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RESUMO

A satde mental no trabalho tem ganhado mais espaco nas organizacdes visto que faz parte
do direito do colaborador se habituar em um local de trabalho que lhes proporcione
motivacdo. Para um trabalho de qualidade, os funciondrios precisam estar motivados e
com a sadde boa e para isso acontecer eles precisam sentir-se engajados com o trabalho
que realizam. A partir desse contexto, a pesquisa teve como objetivo geral analisar como
se apresenta a saide mental dos funciondrios das empresas pessoenses e sua influéncia
nos resultados laborais. Na interpretacdo dos dados buscou-se conciliar os dados
coletados com a fundamentacio tedrica conforme conceitos de programas sobre a QVT
com embasamentos tedricos acerca da hierarquia das necessidades de Maslow, para
alinhé-la melhor com a teoria de ERG. Quanto a metodologia, esta pesquisa classifica-se
quanto a natureza como descritiva, quanto aos procedimentos técnicos classifica-se como
uma pesquisa bibliografica, sendo a amostra definida por conveniéncia. Sendo, portanto,
ndo-probabilistica porque foi selecionado por acessibilidade e conhecimento. Para a
coleta de dados da pesquisa utilizou-se um questiondrio estruturado com base nas
categorias propostas no estudo de Mattar (1997). O publico-alvo da pesquisa de campo
sdo funciondrios atuando em empresas do setor privado, e que estavam em horario oposto
de suas funcdes na data da pesquisa aplicada no més de maio. Para a andlise dos dados
foram utilizados recursos através de sele¢do, transformando os resultados em graficos e
tabelas e ilustram-se estes dados através dessa apresentacdo. A partir dos dados obtidos
foi possivel constatar o nivel de desmotivagao e ansiedade por parte dos respondentes €
notdria e deixaram sequelas nos trabalhadores.

Palavras-chave: trabalho; qualidade de vida no trabalho; programas de qualidade de

vida; motivagao.



ABSTRACT

Mental health at work has gained more space in organizations as it is part of the
employee's right to get used to a workplace that provides motivation. For quality work,
employees need to be motivated and in good health so they can feel engaged in the work
they do. From this context, the general objective of the research was to analyze how the
mental health of employees of companies in the city of Sao Paulo is presented and its
influence on work results. The interpretation reconciles the data of low content data with
a theoretical foundation in line with the theoretical foundations about the hierarchy of
needs, to better align it with the ERG theory. As for the methodology, this research is
classified as to the nature of the procedures described, as for the technicians, the technique
is classified as a classification, with a sample defined by experts. Therefore, it is not
probabilistic because it was selected for accessibility and knowledge. To collect the
research, a data proposal was used based on the possibilities in the study by Mattar (1997).
Field research resources are public and research applied in the month of May. For data
analysis, resources were used through selection, transforming the results into graphs and
tables and these data are illustrated through this presentation. It was possible to obtain the
level of demotivation and anxiety on the part of the respondents and verification of the
consequences of the data in the workers.

Keywords: job; quality of life at work; quality of life programs; motivation.
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1 INTRODUCAO

Em tempos de escassez de recursos como os vividos nos anos de 2020-2021,
embalados por uma pandemia da COVID-19 que abalou o mundo, falar acerca de
motivagdo e saide mental no trabalho significa apontar para os grandes desafios pelos
quais os administradores e profissionais desta época tiveram que enfrentar e enfrentarao
por um bom periodo, quer seja no ambito pessoal, quer considerando as modificagdes,
adaptacdes e atendimento as politicas publicas vigentes, que impde o grande desafio de
atuar numa nova concepcao de empresa e de prestacdo de servicos laborais.

Os impactos gerados por tais circunstancias foram os mais variados, cabendo um
recorte neste instante para o cendrio da motivac¢ao para o trabalho e a saide mental dos
trabalhadores que residem especificamente na cidade de Jodo Pessoa. Posto o
entendimento de que ndo se presencia mais um ambiente corporativo como desenhado
em tempos anteriores a crise citada.

Por esse delineamento, cabe ainda, reportarmos a tematica Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT, um termo desenvolvido por estudiosos operacionalizados pelas
organizacdes, objetivando proporcionar um sentimento de bem-estar e de seguranca para
os trabalhadores.

Posto isso, a presente pesquisa se propde a analisar a saide mental dos
profissionais e trabalhadores mediante um cendrio onde tende a oportunizar uma certa
decadéncia em seu desempenho profissional no dmbito organizacional, esse tema remete
a acdo de pesquisa de averiguar como a Saide Mental dos funciondrios influencia na
motivagdo no trabalho, propositura essa advinda do interesse em entender como as
empresas lidam com a qualidade de vida dos seus trabalhadores em detrimento da
necessidade organizacional de obtencdo de lucro.

No ambito pessoal foi percebido a necessidade de investir em qualidade de vida e
saude mental para prospectar a manutencdo de motivagdo para o trabalho. Os noticidrios
(inter)nacionais, se debrugcam nessa temdtica internamente revelando situagdes onde
investir na motivacdo torna-se uma medida inerente a manutencdo da saude do
trabalhador, de modo que esses resultados ndo potencializam ndo s6 no ambito
profissional quanto no ambito pessoal, pois dizem respeito as questdes que precisam ser

pautadas e ter uma dire¢do de onde, como e 0 que empresa estd priorizando, pois, trata-
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se desde j4, de um conflito permanente entre os resultados melhores de uma organizacio
e o bem-estar coletivo da sociedade.

Os fatores geradores destes problemas aparentam ser muito variados, pois vem
englobando situagdes relacionadas a organizagdo, a exemplo de posturas ligadas a ética,
a moral e a cultura que permeiam as organiza¢des e sociedade.

Por oportuno o crescimento econdmico e o trabalho, razdo da empregabilidade de
uma nag¢ao, torna-se um desafio, visto que existem implicacdes quanto a motivacido do
trabalhador que nao pode ser pensada ou praticada em ato separado das questdes
ambientais, sociais, politicas, culturais e educacionais.

Vale a pena reportar o que nos dizem Oda e Marques (2009), quando salientam
que dentre os direitos fundamentais do individuo encontra-se o direito de usufruir de uma
vida sauddvel, que apresente qualidade, e possa ser livre de ameacas a sua integridade
fisica e mental bem como de problemas e doencas ocasionados pela realizacdo do
trabalho. Por esse entendimento considera-se para este estudo o seguinte questionamento;
""Os trabalhadores participantes desta pesquisa sentem-se motivados de modo a
entender que existe qualidade de vida no seu local de trabalho e que estes fatores

interferem nos seus resultados laborais e na sua saude mental?”

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como se apresenta a saide mental dos funciondrios das empresas pessoenses €
sua influéncia nos resultados laborais.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para conseguir atingir o objetivo geral, o presente estudo tem os seguintes objetivos
especificos:

e [nvestigar como ocorre o processo da qualidade de vida dos funciondrios no trabalho;
e Analisar a motivagdo no trabalho;

e Descrever a possibilidade de melhoria do bem estar coletivo das organizagdes.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo aponta uma breve base tedrica necessdria para que o estudo possa
ser desenvolvido. Nele serdo tratadas teorias fundamentais e relativas a Programas de
Qualidade de Vida (PQV), Qualidade de Vida (QV), Qualidade de Vida no Trabalho

(QVT).
2.1 Comportamento Organizacional

De acordo com Chiavenato (2014), as organizacdes nada mais sdao do que um
conjunto de pessoas que combinam seus esfor¢os para alcangar um objetivo comum e
chegarem a resultados que nao teriam condi¢des de conquistar individualmente.
McShane e Von Glinow (2014) ilustram as fases da socializacdo organizacional com a

figura a seguir:

Figura 1: Fases da socializacio organizacional

« Apsarde sokde = Fortaleca aE relag e

a organizagdo = a de trabalhe + Maior motvaglc

furehe + Tests as svpecindvas = Pratica nowos + Mlsor fdelidade

s : am relacio A5 COmportamenios v Pilais zatisfaclo

ke ;r::;;:?: = realidsdes parcabidas s Resches confitor + Mlenos extresne

T Pl na AR « Phanie ratatwidads
profesanais

Fonte: Adaptado de McShane e Von Glinow (2014, p. 385).

