N&o sabia como era a profisséo, e quando obtive maior
conhecimento, me identifiquei.

o Transitorio. E a opcéo de trabalho que tenho no momento e futuramente
conseguir trabalhar com o que realmente gosto.

A funcéo que exerce nessa empresa, € sua principal atividade profissional? *
o Sim
o Nao
Exerce outra funcdo para complemento de renda? *
o Sim
o Naéo
Se exerce outra fungéo, acredita que essa interfere no desempenho da sua atividade
como profissional de seguranca? *

o Sim
o Nao
o Talvez



Qual desses itens tem maior peso como motivacao para exercer esse trabalho? *

o Salario

o Ambiente de trabalho
o Trabalho em equipe

o Reconhecimento

o Realizagao profissional

Sente-se valorizado no seu trabalho? *

o Sim
o Nao
o Nao sei responder

Considera-se uma pessoa motivada para o trabalho? *

o Sim
o Nao
o Nem motivado, nem desmotivado

Tem bom relacionamento com membros da sua equipe? *

Sim, com todos
Com a maioria
Com poucos
Nenhum

o O O O

Tem bom relacionamento com superiores? *

o Sim

o Na maioria das vezes
o Algumas vezes

o Nao

Como se sente em relacdo ao seu salario? *

Muito satisfeito
Satisfeito
Pouco satisfeito

@]
@]
@]
o Insatisfeito

64



Como sente-se em relagdo ao seu desempenho na funcédo que exerce? *

Muito satisfeito
Satisfeito
Pouco satisfeito
Insatisfeito

0 O O O

Como considera o grau de risco no exercicio da sua funcao? *

o Altissimo

o Alto

o Médio

o Baixo

o Baixissimo

Como considera o grau de responsabilidade no exercicio da sua funcao? *

o Altissimo

o Alto

o Meédio

o Baixo

o Baixissimo

Se nédo fosse um profissional de seguranca, em qual area gostaria de atuar?

Biologica (Medicina, Odontologia, Biologia, Farmacia, Fisioterapia, etc.)
Exatas (Engenharias, Arquitetura, Quimica, Fisica, Telecomunicac0es, etc.)
Humanas (Geografia, Sociologia, Psicologia, Teologia, etc.)

Ciéncias Sociais Aplicadas (Administracdo, Direito, Economia, etc.)
Linguistica, Letras e Artes (Cinema, Danca, Fotografia, Masica)

0O O O O O

No seu entendimento, como deve ser um profissional de seguranca? *
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Como profissional de seguranga cite um ponto positivo e um negativo no exercicio
dessa funcgéo. *
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Na sua opinido, o que poderia melhorar na empresa para maior desempenho e

desenvolvimento da sua profissao? *