Um dos modelos de tipologia de personalidade mais utilizados nas organizacdes
por Robbins e Judge (2014), McShane e Von Glinow (2014), Robbins (2005) e DuBrin
(2006) ¢ a Classificacao Tipolégica Myers-Briggs (MBTI), que classifica a personalidade
das pessoas baseada em indicadores de tipologias definidas pelo psiquiatra Carl Jung
como:

— Introvertidas (I): pessoas mais reservadas, timidas e quietas; ou extrovertidas (E):
pessoas mais expansivas, socidveis, comunicativas e assertivas;

— Sensoriais (S): sdo adeptas da rotina, praticas, concretas, realistas; ou intuitivas (N):
imaginativas, abstratas, com foco no futuro, possuem visdo mais ampliada das situacdes;
—racionalistas (T): com raciocinio 16gico e objetivo, sdo impessoais; ou sentimentais (F):

empdticas e solidarias, utilizam as emog¢des e os valores pessoais;
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— Julgadoras (J): organizadas, estruturadas, controladoras, orientadas por cronogramas;
ou perceptivas (P): espontaneas, adaptaveis, flexiveis, focadas em oportunidades.
Pode-se dizer que a preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores comega a aparecer
com o taylorismo, o fordismo e a teoria de Fayol, grandes pensadores da administragao.
Taylor estuda uma maneira menos desgastante de trabalho para o funcionirio e um
pagamento mais justo para os colaboradores. Ford facilitou a vida do funcionédrio com a
linha de montagem mdvel, investiu na qualificacdo do colaborador, adotou o dia de
trabalho de 8 horas e duplicou o valor médio do saldrio. Fayol cria conceitos
administrativos baseados em equidade, harmonia e espirito de equipe.

Elton Mayo realizou um experimento que comprovou a importancia das relacdes
humanas no ambiente de trabalho, o experimento Hawthorne. Esse experimento
demonstrou que as relagdes entre colegas de trabalho (grupos de trabalho) e
administradores estdo entre os fatores mais significativos para o desempenho individual.
Os resultados obtidos demonstraram que a lealdade ao grupo e o esfor¢o coletivo foram
bastante significativos e a relacdo do conceito de autoridade deve ser baseada na
cooperacdo e coordenagdo, sem coercdo. Os administradores reconheceram que, para
fazer a organizagdo funcionar, era preciso considerar seriamente o comportamento das

pessoas (MAXIMIANO, 2012).

2.2 Programas de QVT

No passado, as corporacdes preocupavam-se apenas com a eficiéncia dos meios
produtivos, concentrando-se na otimizacdo dos resultados e na redugdo dos custos de
producdo, ndo considerando os aspectos que influenciavam o bem-estar como varidvel
relevante na tomada de decisdo. A questdo levantada diz respeito ao fato de se perceber
se essas medidas estdo declaradas como se propaga ou trata apenas de uma acdo isolada
de marketing, percebe-se que as empresas ainda ndo priorizam a pratica acerca de
Responsabilidade Social Empresarial, sua definicao se caracteriza pela forma de gestao
que se define pela relacdo ética e transparéncia da empresa com todos os publicos com os
quais ela se relaciona, pelo estabelecimento de metas empresariais que impulsionam o
desenvolvimento mental da sociedade trabalhadora, preservando recursos ambientais e,
culturais para as geragdes futuras, respeitando a diversidade e promovendo a reducdo das

desigualdades sociais.
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A responsabilidade das organizagdes vai além pelo simples fato de tirar do papel
os programas de QVT e adotar na pratica, pois ter boas relacdes profissionais, ter um bom
relacionamento com os colegas de trabalho e superiores transformam o clima
organizacional da empresa. Os programas incentivam os empregados a adotarem habitos
de vida mais sauddveis, ao receber positivismo em metas batidas sem muito esforco fisico
e mental, pois mede o grau de satisfacdo das necessidades pessoais que o funciondrio
consegue obter enquanto exerce sua funcdo. O profissional em estar mais motivado a
desempenhar melhor suas atividades vao trazer posteriormente resultados satisfatérios

para a empresa.
Pois ja afirmava Gil:

Que o conceito desses programas € justamente: Os programas de
QVT tém como objetivo criar uma organizacdo mais humanizada,
mediante maior grau de responsabilidade e de autonomia no
trabalho, recebimento mais constante de feedback sobre o
desempenho, maior variedade e adequacdo de tarefas e €nfase no
desenvolvimento pessoal do individuo. Gil (2001, p. 276).

Nesse sentido, esses programas constituem uma das mais eficazes formas de
obtencdo do comprometimento das pessoas para os programas de qualidade total, ja que
favorecem o envolvimento dos empregados nas decisdes que influenciam suas dreas de
trabalho. Os programas QVT proporcionam qualidade de vida nas empresas de acordo
com cada perfil dos funciondrios, qual se molda melhor para se aplicar o programa ideal,
seja com cursos de capacitacdo, realizacdo pessoal, bonificacdes por metas atingidas,
outro programa de aplicacdo mais simples e sem custos € a sistematizacdo de aplicar o
feedback destacando pontos positivos e negativos de cada funciondrio. O chamado Day
off (dia de folga, sem desconto, no aniversario do funciondrio) traz uma aparéncia de
cuidado com o funciondrio. Organizar uma rotina de avaliagdo de desempenho traz
inimeros beneficios a empresa, pois tudo isso concilia visando encontrar o ponto de
equilibrio entre o bem-estar do trabalhador e a eficicia da empresa que lhe oferece.

Um programa de muita valia para a empresa e sem custo € a adocao da avaliacao
360° e esta muito utilizada nas organizacdes, porque essa avaliacao consiste em direcionar
os gestores e funciondrios através de perguntas direcionadas sobre o ambiente de trabalho
e a organizacao, sua fun¢do na drea que une autoavaliacio e avaliagdes dos que trabalham
com ele, incluindo subordinados, lideres e colegas de trabalho. Segundo Bispo (2003), a

avaliagdo de desempenho 360° possui vantagens como: direcdo para resultados, maior
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7z

objetividade e flexibilidade. Também é uma técnica que possui uma imparcialidade
elevada e na qual se prevé continuidade do processo e participagdo dos funciondrios.

A avaliagdo 360° evita que toda a andlise de desempenho fique nas maos apenas
do supervisor que pode ser enviesado por opinides pessoais, por exemplo. Isso torna os
resultados mais transparentes e confidveis, pois a mensagem vird de mais fontes, o

feedback é mais assertivo.

2.3 Teorias sobre motivaciao

As Teorias Motivacionais comegaram a ser desenvolvidas na segunda metade do
século XX, e ainda hoje recebem complementagdes. Muitos estudiosos classificaram
essas teorias como estudo da “Satisfagdo”, pois visam medir o indice de motiva¢ao das
pessoas, baseadas em suas necessidades e aspiragdes.

As Teorias Motivacionais objetivam identificar e analisar os fatores que
estimulam o comportamento das pessoas. Geralmente, a base para elaboracdo dessas
hipéteses sao as teorias heddnicas desenvolvidas pelos filésofos gregos, que enxergavam
o comportamento humano como atitudes voltadas para a realiza¢ao de algum prazer. Elas
consideram trés estimulos principais do comportamento humano: ganho material,
reconhecimento social e realizagao pessoal.

Conhecida como a teoria da motivacdo humana, se encontram as necessidades
mais bdsicas da sobrevivéncia. Maslow separou as cinco categorias de necessidades em
patamares mais altos e mais baixos. As necessidades fisioldgicas e de seguranca sio
descritas como necessidades de nivel mais baixo e aquelas relacionadas a auto realiza¢ao
sdo chamadas necessidades de nivel mais alto. A diferenciacido entre estes dois niveis
parte da premissa de que as necessidades de nivel mais alto sdo satisfeitas internamente
(no individuo) enquanto as de nivel mais baixo sdo satisfeitas quase sempre externamente

(através de coisas como remuneragdo, acordos sindicais € permanéncia no emprego).

Maslow (apud Bergamini, 2008) defende que praticamente todas as teorias
histéricas e contemporaneas de motiva¢cdo se unem na consideracdo das necessidades,
impulsos e estados motivadores. Bergamini (2008) destaca que o modelo de Maslow
propde a nocdo de necessidade como fonte de energia das motivagdes existentes no

interior das pessoas.
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Figura 2: Piramide de Maslow
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Fonte: Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow. Fonte: Robbins (2002).

Apresentado em 1954, a teoria das necessidades de Maslow gerou grande impacto,
tornando fundamental nos campos da sociologia, psicologia, marketing e negdcios.
Bergamini (2005, p. 23) aponta que inicialmente € preciso compreender que as pessoas
possuem o desejo de serem produtivas; e que quando isso ndo ocorre em qualquer area
de sua vida, seja pessoal ou profissional, certamente essa pessoa estd passando por
alguma situacdo de inadequacdo pessoal que a estd afetando. Robbins (2002 p. 4) define

cada um dos niveis de necessidade da seguinte forma:

a) Fisioldégica: Fome, sede, abrigo, sexo e outras
necessidades do corpo.

b) Seguranca: Seguranca e protecdo contra danos
fisicos e emocionais.

c¢) Social: Afeicdo, aceitacdo, amizade e
sensagdo de pertencer a um grupo.

d) Estima: Fatores internos de estima, como
respeito proprio, realizacio e autonomia; e
fatores externos de estima, como status,
reconhecimento e atencgdo.

e) Auto realizacdo: A intencdo de tornar-se tudo
aquilo que se é capaz de ser; inclui crescimento,
alcance do seu préprio potencial e
autodesenvolvimento.

A medida em que cada uma destas necessidades é atendida, a proxima torna-se a

dominante. Como mostra a imagem, o individuo move-se para o topo da hierarquia,
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apresentada em forma de piraimide. Do ponto de vista da motivacao, esta teoria sugere
que, embora jamais uma necessidade possa ser satisfeita completamente, uma
necessidade substancialmente satisfeita extingue a motivacao. Assim, de acordo com a
teoria de Maslow, para motivar alguém € preciso saber em que nivel da hierarquia a
pessoa se encontra no momento e focar a satisfacdo naquele nivel ou no patamar
imediatamente superior.

Robbins (2002) encontrou-se pouco embasamento empirico para a proposta de
Maslow entrando em consonancia com a légica de Bergamini (2008) que afirma que a
teoria da hierarquia das necessidades de Maslow teve irrestrita aceitacao, embora,

paradoxalmente, tenha sido apoiada em evidéncias insuficientes de pesquisa empirica.

2.4 Teoria X e teoria Y

Douglas McGregor propos duas visdes distintas do ser humano: uma
basicamente negativa, chamada de Teoria X; e outra basicamente positiva, chamada de
Teoria Y. Depois de observar a forma como os executivos tratavam seus funciondrios,
McGregor concluiu que a visdo que os executivos tém da natureza dos seres humanos se
baseia em certos agrupamentos de premissas e que eles tendem a moldar seu préprio
comportamento em relagdo aos funciondrios conforme este conjunto de premissas.
Tabela 1: VisOes positivas e negativas X e Y do ser humano conforme McGregor
(1999)

A Administracio pela Teoria X: A Administraciao pela Teoria Y:

Vigilancia e fiscalizagdo de pessoas | Autocontrole e autodire¢ao

Desconfianga nas pessoas Confianga nas pessoas

Imposi¢do de regras e regulamento | Liberdade e autonomia

Descrédito nas pessoas Delegacdo de responsabilidade

Centralizacdo das decisdes na cupula | Descentralizagao das decisdes na base

Atividade rotineira para as pessoas | Atividade criativa para as pessoas

Autocracia e comando Democracia e participacao

Pessoas com recursos produtivos Pessoas como parceiros da organizacio

Fonte: Elaboracio prépria com base nos estudos de McGregor (1999) e Robbins (2002, p. 153).
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Nessa sequéncia Robbins (2002, p. 153) apresenta Sob a Teoria X, as quatro premissas

dos executivos sao:

a) Os funciondrios ndo gostam de trabalhar por sua
propria natureza e tentardo evitar o trabalho sempre que
possivel.

b) Como eles ndo gostam de trabalhar, precisam ser
coagidos, controlados ou ameagados com puni¢des para
que atinjam as metas.

¢) Os funciondrios evitam responsabilidades e buscam
orientacdo formal sempre que possivel.

d) A maioria dos trabalhadores coloca a seguranga acima
de todos os fatores associados ao trabalho e mostra pouca
ambicao.

Em contraste com essas visdes negativas, Robbins (2002, p. 153) lista as quatro

premissas positivas chamada de Teoria Y:

a) Os funciondrios podem achar o trabalho algo tao
natural quanto descansar ou se divertir.

b) As pessoas demonstrardo auto orientacdo e
autocontrole se estiverem comprometidas com os
objetivos.

c) A pessoa mediana € capaz de aprender a aceitar,
ou até a buscar, a responsabilidade.

d) A capacidade de tomar decisdes inovadoras pode
ser encontrada em qualquer pessoa e nao € privilégio
exclusivo dos que estdlo em  posicoes
hierarquicamente superiores.

Mc Gregor (2005, p. 134) aborda que a Teoria X parte da premissa de que as

necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos; “a Teoria Y, de que as

necessidades de nivel mais alto sdo as dominantes. McGregor, pessoalmente, acreditava

que as premissas da Teoria Y eram mais validas que as da Teoria X”. Para maximizar a

motivagdo dos funciondrios, prop0ds ideias como a do processo decisOrio participativo, a

das tarefas desafiadoras e de muita responsabilidade e a de um bom relacionamento de

grupo.

2.5 Teoria das Necessidades e Saide Mental no trabalho

a) Teoria ERG - Clayton Alderfer, da Universidade de Yale, trabalhou em cima da

hierarquia das necessidades, de Maslow, para alinhd-la melhor com a pesquisa empirica.

Esta hierarquia revisada foi chamada de teoria ERG.
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Segundo Robbins (2002), as necessidades de nivel baixo levam a um desejo de

satisfazer as necessidades de nivel alto. Diferindo da teoria de Maslow, a teoria ERG

admite, de acordo com Robbins (2002) que mais de uma necessidade pode estar ativa ao

mesmo tempo; se uma necessidade de nivel alto for reprimida, o desejo de satisfazer outra

de nivel mais baixo aumentard. De acordo com Robbins (2002), a divisdo da piramide em

dois niveis € justificada pela diferenca na natureza dos fatores de satisfacdo. As

necessidades de nivel baixo sdo satisfeitas a partir de fatores extrinsecos. Como o

exemplo citado por Archer (1997), a 4gua € um fator de satisfacdo de uma necessidade, a

sede. Como exemplos de fatores extrinsecos nas organizagdes podem-se citar

remuneracdo. J4 as necessidades de nivel alto, sdo satisfeitas a partir de fatores

intrinsecos, como defende Bergamini (2008) referindo- se a necessidade de auto

realizacdo que representa a busca de individualizac¢@o.

Figura 3: Revisao da Teoria das Necessidades de Abraham Maslow

_rescimento

Existencia

Relacionamento

Fonte: Piramide de Maslow comparada a ERG. Fonte: Adaptado de Robbins (2002).

Posto isso, Alderfer & Schneider (1973, p.490) define os 3 niveis da ERG da

seguinte forma:

[...]JAs necessidades de Existéncia incluem todas as
necessidades psicoldgicas e materiais, por exemplo,
fome e sede, assim como outras necessidades materiais
como pagamento de salario relacionado ao trabalho e a
seguranca fisica.

As necessidades de Relacionamento dizem respeito ao
desejo que as pessoas t€m de ter relacionamentos com
outras pessoas € que estes relacionamentos se
caracterizam por um compartilhamento mituo de ideias
e sentimentos

As necessidades de Crescimento incluem o desejo de ter
uma influéncia criativa e produtiva sobre si mesmo e
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sobre o ambiente em que vive. A satisfacdo da
necessidade de crescimento ocorre quando uma pessoa
engaja em problemas para os quais necessita utilizar
plenamente suas capacidades e desenvolver novas
capacidades [...]

A segunda diferenca citada constitui o que Robbins (2002) chamou de frustracao-
regressdo. Conceito que vai de encontro a ideia defendida por Maslow ao dizer que um
individuo ficaria em um determinado nivel de necessidade até este ser atendido em sua
plenitude. J4 Maslow limitou o papel da motivacdo na explicacdo do comportamento ao
defender que, a0 mesmo tempo em que o comportamento ¢ motivado, ele € quase sempre
determinado biologicamente, culturalmente e situacionalmente.

Para Maslow (1943 p.63), o individuo € um todo integrado e organizado. Sampaio
(2009) diz tratar-se de uma teoria dindmica, as pessoas encontram-se sob o jugo das
influéncias de suas necessidades, que se alternam ao longo da vida. Sampaio (2009)
justifica que a enganada interpretacao da hierarquia das necessidades como uma estrutura
rigida foi, provavelmente, uma das principais causas da inexisténcia de resultados das

pesquisas empiricas realizadas por diversos autores.

b) Sindrome de Burnout - Herbert J. Freudenberger (1970) psicanalista nova-
iorquino, define a 'Sindrome de Burnout' como distirbio psiquico de cardter depressivo,
ou do inglés to burn out, (algo como queimar por completo) que € um precedido de
esgotamento fisico e mental intenso e sua causa estd ligeiramente ligada a vida
profissional, apds ele se dar conta de estar com o0s sintomas e se tornar vitima do
problema.

Existem diferencas significativas entre estresse e burnout (BENEVIDES-
PEREIRA 2002, p.45):

[..] O burnout € a resposta a um estado
prolongado de estresse, ocorre pela
cronificacio deste, quando os métodos
de enfrentamento falharam ou foram
insuficientes. Enquanto o estresse pode
apresentar aspectos positivos ou
negativos, o Burnout tem sempre um
carater negativo. Por outro lado, o
Burnout esta relacionado com o mundo
do trabalho, com o tipo de atividades
laborais do individuo.

Um dos grandes problemas, do estresse € do burnout, € a dificuldade encontrada

para estabelecer um consenso entre os autores quanto as definicdes e modelos
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7z

explicativos, sendo assim, € possivel subdividir as teorias em quatro grupos
(BENEVIDES-PEREIRA, 2002).

Para (BENEVIDES-PEREIRA, 2002), a exaustao emocional refere-se a sensacao
de esgotamento, tanto fisico como mental, ao sentimento de dispor mais de energia para
absolutamente nada. De haver chegado ao limite das possibilidades, incapaz de recuperar-
se de um dia para o outro. Ocorre quando a pessoa percebe nela mesmo a impressao de
que nao dispde de recursos suficientes para dar aos outros

A reduzida realizacao profissional ou diminuicdo da realizagao pessoal evidencia
o sentimento de insatisfacdo com as atividades laborais que vem realizando, sentimento
de insufici€ncia, baixa autoestima, fracasso profissional, desmotivacdo, revelando baixa
eficiéncia no trabalho. Por vezes, o profissional apresenta impetos de abandonar o
emprego (BENEVIDES-PEREIRA, 2002).

A principal causa da doenca € justamente o excesso de trabalho e os trabalhadores
da drea de saude sdo frequentemente propensos ao burnout. Os médicos parecem ter a
propor¢ao mais elevada de casos de burnout (de acordo com um estudo recente no
Psychological Reports, nada menos que 40% dos médicos apresentavam altos niveis de
burnout). Cordes e Doherty (1993), em seu estudo sobre esses profissionais, encontraram
que aqueles que tém frequentes interagdes intensas ou emocionalmente carregadas com
outros estao mais suscetiveis. Os sintomas sdo variados: fortes dores de cabeca, tonturas,
tremores, muita falta de ar, oscilacdes de humor, distirbios do sono, dificuldade de
concentragdo e problemas digestivos. Segundo o Dr. Jurgen Staedt, diretor da clinica de
psiquiatria e psicoterapia do complexo hospitalar Vivantes, em Berlim, parte dos
pacientes que o procuram com depressao sdo diagnosticados com a sindrome do
esgotamento profissional.

O burnout estd ainda associado a consequéncias negativas, dentre as quais:

* No nivel socioecondmico: absenteismo, queda de produtividade (PARKER; KULIK,
1995) e aposentadoria precoce (WEBER; WELTLE; LEDERER, 2005);

» Para a saude fisica: aumento do risco cardiovascular (HONKONEN et al., 2006;
MELAMED et al., 2006a), alteracdes fisiologicas e metabdlicas como desregulagdo do
eixo hipotalamo-hipé6fise-adrenais (GROSSI et al., 2005), diabetes tipo 2 (MELAMED
et al., 2006a), elevacao de lipidios séricos (SHIROM et al., 1997) e alteragdes do sistema
imune (LEHRMAN et al., 1999), além de distirbios musculoesqueléticos (HONKONEN
et al., 20006);



23

* Para a saude mental: associacdo com ansiedade e, em especial, depressdao (MASLACH;
SCHAUEFELI; LEITER, 2001; AHOLA et al., 2005), além de abuso de alcool (AHOLA
et al., 2006b).

2.6 Motivacaona QVT

Para muitos o novo € um elemento que motiva. Saber o que nao se sabe ¢é
intrigante, nos inspira lidar com o inesperado, pois no novo surgem situagoes complexas,
vivéncias e experiéncias que agregam. E qual é a nossa reacdo quando damos de cara com
0 que ja conhecemos? Com aquela rotina cansativa, o dia a dia que tem por lei o “de
novo” e ndao o “novo”? O ponto critico da rotina € a repeticao, € o retornar ao que ja foi
feito para se fazer novamente, a estar no mesmo lugar, rodeado das mesmas pessoas,
desempenhando a mesma funcdo. Esse “voltar e voltar” para alguns pode ser
enlouquecedor, outros tém uma habilidade natural para lidar com a repeticdo, pois para
esses ela gera conforto e seguranca. Em uma situacdo onde tudo estd garantido ou sob
controle, basta fazer o que sempre foi feito, reagir da mesma maneira e pronto. Gil (2001,
p. 212) ressalta que para estimular as pessoas, € necessario que se estabelecam metas
ambiciosas. Organizacdes que se contentam com metas modestas nao conseguem
estimular suas equipes a pensar grande. Dessa forma, Chiavenato (2004) evidencia que,
para que isso ocorra, ¢ imprescindivel a existéncia de qualidade de vida, definida pelo
autor como ‘“‘criar, manter ¢ melhorar o ambiente de trabalho, seja em suas condigdes
fisicas — e seguranca -, seja em suas condi¢cdes psicologicas e sociais”. O autor ainda
aborda que a juncdo de todos estes fatores favorece para se ter um ambiente agradavel e

satisfatorio, melhorando a qualidade de vida dos trabalhadores nas empresas.

Segundo afirma Carmello (2007) a implantacio da Qualidade de Vida no
Trabalho n3o € algo tdo fécil assim, sdo varios problemas enfrentados para sua
implantacdo, dois deles sdo: o “Modismo” (tido como apenas uma invencao da empresa
para estar se adequando as demais) e a saude financeira da organizag¢do, onde as proprias
empresas acabam dificultando sua implantacdo. A implantacdo de um modelo voltado
para a Qualidade de Vida no Trabalho ndo serd a solugdo de todos os problemas, porém,
sua utilizacdo é de extrema importancia para obter melhores resultados, visto que, os
trabalhadores que irdo realizar suas tarefas estardo capacitados para isso, e motivados para

desempenhar tal atividade (CARMELLO, 2007).
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Em consonancia com o pensamento de Marras que afirma que “As organizagdes
que investem nos funciondrios como o maior recurso, deve-se atentar em atitudes que
motivam esses colaboradores, tais como: ter um ambiente de trabalho positivo, facilitar
aos empregados um ambito para que tomem suas decisdes e respeitd-las, mostrar para o
colaborador como seu trabalho pode afetar aos resultados do departamento ou da
companhia, e fazer com que o mesmo se identifique com a identidade corporativa,
aplicando feedback construtivo de seu desempenho indicando os pontos de progresso e

aqueles que podem melhorar-se. (MARRAS, 2011).”
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O propésito deste trabalho foi de analisar como se apresenta a satide mental dos
funciondrios das empresas pessoenses e sua influéncia nos resultados laborais e
motivacionais.

Para isso, a pesquisa toma algumas diretrizes metodoldgicas que serdo citadas a
seguir, como: classificacdo, abordagem, tipo de pesquisa, universo, amostragem, amostra
e os instrumentos usados na coleta de dados.

O tipo de pesquisa foi a de natureza descritiva porque ela consegue objetivar e
gerar conhecimentos para aplicacdo na pratica procurando uma solucao de problemas
especificos e engloba verdades e interesses, melhorando algum processo, o caso do setor
estudado, situacdo problema ou diagnosticar determinado comportamento. Para haver
uma maior abrangéncia quanto aos objetivos elaborados, optou-se pela pesquisa
descritiva. Esses, de acordo com Gil (2010, p. 27) “tém como objetivo a descrigao das
caracteristicas de determinada populagdo. Podem ser elaborados também com a
finalidade de identificar possiveis relagdes entre varidveis”.

A abordagem adotada se d4 pela forma qualitativa, quantitativa, ou seja, a jun¢ao
das duas (combinada). Pois, na abordagem qualitativa, o pesquisador procura aprofundar-
se na compreensao dos fenomenos que estuda — agdes dos individuos, grupos ou
organizagoes em seu ambiente e contexto social — interpretando-os segundo a perspectiva
dos participantes da situagao enfocada, sem se preocupar com representatividade
numérica, generalizagOes estatisticas e relagoes lineares de causa e efeito. Assim sendo,
a interpretacao, a consideracao do pesquisador como principal instrumento de
investigagao e a necessidade de o pesquisador de estar em contato direto e prolongado
com 0 campo, para captar os significados dos comportamentos observados, revelam-se
como caracteristicas da pesquisa qualitativa (ALVES, 1991; GOLDENBERG, 1999;
NEVES, 1996; PATTON, 2002). E acerca da quantitativa refere-se a estudar o
comportamento deles e os membros da area profissional se formando uma abordagem
quantitativa por ser representativa.

A discussao e os conceitos dos aspectos metodologicos é usar uma pesquisa
bibliografica porque ela ¢ feita a partir de materiais ja publicados, como livros, artigos,

periddicos, internet, etc. Segundo Gil (2007, p. 44) define que os exemplos mais
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caracteristicos desse tipo de pesquisa sao investigagoes sobre ideologias ou aquelas que

se propoem a analise das diversas posigoes acerca de um problema.

3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

A populacdo sdo profissionais e/ou estudantes de qualquer nivel de ensino que
estejam trabalhando ou estagiando e que morem na cidade de Jodo Pessoa
intencionalmente selecionados para entender a questdo da pesquisa. O tipo de amostra
selecionada para esse estudo foi a amostra por conveniéncia, sendo um tipo de amostra
muito comum e consiste justamente em selecionar uma amostra da populacdo que seja
acessivel, ou seja, os individuos empregados nesta pesquisa sdo trabalhadores de dreas
distintas sendo selecionados porque estdo prontamente disponiveis a responderem a
pesquisa, pois estdo ligados diretamente as suas dreas e seus cargos, entdo conhecem a
estrutura e QVT, e ndo porque foram selecionados através de um critério estatistico e sim
porque tem acessibilidade e convivéncia no posto de trabalho. Sendo, portanto, nio-
probabilistica porque foi selecionado por acessibilidade e conhecimento. “A amostra ¢
uma parcela convenientemente selecionada do universo (populagdo); ¢ um subconjunto

do universo” (LAKATOS; MARCONI, 2007, p. 225).

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os procedimentos de coleta de dados em foco seguiram os passos através da
aplicacao do método da técnica do questionédrio com perguntas acerca da saide mental e
motivagdo na drea profissional, em sua equipe em questdo e em como esta direcionado a
saude mental acerca das metas propostas, o trabalhador a quem se conecta seu ciclo social
de profissionais e amigos fez parte de todo procedimento indo desde o acompanhamento
das perguntas até os resultados, o pesquisador se engaja na realidade estudada e usou das
questdes do questiondrio para obter todos os detalhes e as informacdes necessarias.

Os dados observados vieram através de um questionario com 16 questdes feito
através do Google Forms enviado aos 20 trabalhadores por meio de um celular instalado
nele a midia social (WhatsApp) para repassar as informacdes das perguntas, € uma
comunicacdo direta porque € uma pesquisa de campo, pois o pesquisador convive com
essas pessoas no seu ciclo social de amizade. Mattar (1997) destaca que a forma mais

tradicional e corriqueira para obtencdo de dados em uma pesquisa € através da
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comunicacdo com o detentor dos dados, e sua principal caracteristica consiste no fato de
que o dado € obtido através de declaracdo do préprio respondente.

O instrumento que serd utilizado para os dados no campo da pesquisa serd um
questiondrio estruturado, realizada através da aplicacdo de perguntas de forma online
elaborado e distribuidos para os 20 trabalhadores, o lider/gestor ndo participou desta
coleta e se obteve o resultado de todos os 20 profissionais que responderam ao
questiondrio que ja trabalharam ou que trabalham em alguma empresa do setor privado.

O questiondrio foi composto de maneira clara e objetiva para um fécil
entendimento na coleta de dados com 16 questdes miltiplas e de escala linear de 1 a 10
especificas sobre a qualidade de vida e saide mental, para responder a esse questionério
em relacdo as expectativas motivacionais de cada profissional com o trabalho, os
profissionais tiveram um prazo de 5 dias para respondé-lo, durante 0 més de maio de
2022. Acerca do questiondrio disponibilizado foram 16 perguntas bem respondidas,
obtendo-se assim um retorno de 100% de aproveitamento, pois como foi colocado por
Mattar na metodologia da pesquisa em (1997) a forma mais tradicional para obter esses

dados da pesquisa € com a comunicagao.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

O tratamento dos dados se resumiu na metodologia deste estudo, procedendo-se
entdo posteriormente a andlise dos dados e discussdo dos resultados encontrados no
instrumento das coletas de dados.

Apbs a transcricdo das respostas da amostra dos 20 participantes através do
formulario ja criado no site Google Forms mais conhecido como Google Formulérios que
€ um servigo gratuito justamente usado para criagdo de formulérios online, visto que
tenham acessado a plataforma, identifica-se no formuldrio as respostas a qual se deseja
conferir na aba "respostas" para visualizd-las e obter todas as informacdes da coleta de
dados. As respostas obtidas dos respondentes da pesquisa ja se aplicam ao grifico em
forma de pizza automaticamente para se ter no¢do da média de pessoas que responderam

“sim ou ndo” e isso se aplica a todas as 16 questdes realizadas a eles.

4- ANALISE DOS RESULTADOS
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Nesta secdo, apresenta-se a andlise dos dados coletados através da entrevista e
do levantamento de relatos globais acerca do tema em artigos e sites de dominio
publico, procedeu-se a andlise e interpretacdo dos mesmos, que foram posteriormente
transcritos em resumo a partir dos resultados encontrados. O processo deu-se por
selecdo, transformando os resultados em graficos e tabelas, e para facilitar a verificacdao
e entendimento, foram tratados de forma quantitativa e qualitativa para sua classificacdao
e andlise, procurando responder os objetivos especificos desta pesquisa, com a
metodologia aplicada na pesquisa, o presente tépico foi subdividido em secdes e

observados com os gréficos a seguir:

4.1 Perfil Biogréfico

Através do Perfil Biografico neste estudo, vai se conhecer melhor e obter mais
informagdes dos trabalhadores, saide mental, desempenho no trabalho e motivagao. Em
relac@o aos trabalhadores de Joao Pessoa verifica-se conforme o gréfico 01 a seguir sua
faixa etdria, mostra que a maioria dos funciondrios, com cerca de 60% tem a idade com
vinte anos ou mais e logo ap6s como destacado no grafico 1 que 40% dos entrevistados

tém apenas 18 a 20 anos.

Grafico 1 - Faixa etaria

® 18 a20anos
® 21 0u mais

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Segundo o grafico 02, pode-se observar que o género masculino estd maior na
pesquisa destacado na cor vermelha com 60% de trabalhadores homens e logo apds
destacado em cor azul cerca de 40% de trabalhadoras sdo femininas, pois 0 maior contato
do ciclo social que a pesquisadora teve embasamento acerca da motivacao do trabalho foi

com relatos do publico masculino, tanto na formagao profissional e académica, mas isso
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ndo altera nem justifica a pesquisa, pois busca saber acerca da saide mental no trabalho

de ambos profissionais.

Grafico 2- Géneros:

@ feminino
@® masculino

Fonte: dados da pesquisa (2022).

No gréfico 03 abaixo, pode-se observar que a maioria tem o Superior Completo
ou estd em curso com 60% o que é um grande nimero de pessoas, pois os profissionais
demonstram estudo e qualificac¢do, logo apds como destacado em verde apenas 5% ji tem
o Superior Completo, ou seja ja estdo formados, em seguida os 20% possuem Ensino
Médio Completo que € o bdsico para entrar no mercado de trabalho hoje em dia e 15%

entraram no mercado apenas com o fundamental completo.

Grafico 3- Grau de escolaridade:

@ Ensino Fundamental
Completo

@ Ensino Médio
Completo
Superior Incompleto
ou Cursando

@ Superior Completo

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Como pode ser observado no grafico 04 abaixo acerca do estado civil dos
trabalhadores, 65% destacado na cor azul cor grafico 4 sdo respondentes denominados

solteiros, logo acima do grafico, 30% afirmam estar em uma unido, pois estao
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namorando, e destacado na cor laranja apenas 5% afirmam serem casados e nenhum dos

trabalhadores que responderam a pesquisa afirmou ser vidvo.

Griafico 4- Estado Civil:

@ Solteiro (a)
@ Namorando
@ Casado (a)
® Viuvo (a)

Fonte: dados da pesquisa (2022).

4.1.1 Perfil Profissional

Através do estudo do Perfil Profissional dos trabalhadores veremos que serdo
destacados através dos graficos a seguir, o tempo de trabalho no cargo de cada

profissional.

Grifico 5 - Tempo de vinculo com a empresa:

@ menos de 6 meses
@® 6 mesesa1ano
@ 1a3anos

@ 3 anos ou mais

Fonte: dados da pesquisa (2022).

No gréfico 05 acima apresentado, cerca de 35% dos servidores possuem um bom
tempo de trabalho no cargo que exerce na empresa privada, em partida com 40% dos

trabalhadores que afirmaram que estdo hd menos de seis meses na empresa, 0 que pode
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se perceber pelos niimeros demonstrados acima que hé pouca rotatividade de pessoal
neste ambiente e que 20% ocupam 1 ano a 3 no seu cargo e somente 5% apontam que

trabalham 3 anos ou mais na organizacao.

4.1.2 Elementos sobre a qualidade de vida no trabalho

Nos graficos abaixo serd apontado as qualidades fisicas do local de trabalho: se
sdo satisfatorias para realizacdo de trabalho dos entrevistados, se as empresas ficam em
cursos de qualificacdo e capacitacdo, se hd uma devida preocupacdo perante a
ergonomia, se é de fato um lugar tranquilo a ser trabalhado e se busca deixar o
profissional motivados com defini¢cdes claras acerca de planos de carreiras ou realizacao

e crescimento profissional.

Griafico 6- Tranquilidade no local de trabalho:

® sim
® nio

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Na primeira se¢do observa-se essa necessidade satisfeita de tranquilidade no
ambiente de trabalho de que cerca de 65% dos funciondrios se sentem seguros no local
de trabalho e 35% ndo se sentem seguros, temos a percep¢ao da existéncia de seguranga
no trabalho, a maioria destes servidores se revela positivamente a questdo, pois eles
expressaram que percebem a existéncia de uma boa tranquilidade no local de trabalho o
que favorece a boa prética das atividades didrias na empresa, € mostra se no grafico
aprovado pelos trabalhadores.
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Grafico 7- Condicdes ambientais e fisicas do trabalho sao satisfatérios para sua
realizacao

@ sim
® nao

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Em relacdo a qualidade de vida do profissional no local de trabalho, como os
graficos 6 e 7 apontam que a maioria estd em boas condicdes de trabalho, executando
suas funcdes no ambiente fisico, 80% responderam para se obter um resultado
satisfatério contra 20% dos trabalhadores que nao estdo satisfeitos com o ambiente
fisico do local da organizagdo, com o local de trabalho, a maioria afirmou ser um
ambiente condizente em boas condi¢des, pois revelam ser o mais adequado para a
organizacao.

Grafico 8- Remuneracio justa em relacio ao trabalho executado:

®sm
® nao

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Segundo Walton (1973 apud Freitas € Souza 2009) ndo existem padroes definidos
no julgamento da compensacdo adequada, cabendo a cada individuo definir quais s@o os
seus critérios para julgar se a sua remuneragdo lhe € adequada ou ndo. Com um empate
apresentado no grafico 8, umresultado de meio a meio estd associado se recebem o saldrio

bem conforme o seu cargo. Percebe-se entdo que a divisdo dos entrevistados em 50%,
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através de critérios proprios tém o julgamento de que as suas remuneracdes sao justas e
adequadas e os demais 50% ja ndo tem essa visdao de que recebe justamente o seu salério.
Griafico 9- Os funcionarios recebem feedbacks ou incentivos positivos:

® sim
® néo

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Através das respostas dos 20 trabalhadores, 50% deles recebem sim, feedbacks e
comentdrios acerca do trabalho com incentivos e os outros 50% nao recebem. Pois as
condicdes de trabalho estdo ligadas a fatores como seguranca e envolvem a satide do
trabalhador, sendo necessério que estejam alinhadas ao bem-estar e ndo somente ligadas
a estratégia de manter os individuos trabalhando para bater metas e aumentar a
produtividade (FERREIRA, 2011). E se essa produtividade ndo esta totalmente satisfeita
cabe a organizagdo se comunicar com o colaborador, pois a divisdo do gréfico aponta que
apenas metade recebem esses feedbacks e a outra metade realmente ndo sabem para onde

recorrer se sua produtividade estiver baixa, entdo 50% ficam sem um norte da empresa.

4.2 Investigando aspectos da motiva¢ao no trabalho
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Griafico 10- Os funcionarios recebem feedbacks ou incentivos positivos:

20 respostas

3
(15%)

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Como observamos no grafico 10 acima 12 pessoas ficaram entre a escala 7 a 10
com 15% afirmam com seguranca que gostam de estar trabalhando na empresa, 2 pessoas
com 5% ja ndo té€m tanta certeza se gostam, 6 trabalhadores com 10% tem certeza que
apreciam e que realmente gostam, ficando na escala linear apresentada entre o meio do 4
a 6 e isso mexe sim e muito com o psicélogo, pois ter uma qualidade de vida no trabalho

ainda mais depois de um momento pandémico enfrentado fazendo o que gosta é essencial.

Grafico 11 - Realizacio profissional:

® sim
® nao

Fonte: dados da pesquisa (2022).

No gréfico 11 apresentado estd notdvel que 75% dos profissionais ndo tem
realizacdo profissional na vida, e isso desmotiva até no seu desempenho na fungdo
inserida na empresa, e apenas 25% afirmaram ter essa realizacdo, o que entra em

consonancia em obterem motivag¢ao no trabalho, mas ainda sim € um nimero inferior
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aos trabalhadores que afirmam ndo ter essa realizacdo. E importante salientar que essas
questdes como reconhecimento e a importancia do trabalho que se € conferida ao
individuo esté diretamente ligada a satisfacdo no trabalho e consequentemente a QVT

(FERREIRA, 2011).
Griafico 12 - Ansiedade enquanto exerce alguma funcao na empresa:

® sim
® nao

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Apontado no grafico acima cerca de 75% dos funciondrios da pesquisa ja tiveram
ansiedade executando alguma func¢io na empresa, um nimero demonstrado exorbitante
em relac@o a apenas 25% dos trabalhadores afirmando que estdo com a saide mental livre
da ansiedade no ambito profissional, por isso o embasamento tedrico da pesquisa voltou
sobre a importancia de que as empresas realmente precisam investir na implantagido de
um programa de Qualidade de Vida no Trabalho em suas instalacdes organizacionais,
pois para o Herculano (1998) € preciso ter consciéncia de que a Qualidade de Vida no
Trabalho ndo seja apenas focada para que as pessoas trabalhem melhor, mais que também
elas possam se sentir bem naquele ambiente. O foco deve sempre estar voltado para a

produtividade, como também para o individuo.
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Griafico 13- Ficar na empresa é na realidade uma necessidade mais do que um
desejo:

® sim
@® nzo

Fonte: dados da pesquisa (2022).

7z

A satisfacdo com a integracdo social na organizacdo € um dos fatores que
influenciam o comportamento do individuo na organizacio e foco de uma QVT
preventiva, onde had politica e programas institucionais que buscam o bem-estar
(FERREIRA, 2011). Pois no gréfico acima o resultado foi de que 95% ndo enxergaram a
satisfacdo de desejo e vontade de estar realmente na empresa a integragdo desses 95%
trabalhadores estd diretamente ligado a necessidade de se ter um emprego e somente 5%
dos respondentes afirmam realmente ter vontade de estar na organizacio e demonstra ter

uma boa QVT.

4.3 Enfoque acerca do bem estar coletivo da organizagao em estudo

Grafico 14 - A empresa se preocupa com o bem estar coletivo:

@® sim
@ nio

Fonte: dados da pesquisa (2022).
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No gréfico 14 acima lista uma visualizagdo de que as empresas se preocupam sim
com o bem-estar coletivo com 60% dos funciondrios afirmando, em posi¢cdo oposta 40%
afirmam na pesquisa do questiondrio que as empresas que eles trabalham ou trabalharam
ndo se preocupam de fato com esse bem-estar do clima organizacional, o que € essencial
e de suma importancia hoje em dia apds periodo de pandemia se ter um bom clima

organizacional harmonioso.

Grafico 15 - A empresa financia cursos de qualificacao profissional para os
funcionarios:

® sim
® nio

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Como observamos no grafico 15, cerca de 73,7% dos funciondrios afirmam que
ndo recebem financiamento de cursos profissionalizantes e apenas 26,3% afirmam
receber cursos de qualificacdo profissional, Segundo afirma Carmello (2007) a
implantacdo da Qualidade de Vida no Trabalho ndo € nada tao ficil assim, sdo varios
problemas enfrentados para sua implantacao, dois deles sdo: o “Modismo” (tido como
apenas uma inven¢do da empresa para estar se adequando as demais) e a saide
financeira da organizagdo, onde as préprias empresas acabam dificultando sua
implantacdo. Pois, € um fato que ocorre em muitas empresas € que merecem atencao

redobrada por parte do gestor para suprir estas demandas.
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Grafico 16 - Sentimento quanto aos colegas de trabalho se consideram membros de
uma equipes:

®sim
® nio

Fonte: dados da pesquisa (2022).

Como analisamos no grafico 16 acima, 75% dos trabalhadores sentem que fazem
parte de uma equipe e 25% ja nao tem esse sentimento entra em posicao social: afei¢ao,
aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a um grupo apresentado na Piramide de
Maslow comparada a ERG. Fonte: Adaptado de Robbins (2002).

Concluindo esta pesquisa e respondendo a questdo de estudo acerca se os
trabalhadores participantes desta pesquisa se sentem valorizados, cuidados, motivados de
modo a entender que existe qualidade de vida no seu local de trabalho e que estes fatores
interferem nos seus resultados laborais e na sua satide mental. Pode-se dizer, que a partir
da andlise dos dados coletados, conforme a Hierarquia das Necessidades, de Abraham
Maslow (1943) na Piramide comparada a ERG, adaptado de Robbins (2002), que os
servidores encontram-se pouco motivados e com a saide mental afetada mediante o seu
trabalho desempenhado, pois as pesquisas apontam de forma clara e singela que quanto
ao ambiente de convivéncia no trabalho e no ambiente de cada setores de cada trabalhador
distinto a maioria favorece que a motivacdo ndo implica desse jeito e sim da forma
trabalhada mediante a escassez de treinamento, de feedbacks, da troca entre funcionario
e gestor, da falta da realizacao profissional e tudo isso causa desmotivacao, pois a maioria
afirmou estar no emprego mais por uma necessidade de que realmente ter vontade de estar

ali, interferindo sim, até nos resultados das empresas em questao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Mediante finalizacdo deste trabalho de pesquisa realizado na drea de Gestao de
Pessoas, sobre a temdtica quanto a sadide mental e motivagdo, foi possivel verificar a
importancia da utilizagdo dos programas de qualidade de vida no trabalho nas empresas
para melhorar a motiva¢@o no trabalho visto na fundamentacao tedrica e pode-se afirmar
também que seus objetivos pretendidos foram alcancados, pois, demandou a aplicacdo,
na prética dos conhecimentos tedricos vistos ao longo de toda a formacdo académica
elaborados ao longo da pesquisa. O esfor¢co deste estudo proporcionou ter mais
conhecimento sobre a drea administrativa e analisar de perto e com mais autoridade a
percep¢ao de como trabalhadores e amigos proximos v€ seus empregos, quanto, a sua
saide mental e sua motivagao no trabalho com base na teoria motivacional conforme a
Hierarquia das Necessidades, de Abraham Maslow (1943), na Piraimide comparada a
ERG, adaptado de Robbins (2002), com o questiondrio aplicado para obtencdo do
resultado.

Nesta pesquisa se observa dados positivos em relacdo a satisfacdo quanto a
realizagcdo da funcao no trabalho desempenhado dos trabalhadores da pesquisa, ao saldrio
compativel, ao trabalho em equipe valorizado com um bom ambiente para se trabalhar
tranquilamente e 6timas condigdes fisicas. Porém, destacam-se na andlise do formulério
aplicado neste trabalho itens negativos, tornando os indices preocupantes, tais como:
ansiedade durante estar trabalhando, a falta de uma boa conversa até uma assisténcia
merecida sdo pontos em que a atencdo do lider/gestor deve prestar atencdo e colocar
também na lista de prioridades para a melhora na motivacdo dos funciondrios e
consequente a aplicacdo melhora nos servigos prestados e nos resultados das empresas.

A escolha do tema veio justamente por ouvir muitos relatos de pessoas proximas
que estavam desmotivadas e insatisfeitas com seu trabalho e os motivos eram diversos,
seja no saldrio, em trabalhar muito e ndo ter tempo pra nada, ou nio ter sequer uma boa
relacdo pessoal com seu gestor, excesso de fungdes, saide mental em desgaste devido ao
stress no trabalho e etc. Por isso o problema de pesquisa veio justamente na indaga¢do do
estudo acerca se os trabalhadores participantes desta pesquisa se sentem motivados de
modo a entender se existe qualidade de vida no seu local de trabalho e que estes fatores
interferem nos seus resultados laborais, sobre a importancia do bem estar conciliando com

o trabalho em vdérios assuntos como o desempenho, a performance, a importancia de
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melhoria da satde, e a motivagdo de estar trabalhando com resultados inversos mais do
que positivos. O estudo visa buscar sensibilizar os gerentes para agdes de melhorias que
favorecam e visem pensar mais na importancia de ter um profissional com um bom
psicolégico enquanto trabalha principalmente em periodo pds pandemia.

Quanto aos objetivos especificos foram atingidos, pois o resultado da investigacao
sobre o processo da qualidade de vida dos funciondrios no trabalho foi satisfatério quanto
a todos os trabalhadores responderem ao questiondrio e a sua conclusio se deu devido a
constatacao que a motivacdo do colaborador ndo estd somente ligada diretamente com
fatores como o saldrio e beneficios remunerados e boas condicdes fisicas, mas sim das
condi¢Oes psicoldgicas acarretadas pelo trabalho com resultado pouco satisfatério de
nimero de percentual alto de trabalhadores desmotivados sem perspectiva profissional, e
se torna preocupante, trazendo a resposta para a segunda questdo especifica do problema
de analisar a motivacao no trabalho e estd implicando sim, pois 95% dos trabalhadores
ndo enxergaram a satisfacdo de desejo e vontade de estar realmente na empresa. E a
terceira resposta da questdo do objetivo especifico de descrever a possibilidade de
melhoria do bem estar coletivo das organizacdes estd na fundamentagdo tedrica sobre a
implementacdo da avaliagao 360 graus e os programas de QVT, pois essa melhoria do
ambiente e do clima organizacional e da qualidade de vida dos trabalhadores, traz
importantes aspectos para o desenvolvimento das organizagdes.

A descoberta essencial que essa pesquisa trouxe foi visualizar de perto e com mais
atencdo a minha vivéncia com um olhar externo e holistico quanto a sanidade mental para
o trabalho que exercia em uma empresa x, de como o fator especifico da falta de
motivacdo era no meu relacionamento com a equipe e que nio havia nenhum retorno de
melhoria embora houvesse feedbacks do gestor e isso mudou minha postura enquanto
graduanda do curso de administragdo, pois um administrador resolve problemas e a
melhor solucdo foi ter tido novas experiéncias profissionais.

Sobre o problema de pesquisa acerca de que os trabalhadores participantes desta
pesquisa se sentem motivados de modo a entender que existe qualidade de vida no seu
local de trabalho e que estes fatores interferem nos seus resultados laborais e na sua saude
mental € notorio que a ansiedade cresceu conforme os trabalhadores estavam exercendo
sua funcdo de trabalho sendo necessdrio que as organizacdes busquem identificar os
fatores que atuam como motivadores.

As dificuldades encontradas na pesquisa foi justamente pesquisar para a QVT a

producdo de conhecimentos, somar fundamentos tedricos com praticas validas para



41

implantar as novas formas de relacdes positivas de trabalho das organizacdes, voltados
aos gerentes ter uma base acerca do melhor caminho para cuidar da satide mental de seus
trabalhadores em tempo pandémico, pois especialmente nessa crise que demandou mais
assisténcia e comunicagdo, para se obter um clima organizacional mais firme
emocionalmente e com certeza o maior desafio foi também constatar os resultados
categoricos de que os trabalhadores da populacdo de Jodao Pessoa precisam desse apoio
empdtico por parte da gestao.

Como um melhor aproveitamento deste tema, recomendo para os proximos
estudos a sugestdo de analisar com mais relevancia a relacdo que existe entre a satide
mental dos trabalhadores em suas empresas com sua motivacao e satisfacao pés pandemia
porque foi desafiador para as empresas de Jodo Pessoa, pois sua influéncia € bem forte na

tomada de decisdes na organizacdo e na qualidade da obtencdo de resultados da empresa.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Pesquisa sobre as influéncias do trabalho na sua satide mental

Caro(a) Trabalhador(a):

Esse questiondrio tem por objetivo avaliar a qualidade da saide mental dos funciondrios
das organizagdes e se hd influéncia nos resultados e consequentemente em sua
motivacdo no Curso Superior de Bacharelado em Administracdo do IFPB. Por isso, a
sua opinido é muito importante.

Desde j4, agradecemos sua participacdo e informamos que:
1) A pesquisa que fazemos assegura o anonimato de quem € entrevistado;

2) As informacdes coletadas serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos.

Essa pesquisa estd sendo desenvolvida pela pesquisadora Jayane Rosa de Sousa,
concluinte do Curso Superior de Bacharelado em Administracao do IFPB, sob a
orientacdo da Prof.* Dra. Maria Conceicao.

Qualquer ddvida, entre em contato:

E-mail: jayane.sousa@academico.ifpb.edu.br

QUESTIONARIO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) Estou ciente
sobre 0s objetivos desta pesquisa e concordo em participar da mesma, sabendo que ndo
receberei nenhum tipo de compensacao financeira pela minha participacdo neste estudo.
Estou informado (a) que o pesquisador mantera sigilo absoluto sobre as informacdes,
assegurando o meu anonimato quando da publicacdo dos resultados da pesquisa.
Também estou ciente que posso desistir de responder o questiondrio, em qualquer
momento, sem que isto me traga qualquer prejuizo. Enfim, manifesto meu livre
consentimento em participar, estando totalmente ciente da pesquisa (marque sim para
continuar). Vocé concorda em participar?

() sim

() ndo


mailto:jayane.sousa@academico.ifpb.edu.br

Qual sua faixa etaria?
()18 a 20 anos

() 21 ou mais

Qual seu género?
() feminino

() masculino

Qual seu grau de escolaridade?

() Ensino Fundamental Completo

() Ensino Médio Completo

() Superior Incompleto ou Cursando

() Superior Completo

Qual seu estado civil?
() Solteiro (a)

() Namorando

() Casado (a)

() Viavo (a)

Tempo de vinculo com a empresa?
() menos de 6 meses

() 6 meses a 1 ano

() 1 a3 anos

() 3 anos ou mais

Sinto-me tranquilo no meu local de trabalho?
() sim

() ndo
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As condi¢bes ambientais fisicas do local de trabalho sdo satisfatdrias para realizagdao do
meu trabalho?

() sim

() nio

Minha remuneracdo € justa em relac@o ao trabalho que executo?
() sim

() nio

Recebo feedbacks e incentivos ou elogios pelo meu trabalho?
() sim

() nio

Gosto do trabalho que realizo. Baseado em suas experi€ncias profissionais, solicitamos
que voceé indique o nivel de concordancia ou discordancia na escala 1, representa que
voc€ DISCORDA TOTALMENTE e 10 representa que voce CONCORDA
TOTALMENTE.

1 0200304 05006 L1700 8119 11100

Meu trabalho me proporciona realizagao profissional?
() sim

() ndo

J4 teve alguma ansiedade executando alguma func@o na empresa?
() sim

() ndo

Na situagdo atual, ficar nesta empresa €, na realidade, uma necessidade mais do que um
desejo?

() sim

() ndo



A empresa se preocupa com o bem estar coletivo?
() sim

() nio

A empresa financia cursos de qualificagdo profissional?
() sim

() nio

Sinto que meus colegas me consideram membro da equipe de trabalho?
() sim

() nio
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